
 

 

 

 

PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE 2025/2027 
(articolo 48 D.Lgs. 11/04/2006 n. 198 e ss.mm.ii.) 

 

 

 

FONTI NORMATIVE 

- Legge 10 aprile 1991, n. 125 recante “Azioni Positive per la realizzazione della parità uomo-

donna nel lavoro”; 

- D.Lgs. 23 maggio 2000 n. 196 recante “Disciplina delle attività delle Consigliere e di Consiglieri 

di Parità e disposizioni in materia di azioni positive”, a norma dell’art. 47 della legge 17 maggio 

1999, n. 144; 

- D.Lgs. 18 agosto 2000 n. 267: “Testo Unico delle leggi sull’ordinamento degli Enti Locali”; 

- D.Lgs. 30 marzo 2001 n. 165: “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 

amministrazioni pubbliche”; 

- D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle Pari Opportunità”; 

- Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE Direttiva 23 maggio 2007 del 

 Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del Ministro per i diritti 

 e le Pari Opportunità, “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e donne  nelle 

 amministrazioni pubbliche”; 

- D. Lgs. n. 81 del 9 aprile 2008 “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. n. 150 del 27 ottobre 2009 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di 

 ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche 

 amministrazioni”; 

- Art. 21 della Legge n. 183 del 4 novembre 2010, “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”; 

- Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle modalità di funzionamento dei 

“Comitati Unici di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora 

e contro le discriminazioni”; 

- Direttiva 2/2019 del 26/06/2019 integrativa delle Linee Guida e per il rafforzamento dei Comitati 

Unici di Garanzia; 

 

 

PREMESSA E DESCRIZIONE DEGLI OBIETTIVI 

Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell’ambito degli obiettivi promossi per le pari 

opportunità, così come prescritto dal D.Lgs. n.198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e 

donna”. 

Le disposizioni del suddetto Decreto, infatti, hanno ad oggetto le misure volte ad eliminare ogni 

distinzione, esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza o come scopo, 

di compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o l’esercizio dei diritti umani e delle 

libertà fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro campo. 

La strategia delle azioni positive si occupa di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in 

ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere, età, ideologiche, 

culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali di cittadinanza. 

Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea sorta da più di vent’anni per 



 

favorire l’attuazione dei principi di parità e pari opportunità tra uomini e donne nei luoghi di lavoro. 

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel 

lavoro” (ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, in 

cui è quasi integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore 

delle donne, tanto da essere classificata come la legge più avanzata in materia in tutta l’Europa 

occidentale. 

Il percorso che ha condotto dalla parità formale della Legge n. 903 del 1997 alla parità sostanziale 

della Legge sopra detta è stato caratterizzato in particolare da: 

• l’istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile; 

• l’obbligo dell’imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione 

femminile; 

• il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile; 

• l’istituzione del Consigliere di parità che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni 

regionali per l’impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parità uomo - 

donna. 

 

Il D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che: “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 Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti 

pubblici non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall’art. 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 attività, il Comitato di cui all’art. 10 e la Consigliera o il Consigliere Nazionale di 

Parità ovvero il Comitato per le Pari Opportunità eventualmente previsto dal contratto collettivo e 

la Consigliera o il Consigliere di parità 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 opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. 

Detti piani, tra 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, comma 2, lettera d), 

favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove 

sussista un divario tra generi non inferiore a due terzi…. Omissis…. I Piani di cui al presente 

articolo hanno durata triennale (…)”. 

L’obbligo normativo, come sopra espresso e prima contenuto nell’art. 7, comma 5, del D.Lgs. 

n.196/2000, viene adempiuto mediante la formulazione del presente Piano di Azioni Positive. 

 

Il Piano si riferisce alla programmazione delle azioni positive relative al triennio 2025/2027. 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili 

soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere ad un 

aggiornamento adeguato. 

L’obiettivo generale del Piano è chiaramente indicato dal legislatore nella “rimozione degli 

ostacoli” che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro 

tra uomini e donne”, coerentemente con l’obiettivo della Legge n. 125/1991. 

Più specifico appare l’obiettivo di “promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli 

professionali nei quali esse sono sottoindicate”. A tal fine, il Piano deve favorire “il riequilibrio” 

della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra 

generi non inferiore a due terzi. Lo strumento imposto dal legislatore per realizzare tale obiettivo è 

individuato dallo stesso legislatore nell’obbligo di motivare – in modo esplicito ed adeguato – la 

scelta del candidato di sesso maschile “in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a 

fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso diverso”.  

 

A fianco di questi obiettivi si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione tra lavoro 

professionale e lavoro familiare, a formare una cultura della differenza di genere, a promuovere 

l’occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la 

segregazione occupazionale orizzontale e verticale. 



 

Per affermare l’effettiva diffusione paritaria delle opportunità, il Comune adotta iniziative specifiche 

e organizza i propri servizi ed i tempi di funzionamento del Comune. 

