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PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE 

TRIENNIO 2025 - 2027 

 
Relazione introduttiva: 
L’art. 48 del D. Lgs. n. 198/2006 prevede che gli Enti Pubblici predispongano piani triennali 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, fra l’altro, 
promuovono l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono 
sottorappresentate e favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle 
posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi. 
L’art. 57 del D. Lgs. 165/2001 indica misure atte a creare effettive condizioni di pari opportunità e 
relazioni sulle condizioni oggettive in cui si trovano le lavoratrici rispetto alle attribuzioni, alle 
mansioni, alla partecipazione ai corsi di aggiornamento, ai nuovi ingressi, oltre all’adozione di piani 
triennali per le “azioni positive” da finanziare nell’ambito delle disponibilità di bilancio; 
Punti indiscutibili della Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni 
Tecnologiche e dal Ministero per i diritti e le Pari Opportunità, firmata in data 23 maggio 2007, 
sono il perseguimento delle pari opportunità nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la 
valorizzazione delle differenze, considerate come fattore di qualità. 
L’art. 21 della Legge 4 novembre 2010, n. 183 ha inoltre definito ulteriori misure atte a garantire 
pari opportunità, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni 
pubbliche le quali devono adottare tutte le misure necessarie all’attuazione delle direttive 
dell’Unione Europea in materia di pari opportunità, contrasto alle discriminazioni ed alla violenza 
morale o psichica sulla base di quanto disposto dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri – 
Dipartimento della Funzione Pubblica. 
La Direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il 
ruolo dei Comitati unici di garanzia nelle amministrazioni pubbliche”, emanata dal Ministro per la 
pubblica amministrazione congiuntamente con il Sottosegretariato delegato alle pari opportunità, 
che sostituisce la direttiva del 23 maggio 2007, indica come sia importante il ruolo che le 
amministrazioni pubbliche ricoprono nello svolgimento di una funzione propositiva e propulsiva ai 
fini della promozione e dell'attuazione del principio delle pari opportunità e della valorizzazione 
delle differenze nelle politiche del personale. 
La legge n. 162 del 05.11.2021 ha apportato modifiche al codice di cui al decreto legislativo 11 
aprile 2006, n. 198, e introdotto altre disposizioni in materia di pari opportunità' tra uomo e donna 
in ambito lavorativo. 
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. 
Attraverso la realizzazione del Piano Triennale delle Azioni Positive a favore delle pari opportunità, 
l’Ente intende consolidare quanto già realizzato in passato ed estendere ulteriormente le proprie 
azioni al fine di rimuovere eventuali ostacoli al raggiungimento delle pari opportunità tra uomo e 
donna nell’accesso al lavoro e nell’avanzamento di carriera compatibilmente con le esigenze 
familiari di ciascuno. 
Nella prima parte del piano vengono forniti elementi per un’analisi del contesto organizzativo, 
mentre nella seconda parte vengono individuati gli obiettivi da raggiungere nel triennio 2025/2027 
attraverso la realizzazione delle azioni positive, indicando gli strumenti attuativi che si intendono 
utilizzare. 



Il presente piano, valido per il triennio 2025/2027, viene pubblicato sul sito istituzionale dell’Ente 
e inviato a tutti i dipendenti. 
Nel periodo di vigenza, presso l’ufficio personale, saranno raccolti pareri, osservazioni, 
suggerimenti e possibili soluzioni proposte dal personale dipendente, al fine di poter procedere, alla 
scadenza, ad un adeguato aggiornamento. 

 
TOTALE 
DIPENDENTI a 
tempo 
indeterminato 
PER CATEGORIA 

 
Area 

Operatori 

Area 
Operatori 

Esperti 

 
Area 

Istruttori 

Area 
Funzionari 

ed E.Q. 

 
TOTALE 

Al 31.12.2024 

DIPENDENTI IN 

SERVIZIO 
0 1 5* 6 12 

UOMINI 0 1 0 2 3 

DONNE 0 0 5* 6 11 

 
* di cui nr. 1 part time 24 ore settimanali (Agente P.L. Sig.ra G. C.)  
 
L’art. 6, c. 1, D.P.R. n. 487/1994 (come sostituito dall’art. 1, D.P.R. 16/06/2023, n. 82) dispone: 
“1. Al fine di garantire l'equilibrio di genere nelle pubbliche amministrazioni, il bando indica, per 
ciascuna delle qualifiche messe a concorso, la percentuale di rappresentatività dei 
generi nell'amministrazione che lo bandisce, calcolata alla data del 31 dicembre dell'anno 
precedente. Qualora il differenziale tra i generi sia superiore al 30 per cento, si applica il titolo di 
preferenza di cui all'articolo 5, comma 4, lettera o), in favore del genere meno rappresentato.”. 

 
 
Di seguito si espongono i dati della tabella sopra riportata e le relative percentuali ai fini 
dell’applicazione della predetta normativa. 

