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PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E
ORGANIZZAZIONE

2025 - 2027

Sezione 3. Organizzazione e capitale umano

Sottosezione 3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere
PAP (Piano Azioni Positive)
(art. 48 del D.Igs. 11.04.2006 n. 198)



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 opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e
donne. Detti piani, fra I’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 attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra
generi non inferiore a due terzi.

La Direttiva n. 2/2019 (“Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei
Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni pubbliche”) della Presidenza del
Consiglio dei Ministri - Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimento per le pari
opportunitd - disegna una puntuale procedura di analisi e di monitoraggio dei dati
organizzativi e di verifica sull’attuazione dei Piani triennali di azioni positive.

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 opportunita 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
opportunitd I’Ente intende consolidare quanto gia realizzato in passato ed estendere
ulteriormente le proprie azioni al fine di rimuovere eventuali ostacoli al raggiungimento
delle pari opportunita tra uomo ¢ 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 in uno con il PIAO e reso disponibile alla consultazione da parte dei dipendenti.

Nel periodo di vigenza, presso 1’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 OPERATORI | OPERTORI | ISTRUTTORI | FUNZIONARI | TOTALE

DIPENDENTI ESPERTI
PER
CATEGORIA

UOMINI 1

DONNE 1 1

Totale
DIPENDENTI
IN SERVIZIO

escluso

Segretario
Comunale in
Convenzione




TOTALE PER SEGRETARIO ELEVATE TOTALE
FIGURE QUALIFICAZIONI
APICALI
UOMINI 1 TITOLARE IN 1 ISTRUTTTORE 2
CONVENZIONE
DONNE 0 1 FUNZIONARIA 1

Dall’analisi della situazione del personale dipendente, in un’ottica di pari opportunita di
genere, non emergono particolari criticita ai sensi dell’art. 48 D.lgs. 198/2006, poiché,
tenendo conto della presenza di personale femminile e della sua collocazione nei diversi
livelli d’inquadramento, di area e nelle posizioni gerarchiche, non si rileva un divario fra
generi inferiore ai due terzi.

Al momento, quindi, non sussistendo significative condizioni di divario, le azioni del piano
saranno soprattutto volte a garantire il permanere di uguali opportunita alle lavoratrici
donne ed ai lavoratori uomini, a valorizzare le competenze di entrambi i1 generi mediante
I’introduzione di iniziative di miglioramento organizzativo e percorsi di formazione
professionale distinti in base alle competenze di ognuno.

La presenza femminile conferma la necessita 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 parita e pari opportunita per tutto il personale dell’Ente;

- Uguaglianza sostanziale tra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita 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 I’Amministrazione intende realizzare le seguenti azioni, finalizzate ad
avviare azioni mirate a produrre effetti concreti a favore delle proprie lavoratrici e, al
tempo stesso, a sensibilizzare la componente maschile, rendendola piu orientata alle pari
opportunita.

Azioni positive

Nell’elaborazione delle proposte per il Piano Triennale si ¢ valutata I’importanza di
promuovere un approccio alla gestione delle risorse umane finalizzato alla creazione di un
ambiente di lavoro inclusivo, che favorisca 1’espressione del potenziale individuale e la
valorizzazione delle differenze individuali all’interno dell’organizzazione, interpretate
come risorse strategiche per il raggiungimento degli obiettivi organizzativi.

Questo approccio ha lo scopo di valorizzare e utilizzare pienamente il contributo unico che
ciascun dipendente puo portare, un contributo che scaturisce dalla possibilita di ogni
persona di sviluppare e applicare, all’interno dell’organizzazione, uno spettro pit ampio e
integrato di abilita e comportamenti che ne riflettono il genere, la nazionalita, il
background e 1’esperienza.

AZIONE N. 1 — PARI OPPORTUNITA 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 impossibilita.

L’Ente garantisce in ogni caso la sostanziale imparzialita nelle selezioni tra I'uno o 1’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 capacita personali.

AZIONE N. 2 - COMITATO UNICO DI GARANZIA

Si da atto che ¢ il Comune di Laino ha aderito al CUG (Comitato Unico di Garanzia) della
Provincia di Como, attraverso protocollo di intesa con la Provincia, approvato con
deliberazione di Giunta Comunale n. 53 del 29/11/2024 e sottoscritto dal Sindaco e dal
Presidente della Provincia di Como.

I CUG ¢ organo fondamentale al fine di prestare attenzione alle tematiche inerenti le
problematiche di genere ed ai conseguenti aspetti relativi all'organizzazione del lavoro, alla
formazione, alla motivazione e alla predisposizione di reali opportunita di crescita
professionale e culturale, per la gestione delle attivita rivolte alle pari opportunita, alla
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni.