Il Piano triennale di Azioni Positive 2025-2027 del Comune di Cavaion V.se, in continuità e 

coerenza con i precedenti Piani triennali, deve rappresentare uno strumento per offrire a tutte le 

lavoratrici ed ai lavoratori la possibilità di svolgere le proprie mansioni in un contesto lavorativo 

sicuro e attento a prevenire, per quanto possibile, situazioni di malessere e disagio. 

La valorizzazione professionale delle persone e il benessere organizzativo sono elementi 

fondamentali per la realizzazione delle pari opportunità, anche attraverso l’attuazione delle Direttive 

dell’Unione Europea al fine di accrescere l’efficienza, l’efficacia e la produttività dei dipendenti, 

allo scopo di migliorare la qualità del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese. 

Valorizzare le differenze è un fattore di qualità dell'azione amministrativa: attuare le pari 

opportunità significa, quindi, innalzare il livello di qualità dei servizi con la finalità di rispondere 

con più efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini. 

L'attuazione di queste politiche rappresenta un'esigenza imprescindibile, considerata anche 

l'attenzione che a livello comunitario si sta dedicando all'argomento e gli impegni che ne derivano 

per l'ordinamento italiano. 

 

Le amministrazioni pubbliche debbono svolgere un ruolo propositivo e propulsivo per la 

promozione ed attuazione concreta del principio delle pari opportunità e della valorizzazione delle 

differenze nelle politiche del personale, attraverso la rimozione di forme esplicite ed implicite di 

discriminazione e per l'individuazione e la valorizzazione delle competenze delle lavoratrici e dei 

lavoratori. In coerenza con i suddetti principi e finalità, nel periodo di vigenza del Piano, saranno 

definite modalità per raccogliere pareri, consigli, osservazioni e suggerimenti da parte del personale, 

per poter rendere il Piano più dinamico ed efficace, oltre che per effettuare un monitoraggio 

continuo della sua attuazione. 

Le azioni positive contenute nei Piani di Azioni Positive sono misure temporanee speciali che, in 

deroga al principio di uguaglianza formale, mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva 

parità di opportunità tra donne e uomini. Sono misure “speciali”, in quanto non generali ma 

specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di 

discriminazione, sia diretta che indiretta e “temporanee”, in quanto necessarie fintanto si rilevi una 

disparità di trattamento tra donne e uomini.  

 

MONITORAGGIO DELL’ORGANICO 

La realizzazione del Piano terrà conto della struttura organizzativa del Comune. 

L’analisi della situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, analizzata al 

01/01/2025, presenta il seguente quadro di raffronto tra uomini e donne lavoratori: 

 

▪ TOTALITA’ LAVORATORI 

Totalità Lavoratori Funzionari Istruttori Operatori 

Esperti 

Totale 

Donne 1 10 0 11 

Uomini 7 2 5 14 

Totale 8 12 5 25 

 

▪ Lavoratori con funzioni di responsabilità 

Dipendenti nominati Responsabili di Servizio titolari di incarichi di Elevata Qualificazione 

- Donne: n. 0 

- Uomini: n. 4 

  

▪ R.S.U. 

- n. 4 uomini 

 

▪ Segretario Comunale 



 

- n. 1 uomo (in Convenzione) 

 

Alla luce del monitoraggio dell’organico, richiamato l’art. 48 del D.Lgs. n. 198 del 11/04/2006 il 

quale stabilisce che: “le pubbliche amministrazioni predispongono piani di azioni positive tendenti 

ad assicurare […] 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, inoltre, favoriscono il 

riequilibrio della presenza femminile nelle attività nelle posizioni gerarchiche, ove sussista un 

divario fra generi non inferiori a due terzi”, si evidenzia che non ci sono posti in dotazione organica 

che siano prerogativa di soli uomini o sole donne; nello svolgimento del ruolo assegnato, questo 

Comune valorizza attitudini e capacità professionali di entrambi i generi fermo restando che, in 

merito alla totalità degli assunti, non sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi.  

 

SPECIFICA PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

I contenuti del Piano di Azioni Positive sono tutti riconducibili ai diversi obiettivi evidenziati nella 

premessa. Essi possono essere così articolati: 

 

Azione 1 

Titolo Commissioni di concorso 

Destinatari  Tutte/i le/i lavoratrici/ori 

Finanziamenti Risorse dell’ente 

Obiettivo Continuare a garantire all’interno delle Commissioni di concorso la presenza 

femminile, non solo in ruoli di supporto. 

Descrizione 

intervento 

In conformità a quanto previsto dall’art. 55 del D.Lgs.n.165 del 2001 e successive 

modificazioni ed integrazioni, viene istituito il codice disciplinare. 

Strutture 

coinvolte 

nell’intervento 

Ufficio Personale e le strutture di appartenenza dei lavoratori coinvolti. Segretario 

Comunale o incaricato esterno. 

Tipologia di 

azione 

Rivolta all’interno dell’Ente 

Indicatore Ogni qualvolta se ne presenti la necessità 

 

Azione 2 

Titolo Benessere organizzativo 

Destinatari  Tutte/i le/i lavoratrici/ori 

Finanziamenti Risorse dell’ente 

 

Obiettivo 

Rilevazione del livello di Benessere Organizzativo, finalizzata al superamento di 

situazioni di disagio o, comunque, alla conciliazione fra tempi di vita e tempi di 

lavoro. 