 
 Area 

Operatori 
Area Operatori 

Esperti 
Area 

Istruttori 
Area Funzionari ed 

E.Q. 
 

Totale 
Percentual 
e uomini 
su totale 

 
 

n.d. 

 
 

100,00% 

 
 

0,00% 

 
 

40,00% 

 
 

25,00% 
Percentual 
e donne su 
totale 

 
 

n.d 

 
 

0,00% 

 
 

100,00% 

 
 

60,00% 

 
 

75,00% 
Differenza      
art. 6 co. 1      
D.P.R.     100,00 
487/1994 n.d 100,00% 100,00% 100,00% % 

 
 

TOTALE PER 
FIGURE APICALI SEGRETARIO POSIZIONI 

ORGANIZZATIVE TOTALE 

UOMINI - 2 2 

DONNE 1 2 3 

 
 
Dall’analisi della situazione del personale dipendente, in un’ottica di pari opportunità di genere, ai 
sensi dell’art. 48 D. Lgs. 198/2006, si evidenzia una prevalenza complessiva di personale femminile 
e della sua collocazione nei diversi livelli d’inquadramento. Per quanto le posizioni 

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn%3Anir%3Astato%3Adecreto%3A1994-05-09%3B487~art6!vig
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn%3Anir%3Astato%3Adecreto%3A2023-06-16%3B82~art1!vig
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn%3Anir%3Astato%3Adecreto%3A1994-05-09%3B487~art5!vig


apicali (Segretario Comunale e titolari di P.O.) si evidenzia parità tra i generi. 
 
Al momento, quindi, non sussistendo significative condizioni di divario, le azioni del piano saranno 
soprattutto volte a garantire il permanere di uguali opportunità alle lavoratrici donne ed ai lavoratori 
uomini, a valorizzare le competenze di entrambi i generi mediante l’introduzione di iniziative di 
miglioramento organizzativo e percorsi di formazione professionale distinti in base alle competenze 
di ognuno. 

 
La superiorità numerica di figure lavorative femminili conferma la necessità di porre particolare 
attenzione nella gestione del personale agli aspetti relativi alla conciliazione tra la vita familiare e 
la vita professionale, tra tempi di lavoro e tempi di cura, anche promuovendo una maggiore 
condivisione delle funzioni di cura tra uomini e donne. 

 
 
Obiettivi del piano: 

 
Gli obiettivi che si perseguono nella redazione del Piano sono: 

 
- Condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale dell’Ente; 
- Uguaglianza sostanziale tra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità di lavoro e di 
sviluppo professionale; 
- Valorizzazione delle caratteristiche di genere; 
- Tutela dell’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni; 

In tale ambito il Comune di Maslianico intende continuare a realizzare le seguenti azioni, volte a 
produrre effetti concreti a favore delle proprie lavoratrici e, al tempo stesso, a sensibilizzare la 
componente maschile, rendendola più orientata alle pari opportunità. 

 
Azioni positive: 
Nell’elaborazione delle proposte per il Piano Triennale si è valutata l’importanza di promuovere un 
approccio alla gestione delle risorse umane finalizzato a valorizzare e utilizzare pienamente il 
contributo unico che ciascun dipendente può portare, contributo che scaturisce dalla possibilità di 
ogni persona di sviluppare e applicare, all’interno dell’organizzazione, uno spettro più ampio e 
integrato di abilità e comportamenti che ne riflettono il genere, la nazionalità, il background e 
l’esperienza. 

 
AZIONE N. 1 – Pari opportunità nell’ambito delle assunzioni 
Nelle Commissioni di concorso e selezione viene assicurata la presenza di almeno un terzo dei 
componenti di sesso femminile, salvi i casi di motivata impossibilità. 
L’Ente garantisce in ogni caso la sostanziale imparzialità nelle selezioni tra l’uno o l’altro sesso. I 
posti in dotazione organica non sono prerogativa di soli uomini o sole donne; nello svolgimento del 
ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacità personali. 

 
AZIONE N. 2 – Conciliazione tempi di vita e di lavoro 
Fermo restando il rispetto dell’orario di apertura al pubblico, al fine di favorire la qualità della vita 
e del lavoro delle persone, il Comune terrà in considerazione particolari necessità di tipo familiare 
o personale, nel rispetto di equilibrio fra le richieste del dipendente e le esigenze di servizio, 
prestando attenzione alle problematiche di coloro che si trovano in situazioni di svantaggio 
personale, sociale e familiare. Sono e saranno sostenute e sviluppate le attività finalizzate alla 
prevenzione e rimozione dell’isolamento per garantire che il ruolo della donna nella famiglia non 
costituisca ostacolo nella progressione di carriera. 