AZIONE N. 3 - 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.
L’intento dell’amministrazione ¢ quello di garantire la crescita professionale e di carriera
del proprio personale attraverso la partecipazione a corsi di formazione professionale,
senza discriminazione di genere e compatibilmente e nel rispetto dei vincoli di bilancio
imposti dalla Legge. Il raggiungimento di tale obiettivo consente di migliorare la gestione
delle risorse umane creando un ambiente lavorativo in cui i dipendenti sviluppino le
attitudini e interessi individuali, cosi da garantire una migliore organizzazione del lavoro
che nell’ambito di un ambiente lavorativo stimolante determina un miglioramento della
performance dell’Ente e nel contempo favorisce I’efficiente utilizzo della professionalita
acquisita.

AZIONE N. 4 — RIENTRO DAI CONGEDI PARENTALI O DA LUNGHI PERIODI
DI ASSENZA

Viene favorito il reinserimento lavorativo e I’aggiornamento del personale che rientra dal
congedo di maternita o dal congedo di paternita o da congedo parentale o da assenza
prolungata dovuta ad esigenze familiari, sia attraverso l’affiancamento da parte del
Responsabile del Settore o di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso la
predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali lacune.

AZIONE N. 5 — FLESSIBILITA ORARIO DI LAVORO

In presenza di particolari esigenze dovute a documentate necessita di assistenza e cura nei
confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno essere
valutate, tenendo conto delle esigenze di servizio, ulteriori forme di flessibilita orarie in
aggiunta a quelle gia previste per periodi di tempo limitati o temporanee particolari
articolazioni orarie. Su presentazione di motivata richiesta potra inoltre essere valutata la
concessione del part-time qualora la trasformazione non arrechi grave pregiudizio alla
funzionalita dell’amministrazione.

AZIONE N. 6 — CONCILIAZIONE TEMPI DI VITA E DI LAVORO

Fermo restando il rispetto dell’orario di apertura al pubblico, al fine di favorire la qualita
della vita e del lavoro delle persone, saranno valutate particolari necessita di tipo familiare
o personale, nel rispetto di equilibrio fra le richieste del dipendente e le esigenze di servizio



avendo particolare attenzione alle problematiche di coloro che si trovano in situazioni di
svantaggio personale, sociale e familiare. Sono e saranno sostenute e sviluppate le attivita
finalizzate alla prevenzione e rimozione dell’isolamento e per garantire che il ruolo della
donna nella famiglia non costituisca ostacolo nella progressione di carriera.

AZIONE N. 7 — DIGNITA DELLA PERSONA E VALORIZZAZIONE DEL
LAVORO DELLA STESSA

L’amministrazione promuove azioni positive volte alla difesa dell’integrita, della dignita
della persona e del benessere fisico e psichico. E prevista la divulgazione del Codice
Disciplinare del personale degli EE.LL. per far conoscere la sanzionabilita dei
comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della dignita della persona ed
il corrispondente dovere per tutto il personale di mantenere una condotta informata a
principi di correttezza, che assicurino pari dignita di trattamento tra uomini e donne sul
lavoro.

AZIONE N. 8 — DIFFUSIONE DI UNA CULTURA DI GENERE

L’ente si pone I’obiettivo di sensibilizzare i/le lavoratori/trici sul tema delle pari
opportunita, partendo dal principio che le diversita tra uomini e donne rappresentano un
fattore di qualitd e di miglioramento della struttura organizzativa e che ¢ necessario
rimuovere ogni ostacolo, anche linguistico che impedisca di fatto la realizzazione delle pari
opportunitd. Viene promosso 1’utilizzo di un linguaggio di genere negli atti ¢ documenti
amministrativi che privilegi il ricorso a locuzioni prive di connotazioni riferite ad un solo
genere qualora si intende far riferimento a collettivita miste (ad es. “persone” al posto di
“uomini”, “lavoratori e lavoratrici” al posto di “lavoratori”).

