
 
 
 

PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE 2023/2025 
 

Premessa 
Il piano triennale delle azioni positive è previsto dall’art. 48 del Dlgs 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. 
Il D.Lgs. 3 agosto 2009, n. 106 ha modificato l’art. 6 del D.lgs. 81/2008 che disciplina la tutela della salute e 
della sicurezza nei luoghi di lavoro, prevedendo l’obbligo di includere nel documento di valutazione dei 
rischi quello derivante da stress lavoro-correlato che, pur avendo una matrice individuale, in quanto 
dipende dalla capacità delle singole persone di far fronte agli stimoli prodotti dal lavoro e alle eventuali 
forme di disagio che ne derivano, è legato principalmente a: 
- chiarezza e condivisione degli obiettivi del lavoro; 
- valorizzazione ed ascolto delle persone; 
- attenzione ai flussi informativi; 
- relazioni interpersonali e riduzione della conflittualità; 
- operatività e chiarezza dei ruoli; 
- equità nelle regole e nei giudizi. 
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 all’art. 7 
prevedendo 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» e 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” 
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”. 



Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea per favorire l’attuazione dei principi 
di parità e pari opportunità tra uomini e donne nei luoghi di lavoro. 
La norma italiana ed in particolare il Codice delle pari opportunità tra uomo e donna (D. Lgs. n. 198/2006) 
definisce le azioni positive come “misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la 
realizzazione di pari opportunità dirette a favorire l’occupazione femminile e realizzare l’uguaglianza 
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”. Le azioni positive hanno, in particolare, lo scopo di: 

 Eliminare le disparità nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella 
progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilità 

 Favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso 
l’orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione 

 Favorire l’accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione 
professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici 

 Superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a 
seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell’avanzamento 
professionale e di carriera, ovvero nel trattamento economico e retributivo 

 Promuovere l’inserimento delle donne nelle attività, nei settori professionali e nei livelli nei quali 
esse sono sotto rappresentate ed in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai livelli di 
responsabilità 

 Favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di 
lavoro, l’equilibrio tra responsabilità familiari e professionali ed una migliore ripartizione di tali 
responsabilità tra i due sessi. 

Il Codice citato, inoltre, al Capo II pone i divieti di discriminazione che, dall’art. 27 in poi, riguardano: 
 Divieti di discriminazione nell’accesso al lavoro 
 Divieto di discriminazione retributiva 
 Divieti di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera 
 Divieti di discriminazione nell’accesso alle prestazioni previdenziali 
 Divieti di discriminazioni nell’accesso agli impieghi pubblici 
 Divieti di discriminazioni nell’arruolamento nelle forze armate e nei corpi speciali 
 Divieti di discriminazione nel reclutamento nelle Forze armate e nel Corpo della Guardia di 

Finanza 
 Divieto di discriminazione nelle carriere militari 
 Divieto di licenziamento per causa di matrimonio. 

Le 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 uomini e donne. 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 finché si rileva una disparità di trattamento tra uomini e donne. 
La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del 
Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, la quale ha richiamato la Direttiva del Parlamento e del Consiglio 
Europeo 2006/54/CE, “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni 
pubbliche”, specifica le finalità e le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunità nelle P.A. ed ha 
come punto di forza il perseguimento delle pari opportunità nella gestione delle risorse umane, il rispetto e 
la valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualità. 
Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre 
rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso interventi di 
valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice. 
Accanto ai predetti obiettivi si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione tra lavoro 
professionale e 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. 
Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, l’assicurazione della parità e delle pari 
opportunità va raggiunta rafforzando la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici e garantendo l’assenza di 



qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta e indiretta, relativa anche 
all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione e alla lingua, 
senza diminuire l’attenzione nei confronti delle discriminazioni di genere. 
Il Piano triennale di Azioni Positive 2022/2024 del Comune di Fasano, in continuità con il precedente Piano 
2021/2023, rappresenta 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. 
Art. 1 
Alcuni dati sul personale del Comune di Fasano  
Prima di procedere con una analisi di maggior dettaglio del piano delle azioni degli obiettivi previsti per le 
diverse annualità, si ritiene necessario avere una fotografia aggiornata della popolazione organizzativa del 
Comune di Fasano.  
Al 30 ottobre 2022,  il personale dipendente del Comune di Fasano è pari a 139 unità, inclusa la figura del 
segretario generale (di cui n. 1 unità collocata in aspettativa senza assegni).  
Le donne sono 61. 
Gli uomini, 78.  
3 posizioni dirigenziali sono occupate da donne a fronte di un’articolazione organizzativa fondata su sette 
settori e 1 servizio (Corpo di polizia locale, attualmente in carico a 1 donna) 
Nell’ambito del Servizio di Polizia locale, a fronte di 39 dipendenti assegnati, il numero di donne è pari a 11.  
Art. 2 
Obiettivi 
Nel corso del triennio 2023/2025,  il Comune di Fasano intende realizzare un Piano di Azioni Positive teso ai 
seguenti tre obiettivi generali: 
1. Obiettivo 1: Pari Opportunità 
2. Obiettivo 2: Benessere Organizzativo 
3. Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica 
Art. 3 
Obiettivo 1: Pari Opportunità 
In coerenza e in continuità con il Piano Azioni Positive 2022/2024  si propongono i seguenti ambiti su cui 
intervenire e le azioni specifiche da intraprendere: 
a) Tipologia oraria agevolata: 
promuovere e favorire una maggiore conoscenza delle possibilità di concordare con il proprio Dirigente di 
riferimento e nei limiti di compatibilità con le esigenze di servizio, forme particolari di flessibilità oraria, 
nell’ambito dell’orario di servizio e nel rispetto dell’obbligo orario contrattuale, in caso di esigenze familiari 
e personali. Ha infatti assunto carattere generalizzato l’esistenza di situazioni che possono interferire in 



maniera pesante nell’organizzazione della vita quotidiana delle persone che si trovano ad assumere 
funzioni di cura e di supporto sempre più ampie nei confronti dei propri familiari. 
 b) Altre azioni: 

 formazione e aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere. Dalle misure 
adottate in occasione della pandemia è emersa la necessità di proseguire speditamente sulla strada 
della riduzione del digital gap che amplifica e spesso ricalca altre fratture potenzialmente presenti 
nella popolazione organizzativa, come quella che separa giovani e anziani. 

 monitoraggio e analisi delle richieste / concessioni di variazione di orario / permessi e aspettative 
varie 

 
Art. 4 
Obiettivo 2: Benessere Organizzativo 
Nell’ambito della rilevazione annuale del benessere organizzativo, sono previsti i seguenti interventi:  
a) predisposizione delle proposte di miglioramento per il superamento delle criticità ; 
d) collaborazione con il SPP per lo scambio di informazioni utili ai fini della valutazione dei rischi in un’ottica 
di genere e dell’individuazione di tutti quei fattori che possono incidere negativamente sul benessere 
organizzativo. 
 
Art. 5 
Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e violenza morale o psichica 
L’amministrazione comunale si impegna a promuovere l’uso di una comunicazione rispettosa della 
differenza di genere attraverso: 
una comunicazione istituzionale sia interna che esterna sempre più attenta alle modalità di 
rappresentazione dei generi; 
la promozione di un’attività di informazione o di comunicazione tesa alla valorizzazione dell’identità di 
genere; 
la valorizzazione delle buone pratiche sviluppate sul territorio. 
 
 
Il presente piano e gli obiettivi in esso contenuti hanno durata triennale. Lo stesso è pubblicato sul nel sito 
istituzionale dell’Ente. Potrà essere implementato o aggiornato qualora se ne riscontri la necessità e/o 
l’opportunità. 
 
 

 