 

Descrizione 

intervento 

Elaborazione di proposte finalizzate alla valorizzazione delle strutture che 

individuano soluzioni organizzative innovative, coerenti con le linee guida 

dell'organizzazione e con le norme e disposizioni interne, finalizzate al 

superamento di situazioni di disagio o, comunque, alla conciliazione fra tempi di 

vita e tempi di lavoro. 

Strutture 

coinvolte 

nell’intervento 

CUG ed uffici di appartenenza dei lavoratori coinvolti. 

Tipologia di 

azione 

Rivolta all’interno dell’amministrazione 

Periodo di 

realizzazione 

Ogni qualvolta se ne presenti la necessità 

Indicatore Numero proposte pervenute 

 

 

 



 

 

Azione 3 

Titolo Promozione del tema delle pari opportunità sul sito web istituzionale 

dell'Ente. 

Destinatari  Tutte/i le/i lavoratrici/ori 

Finanziamenti Risorse dell’ente 

Obiettivo Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi 

delle pari opportunità anche attraverso canali telematici. 

Descrizione 

intervento 

Aggiornamento sul sito Web del Comune, di apposita sezione informativa 

sulla normativa e sulle iniziative in tema di pari opportunità. 

Strutture 

coinvolte 

nell’intervento 

Ufficio Informatica/Pubblicazioni e le strutture di appartenenza dei lavoratori 

coinvolti. 

Tipologia di 

azione 

Rivolta all’interno dell’amministrazione 

Periodo di 

realizzazione 

Entro il triennio in considerazione 

Indicatore Numero aggiornamenti sito web 

 

Azione 4 

Titolo Formazione del personale 

Destinatari  Tutte/i le/i lavoratrici/ori 

Finanziamenti Risorse dell’ente 

Obiettivo Promuovere le pari opportunità in materia di formazione ed aggiornamento 

normativo per i dipendenti all’interno dell’Ente. 

Descrizione 

intervento 

Tenere conto della necessità di aggiornamento dovuta alle modifiche normative, 

alle innovazioni tecnologiche, alle aspettative dei cittadini. Aumentare l'offerta di 

corsi in e-learning, per favorirne la fruizione da parte del personale, 

individualmente o in gruppo. La formazione in modalità FAD (Formazione A 

Distanza) permette ai dipendenti di usufruire dei corsi in modalità autonoma e 

autogestita, così da permettere una migliore organizzazione del proprio tempo 

lavoro. 

Strutture 

coinvolte 

nell’intervento 

Responsabili del servizio e lavoratori coinvolti. 

Tipologia di 

azione 

Rivolta prevalentemente all’interno dell’Ente 

Periodo di 

realizzazione 

Ogni qualvolta se ne presenti la necessità 

Indicatore di 

risultato 

Numero aggiornamenti  

 

Azione 5 

Titolo Riduzione dello stress lavoro-correlato in relazione a lunghe assenze di 

personale o presenza in servizio con necessità di frequenti assenze per 

problemi di salute o assistenza a familiari. 

Destinatari  Tutte/i le/i lavoratrici/ori 

Finanziamenti Risorse dell’ente 

Obiettivo Tutelare il rientro del personale mancato dal lavoro per un lungo periodo. 

Descrizione 

intervento 

Adottare misure per un’equa redistribuzione dei carichi di lavoro nel caso di 

impossibilità di sostituzione del personale assente, attraverso la ripartizione tra i 

colleghi rimasti, di quello che è il lavoro normalmente svolto dalla persona 

assente. Rendere consapevoli i dipendenti che perseguire un comportamento 



 

collaborativo è un vantaggio per tutti. Il rientro di chi è mancato dal lavoro per un 

lungo periodo a causa di maternità, malattia o cura dei familiari, deve essere 

accompagnato dai colleghi attraverso forme di tutoraggio (es. aggiornamento sulle 

modifiche normative e procedurali intervenute) in modo che nessuno si senta 

escluso, mantenendo mansioni pari o equipollenti a quelle precedentemente svolte, 

nel rispetto della professionalità del dipendente rientrante. 

Strutture 

coinvolte 

nell’intervento 

Responsabili del servizio e lavoratori coinvolti. 

Tipologia di 

azione 

Rivolta prevalentemente all’interno dell’Ente 

Periodo di 

realizzazione 

Ogni qualvolta se ne presenti la necessità 

Indicatore Numero misure per esigenze di redistribuzione carichi di lavoro 

 

 

 

UFFICI COINVOLTI 

Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti tutti gli Uffici dell’Ente. 

 

DURATA DEL PIANO 

Il presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutività del medesimo.  

Il Piano verrà pubblicato all’Albo Pretorio dell’Ente e sul sito web dell’Ente. 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili 

soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, al fine di poter procedere ad un 

adeguato aggiornamento. 

 

 

***** 

 


