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PIANO DELLE AZIONI POSITIVE DEL COMUNE DI ALCARA LI FUSI 

PER IL TRIENNIO 2024 - 2026 

 

 

PREMESSA 

Il Piano triennale delle Azioni Positive è il documento programmatico che individua obiettivi e risultati 

attesi per riequilibrare le situazioni di non equità di condizioni tra uomini e donne che lavorano nell'Ente. 

L'art. 48, D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 prevede che le pubbliche amministrazioni si dotino di un Piano di 

Azioni Positive 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. 

 

Le pari opportunità sono un principio fondamentale e ineludibile nella gestione delle risorse umane nelle 

pubbliche amministrazioni. Tale principio è espressamente enunciato nell’art. 7, comma 1, del D.Lgs. n. 

165/2001 in cui si prevede che “le amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e 

donne per l’accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro”. 

 Il principio delle pari opportunità, come sopra contemplato dal D.Lgs. n. 165/2001, acquista una valenza 

ulteriore, mediante le modifiche introdotte dalla legge n. 183 del 4 novembre 2010 (c.d. Collegato Lavoro), 

nell’ambito di un generale divieto di discriminazione (diretta ed indiretta, in ogni ambito).  

L’art. 21 del suddetto Collegato Lavoro, ha previsto, a tal fine, l’obbligo di istituzione da parte delle 

pubbliche amministrazioni, del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 

benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG).  

I dd.lgs. numeri 196/2000, 165/2001 e 198/2006 prevedono che le Pubbliche Amministrazioni 

predispongano un Piano di Azioni Positive tendenti ad assicurare nel loro ambito la rimozione di ostacoli 

che di fatto impediscano la piena realizzazione di pari opportunità tra uomini e donne nel lavoro e che miri 

al raggiungimento dei seguenti obiettivi:  

1. condizioni di parità e di pari opportunità per tutto il personale dell’Ente;  

2. uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità di lavoro e di sviluppo 

professionale;  

3. valorizzazione delle caratteristiche di genere.  

Con la Direttiva 2/2019 della Funzione Pubblica, sono state definite le linee di indirizzo volte ad orientare 

le amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parità e delle pari opportunità, nonché 

aggiornati gli indirizzi sulle modalità di funzionamento dei «Comitati Unici di Garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni» e per rafforzarne il 

ruolo.  

Il Ministero della Funzione Pubblica, con tale Direttiva 2/2019, fornisce dunque indicazioni sulle misure 

per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle PA, comprese 

due rilevazioni da effettuare entro il 1° marzo di ciascun anno, (a partire dal 2020). 

L’Amministrazione dovrà trasmettere al CUG - secondo i format allegati alla direttiva - le informazioni di 

seguito indicate entro il 1° marzo di ciascun anno:  

• l’analisi quantitativa del personale suddiviso per genere e per appartenenza alle aree funzionali, distinta 

per fascia di appartenenza e per tipologia di incarico conferito ai sensi dell’art.19 del d.lgs. 165/2001;  

• l’indicazione aggregata distinta per genere delle retribuzioni medie, evidenziando le eventuali differenze 

tra i generi;  

• la descrizione delle azioni realizzate nell’anno precedente con l’evidenziazione, per ciascuna di esse, dei 

capitoli di spesa e dell’ammontare delle risorse impiegate;  

• l’indicazione dei risultati raggiunti con le azioni positive intraprese al fine di prevenire e rimuovere ogni 

forma di discriminazione, con l’indicazione dell’incidenza in termini di genere sul personale;  

• la descrizione delle azioni da realizzare negli anni successivi con l’evidenziazione, per ciascuna di esse, 

dei capitoli di spesa e dell’ammontare delle risorse da impegnare;  

• il bilancio di genere dell’amministrazione.  



 

Le predette informazioni confluiranno integralmente in allegato alla relazione che il CUG predispone entro 

il 30 marzo e saranno oggetto di analisi e verifica da parte del Comitato. Le attività attuate in base alle 

indicazioni contenute nella direttiva vengono puntualmente inserite nei Piani triennali di azioni positive. 

Entro il 30 marzo di ciascun anno la relazione del 18 28/02/2022 CUG, indirizzata al Dipartimento della 

funzione pubblica e al Dipartimento per le pari opportunità, verrà inviata al seguente indirizzo: 

monitoraggiocug@funzionepubblica.it.  