 
AZIONE N. 3 – Flessibilità orario di lavoro e del lavoro agile o da remoto 
Il Comune intende continuare a favorire la conciliazione tra responsabilità professionali e familiari 
(legate non solo alla genitorialità ma anche ad altri fattori) attraverso l’utilizzo di strumenti quali la 
disciplina part-time, la flessibilità dell’orario e del lavoro agile. 



A tale fine, il Comune si impegna a valorizzare il c.d. lavoro agile come leva che, nell’ambito 
dell’organizzazione dell’Ente, al fine di favorire una maggior autonomia e responsabilità delle 
persone, permettendo una migliore conciliazione vita-lavoro e contribuendo all’incentivazione 
della mobilità sostenibile, ferma restando la necessità di garantire pienamente i servizi all’utenza 
ed il miglior funzionamento degli Uffici con la presenza fisica dei dipendenti, ove necessaria. 
L’Ente si è dotato di idoneo Regolamento con Deliberazione della Giunta Comunale n. 97 del 
06/11/2024. 

 
AZIONE N. 4 – Formazione ed aggiornamento 
Viene assicurata una partecipazione equilibrata per genere ai corsi/seminari di formazione e di 
aggiornamento anche attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze. 
I percorsi formativi vengono organizzati o programmati tenendo conto dell’articolazione degli orari 
di lavoro, delle sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di 
famiglia oppure orario di lavoro part time. Programmazione di percorsi di formazione a distanza 
per tutto il personale in modo da sviluppare nuove digital ability trasversali all'interno 
dell'organizzazione, al fine di facilitare e migliorare la collaborazione tra gli uffici e sviluppare in 
modo efficiente il lavoro in modalità agile e aggiornamento professionale in materia di trasparenza 
e corruzione oltre ad approfondimenti nelle normative di nuova emanazione che riguardano in modo 
trasversale i servizi comunali. 

 
AZIONE N. 5 – Rientro dai congedi parentali o da lunghi periodi di assenza 
Viene favorito il reinserimento lavorativo e l’aggiornamento del personale che rientra dal congedo 
di maternità o dal congedo di paternità o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad 
esigenze familiari, sia attraverso l’affiancamento da parte del Responsabile del Servizio o di chi ha 
sostituito la persona assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per 
colmare le eventuali lacune. 

AZIONE N. 6 – Dignità della persona e valorizzazione del lavoro della stessa 
Il Comune promuove azioni positive volte alla difesa dell’integrità, della dignità e del benessere 
fisico e psichico della persona. È prevista la divulgazione del Codice Disciplinare del personale 
degli EE.LL. per far conoscere la sanzionabilità dei comportamenti, delle molestie, anche di 
carattere sessuale, e del mobbing, lesivi della dignità della persona ed il corrispondente dovere per 
tutto il personale di mantenere una condotta informata a principi di correttezza, che assicurino pari 
dignità di trattamento tra uomini e donne sul lavoro. 

 
AZIONE N. 7 – Diffusione di una cultura di genere 
L’ente si pone l’obiettivo di sensibilizzare le lavoratrici e i lavoratori sul tema delle pari opportunità, 
partendo dal principio che le diversità tra uomini e donne rappresentano un fattore di qualità e di 
miglioramento della struttura organizzativa e che è necessario rimuovere ogni ostacolo, anche 
linguistico che impedisca di fatto la realizzazione delle pari opportunità. Viene promosso l’utilizzo 
di un linguaggio di genere negli atti e documenti amministrativi che privilegi il ricorso a locuzioni 
prive di connotazioni riferite ad un solo genere qualora si intende far riferimento a collettività miste 
(ad es. “persone” al posto di “uomini”, “lavoratori e lavoratrici” al posto di “lavoratori”). 

 
LE FONTI NORMATIVE 

 
 Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel 

lavoro” 
 D. Lgs. n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sull’ordinamento degli Enti Locali” 
 D. Lgs. n. 165 del 30.03.2001 (art. 7-54-57), “Norme generali 

sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni 
pubbliche” 

 D. Lgs. n. 198 del 1.04.2006, “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 e1icienza e 
trasparenza delle pubbliche amministrazioni” 

 Legge n. 183 del 4 novembre 2010 (art. 21), “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” 

 Legge n. 124 del 7 agosto 2015, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione 
delle amministrazioni pubbliche” 

 Legge n. 81 del 22 maggio 2017, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non 
imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei 
luoghi del lavoro subordinato” (Jobs Act) 

 Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri recante Indirizzi per l’attuazione 
dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e Linee Guida 
contenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la 
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti (Direttiva n. 3/2017 in 
materia di lavoro agile) 

 Direttiva del Ministro della n. 2-2019 del Ministro per la Pubblica Amministrazione 
e del Sottosegretario delegato alle pari opportunità sottoscritta in data 26.06.2019 ed 
in vigore dal 07.08.2019 e norme collegate 

 Direttiva 162 del 5 novembre 2021. 