RIFERIMENTI LEGISLATIVI

- L’art. 48 del Decreto Legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna) nonché¢ la

- Direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 a firma del Ministro per la pubblica amministrazione e
del Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri con delega in
materia di pari opportunita (Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il
ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche)

- Costituzione della Repubblica Italiana (artt. 3, 37, 51 prima parte, 117 seconda parte)

- Carte dei Diritti fondamentali nell’Unione Europea (Nizza 2000) — artt. 21 — 23

- Trattato di Amsterdam (1997)

- Trattato di Maastricht (1993)

- Legge 20 maggio 1970, n. 300, recante “Norme sulla tutela della liberta e dignita dei
lavoratori, della liberta sindacale e dell'attivita sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul
collocamento™;

- Decreto Lgs. 8 marzo 2000, n. 53, recante “Disposizioni per il sostegno della maternita
e della paternita, per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi
delle citta”; Decreto Lgs. 26 marzo 2001, n. 151, recante “Testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita”, a norma
dell’articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n. 53;

- Decreto Lgs. 18 agosto 2000 n. 267, art. 6, comma 3, ove ¢ previsto che gli statuti
stabiliscono norme per assicurare condizioni di parita tra uomo e donna;

- Decreto Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme generali sull'ordinamento del
lavoro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni”, e successive modificazioni e



integrazioni;

- Decreto Lgs. 9 luglio 2003, n. 215, recante “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per
la parita di trattamento tra le persone indipendentemente dalla razza e dall’origine
etnica”;

- Decreto legislativo 9 luglio 2003, n. 216, recante “Attuazione della direttiva
2000/78/CE per la parita di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di
lavoro”;

- Decreto Lgs. 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna”, a norma dell’articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246;

- Decreto Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, recante “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n.
15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”,;

- Decreto Lgs. 25 gennaio 2010 n. 5 "Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al
principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne in materia
di occupazione e impiego;

- Legge 4 novembre 2010, n. 183, recante “Deleghe al Governo in materia di lavori
usuranti, di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori
sociali, di servizi per I'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™;

- Decreto Lgs. 18 luglio 2011, n. 119, recante “Attuazione dell’articolo 23 della legge 4
novembre 2010, n. 183”;

- Legge 23 novembre 2012, n. 215, recante “Disposizioni per promuovere il riequilibrio
delle rappresentanze di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli
regionali. Disposizioni in materia di pari opportunita nella composizione delle
commissioni di concorso nelle pubbliche amministrazioni”;

- Decreto Legge 14 agosto 2013, n. 93 convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. 119 che
ha introdotto disposizioni urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di
genere;

- Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2021 - 2023,
approvato dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento Pari Opportunita
nella seduta del 17 novembre 2021;

- Decreto del Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei ministri, con
delega in materia di pari opportunita, del 25 settembre 2018 con il quale ¢ stata istituita la
Cabina di regia per 1’attuazione del suddetto Piano;

- Decreto Lgs. 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la conciliazione delle esigenze
di cura, di vita e di lavoro”, in attuazione dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10
dicembre 2014, n. 183; Legge 7 agosto 2015, n. 124, recante “Deleghe al Governo in
materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” e in particolare I’art. 14
concernente “Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle
amministrazioni pubbliche”;

- Direttiva 23 maggio 2007, recante “Misure per attuare parita e pari opportunita tra
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” adottata dal Ministro pro-tempore per
le riforme e la innovazione nella pubblica amministrazione e dal Ministro pro-tempore
per i diritti e le pari opportunita;

- Direttiva del Presidente del Consiglio dei ministri del 1° giugno 2017, n. 3 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 4 marzo 2011, recante “Linee guida sulle modalita di funzionamento dei
Comitati unici di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi



lavora e contro le discriminazioni”

- Direttiva n. 162 del 5 novembre 2021 recante modifiche al codice di cui al Decreto
Legislativo 11 aprile 2006, n. 198 e altre disposizioni in materia di pari opportunita tra
uomo e donna in ambito lavorativo.

- “Linee guida sulla parita di genere nell'organizzazione e gestione del rapporto di lavoro
con le pubbliche amministrazioni” adottate dal Dipartimento della Funzione Pubblica di
concerto con il Dipartimento delle Pari Opportunita in data 7 ottobre 2022, prendono le
mosse dall'articolo 5 del decreto “PNRR 2” (D.L. n. 36/2022).

- La direttiva firmata dal Ministro per la Funzione Pubblica in data 29 novembre 2023 in
materia di "riconoscimento, prevenzione e superamento della violenza contro le donne in
tutte le sue forme".

- Direttiva (UE) 2024/1499, del 7 maggio 2024.

- Direttiva (UE) 2024/1500, del 14 maggio 2024, a modifica delle direttive 2006/54/CE e
2010/41/UE.

- Agenda dell’ONU 2030 che all’Obiettivo 5 indica la finalita di raggiungere
I’uguaglianza di genere e 1’autodeterminazione di tutte le donne e ragazze.