Di seguito le principali disposizioni vigenti volte a prevenire e contrastare le discriminazioni in ambito 

lavorativo, ossia:  

• divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro (art. 15 della legge n. 300 del 1970 e articoli 27 e 31 del 

d.lgs. n. 198 del 2006);  

• obbligo del datore di lavoro di assicurare condizioni di lavoro tali da garantire l’integrità fisica e morale e 

la dignità dei lavoratori, tenendo anche conto di quanto previsto dall’articolo 26 del d.lgs. n. 198 del 2006 

in materia di molestie e molestie sessuali;  

• divieto di discriminazione relativo al trattamento giuridico, alla carriera e al trattamento economico 

(articoli 28 e 29 del d.lgs. n. 198 del 2006);  

• discriminazione relativo all’accesso alle prestazioni previdenziali (art. 30 del d.lgs. n. 198 del 2006);  

• divieto di porre in essere patti o atti finalizzati alla cessazione del rapporto di lavoro per discriminazioni 

basate sul sesso (art. 15 della legge n. 300 del 1970), sul matrimonio (art. 35 del d.lgs. n. 198 del 2006), 

sulla maternità – anche in caso di adozione o affidamento – e a causa della domanda o fruizione del periodo 

di congedo parentale o per malattia del bambino (art. 54 del d.lgs. n. 151 del 2001). La violazione di questi 

divieti, ribaditi dalla normativa comunitaria (articoli 4, 5 e 14 direttiva 2006/54/CE), comporta: 

• la nullità degli atti,  

• l’applicazione di sanzioni amministrative,  

• l’obbligo di reintegrazione nel posto di lavoro,  

• oltre naturalmente alle conseguenze risarcitorie nel caso di danno.  

Il presente Piano triennale 2024-2026 delle azioni positive, sviluppato dal Segretario Comunale dell’Ente, 

sarà condiviso con il Comitato Unico di garanzia, non appena costituito, il quale potrà anche 

successivamente prevedere eventuali proposte integrative e/o migliorative da attuare nel corso del triennio.  

Inoltre, nel periodo di vigenza del presente piano, saranno raccolti attraverso il sito istituzionale dell’Ente o 

attraverso altri canali telematici eventuali osservazioni e suggerimenti da parte del personale dipendente al 

fine di procedere, alla scadenza del triennio, ad un adeguato aggiornamento del Piano. 

 Nella home-page del sito istituzionale del Comune di Alcara Li Fusi verrà inserito il link del sito 

dell'Ufficio della Consigliera Regionale di Parità per la regione Siciliana al fine di recepire tutta la 

normativa sulla parità e pari opportunità, contro ogni discriminazione di genere. 

 

 

OBIETTIVI 

Al fine di consolidare e potenziare tale quadro, gli obiettivi che l'Amministrazione comunale si propone di 

perseguire nell'arco del triennio 2024 - 2026 sono: 

1. tutela e riconoscimento del fondamentale e irrinunciabile diritto a pari libertà e dignità da parte dei 

lavoratori e delle lavoratrici; 

2. garanzia del diritto dei lavoratori a un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da relazioni 

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

3. tutela del benessere psicologico dei lavoratori, anche attraverso la prevenzione e il contrasto di qualsiasi 

fenomeno di mobbing; 

4. sviluppo di una modalità di gestione delle risorse umane lungo le linee della pari opportunità, nello 

sviluppo della crescita professionale e dell’analisi delle concrete condizioni lavorative, anche sotto il 

profilo della differenza di genere; 

5. 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. 

 

 

L'ORGANICO DEL COMUNE 

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

30.04.2023 presenta il seguente quadro di raffronto della situazione lavorativa suddivisa per genere: 
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SEGRETARIO  

COMUNALE 

TITOLARE IN CONVENZIONE 

UOMO DONNA TOTALE 

0 1 1 

CATEGORIA  D UOMINI DONNE TOTALE 

Posti di ruolo a tempo pieno o 0 0 

Posti a tempo indeterminato a 24 ore 

settimanali 
0 0 0 

Posti a tempo determinato 

in convenzione con altri comuni 
1 0 1 

Posti a tempo determinato 

Con contratto art 110 DPR 267/2000 
1 0 1 

CATEGORIA C UOMINI DONNE TOTALE 

Posti di ruolo a tempo pieno 1 1 2 

Posti a tempo indeterminato a 24 ore 

settimanali 
5 7 12 

Posti a tempo determinato 

In convenzione con altri comuni 
1 1 

 

2 

CATEGORIA B UOMINI DONNE TOTALE 

Posti di ruolo a tempo pieno 0 0 0 

Posti a tempo indeterminato a 24 ore 

settimanali 
1 7 8 

CATEGORIA A UOMINI DONNE TOTALE 

Posti di ruolo a tempo pieno 2 0 2 

Posti a tempo indeterminato a 24 ore 

settimanali 
1 7 8 

 

 

DETTAGLIO DELLE AZIONI POSITIVE PROGRAMMATE 

 

1. 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. 

 

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: introduzione di percorsi formativi sul lavoro agile (smartworking); 

 

Azione positiva 2: introduzione di percorsi formativi organizzati, ove possibile, in orari compatibili con 

quelli delle lavoratrici part-time; 

 



 

Azione positiva 3: sostegno alla uguale partecipazione di personale di genere sia femminile che maschile ai 

corsi di qualificazione, formazione e specializzazione, sulle tematiche afferenti la prevenzione di fenomeni 

corruttivi, in attuazioni alle previsioni del Piano anticorruzione adottato dall’Ente 

Soggetti e uffici coinvolti: . Responsabili Apicali di Settore- Segretario Comunale Ufficio Personale 

 

A chi è rivolto: A Tutti i dipendenti  

 

2. Descrizione Intervento: ORARI DI LAVORO 

 

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

azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini 

e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione delle attività, 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 

legate alla genitorialità e/o altre situazioni critiche. 

 

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: Favorire, in attuazione della normativa vigente, politiche dell’orario di lavoro tali da 

garantire la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, ponendo al centro dell'attenzione la 

persona e 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 di lavoro, l’uso delle 

tecnologie, lo smart working. 

 

Azione positiva 2: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze 

familiari e personali, assicurando a ciascun dipendente la possibilità di usufruire di un orario flessibile in 

entrata ed in uscita che dimostri sensibilità a particolari necessità di tipo familiare o personale; 

 

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 anticipate; 

 

Azione positiva 4: diffusione tra il personale dipendente della normativa in materia di orario di lavoro 

(permessi, congedi, ecc…) attraverso la predisposizione di informative tematiche e, più in generale, 

assicurando l’aggiornamento e la consultazione della normativa vigente e della relativa modulistica; 

 

Soggetti e uffici coinvolti: . Responsabili di Settore - 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. 

 

3. Descrizione Intervento: SVILUPPO DELLE CARRIERE E PROFESSIONALITA' DEL 

PERSONALE 

 

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

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

progressioni economiche. 

 

Finalità strategiche: 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: Individuazione e rimozione di eventuali aspetti discriminatori nei sistemi di valutazione; 

 

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

dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi, senza discriminazioni di genere; 



 

 

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

dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni; 

 

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili di Settore - Segretario Comunale Ufficio Personale 

A chi è rivolto: a tutti i dipendenti  

 

4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE 

 

Obiettivo: Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle pari 

opportunità. 

 

Finalità strategiche: 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:informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle pari 

opportunità. Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione del presente Piano di Azioni Positive sul 

sito internet del Comune; 

 

Azione positiva 2: Programmare momenti di sensibilizzazione e informazione rivolti al personale di genere 

sia maschile che femminile sul tema delle pari opportunità 

 

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili di Settore - Segretario Comunale - Ufficio Personale; 

 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti - Ai Responsabili di Settore - A tutti i cittadini 

 

DURATA 

Il presente Piano ha durata triennale, decorrente dalla data di esecutività del provvedimento di 

approvazione a cura della Giunta comunale. 

Nel periodo di vigenza sarà effettuato il monitoraggio dell'efficacia delle azioni adottate, saranno raccolti 

pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del 

personale dipendente, per poter procedere, alla scadenza, a un suo adeguato aggiornamento. 

 

PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE 

Una volta approvato, il Piano deve essere pubblicato all'Albo Pretorio dell'Ente, sul sito istituzionale del 

Comune e reso disponibile a tutti i dipendenti del Comune. 

 

Il Piano è altresì trasmesso all'Assessorato competente della Città Metropolitana di Messina  e alla 

Consigliera provinciale di parità. 

 


