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Sezione PIAO - PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE
Aggiornamento 2025-2027
(Art.7 D.Lgs. n. 196/2000)

PREMESSA

In ossequio alla normativa di cui al Decreto Legislativo n. 198 del 2006, recante “Codice delle pari
opportunita tra uomo e donna, a norma della Legge 28 novembre 2005, n. 246” le amministrazioni
dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le Province, i Comuni e gli altri enti pubblici non
economi devono progettare ed attuare i Piani azioni positive, mirati a rimuovere gli ostacoli alla
piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne nel lavoro;

L’art.48 del suddetto D.lgs.n.198/2006 avente ad oggetto “azioni positive nelle Pubbliche
Amministrazioni (Decreto Legislativo 23 maggio 2000 n. 196 articolo 7 comma 5) dispone tra
I’altro che le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le Province, i Comuni e
gli altri enti pubblici non economici predispongono piani di azioni positive, di durata triennale,
tendenti ad assicurare nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che di fatto
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.;
Una corretta politica della parita e delle pari opportunita non pud che muoversi su due direzioni
ugualmente cruciali e strategiche nell’obbiettivo di assicurare la rimozione degli ostacoli che
impediscono la piena realizzazione delle donne e degli uomini nell’ambito lavorativo.

Da un lato occorre affrontare le condizioni di disagio o di marginalita che scaturiscono da
problematiche di tipo individuale e soggettivo e che sono rapportabili a fattori relazionali,
psicologici, familiari, di percorso di vita e di carriera, nell’ottica che il miglioramento della vita
lavorativa rappresenta un indice di efficacia del sistema alla pari degli indicatori economici piu
usuali.

Dall’altro vanno proposti interventi strutturali, di cambiamento di alcune regole organizzative e di
gestione delle risorse umane, capaci di rendere operativa la trasformazione individuale che, nei
margini del possibile, si puo richiedere ai singoli dipendenti.

Se, infatti, 1 programmi di recupero individuale accrescono le competenze utili, 1’autostima e la
capacita di relazionarsi attivamente con il proprio ambiente di lavoro, essi rischiano di suscitare
aspettative incontrollate ed ulteriori disagi laddove non si riscontrino le opportunita strutturali di
trasformazione della propria posizione lavorativa. D’altro canto ogni intervento istituzionale ed
organizzativo che non poggi su un ampio consenso e una forte condivisione rischia di trovare
difficolta ed ostacoli che ne impediscono, di fatto, ogni realizzazione.

Si ritiene, dunque, fondamentale che, il Piano di Azioni Positive debba presentare una
configurazione tale che garantisca 1’equilibrio e 1’interconnessione tra gli interventi avviati sul
versante sia individuale che strutturale.

MONITORAGGIO DOTAZIONE ORGANICA
ARTICOLO 1
Finalita
Il Comune finalizza la propria azione al raggiungimento della effettiva parita giuridica, economica e
di possibilita nel lavoro e di lavoro, tra uomo e donna.
Con 1l presente Piano Azioni Positive I’Amministrazione Comunale favorisce I’adozione di misure
che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e
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tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con
particolare riferimento:

- alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di
miglioramento;

- gli orari di lavoro;

- all’individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche
attraverso ’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;

all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i
principi di pari opportunita nel lavoro

Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di
servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni
economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di
pari opportunita al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e quelle
professionali.

ARTICOLO 2
Analisi della struttura del personale
Attualmente sono in servizio presso il Comune di Massa di Somma n.21 dipendenti a tempo
indeterminato (di cui n.7 a tempo parziale) n.2 a tempo determinato e parziale e il Segretario
Comunale.
L’analisi della attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato,
presenta il seguente quadro:
Lavoratori Cat. "D" = n.4 di sesso maschile e n.2 di sesso femminile;
Lavoratori Cat. "C" = n.6 di sesso maschile e n.1 di sesso femminile;
Lavoratori Cat. "B" = n.5 di sesso maschile e n.1 di sesso femminile;

ARTICOLO 3

Formazione del personale

I Piani di formazione dovranno tener conto delle esigenze di ogni Servizio, consentendo pari
opportunita a uomini e donne di frequentare i corsi di formazione e aggiornamento; cio significa
che dovra essere valutata la possibilita di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli
accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time.
Incrementare la partecipazione del personale di sesso femminile a corsi/seminari di formazione e
aggiornamento anche attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze riferite al ruolo
tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla famiglia in modo da trovare soluzioni
operative atte a conciliare le esigenze di cui detto sopra con quelle formative/ professionali.

Orari di lavoro

Valutare soluzioni per particolari necessita di tipo familiare o personale nel rispetto di un
equilibrio fra esigenze di servizio dell' Amministrazione e richieste dei dipendenti; favorire
agevolazioni per [l'utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore delle persone
che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo
parentale. Rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-time inoltrate dai
dipendenti, assicurandone la tempestivita.
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Sviluppo carriera (professionalita)

Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita, compatibilmente con le
disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni
economiche. Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino
i dipendenti meritevoli attraverso l'attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera,
nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.

Commissioni di concorso e bandi di selezione

In tutte le Commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sara assicurata la presenza di
un terzo dei componenti di sesso femminile. Nei bandi di selezione per I'assunzione di personale
sara garantita la tutela delle pari opportunita tra uomini e donne senza alcuna discriminazione nei
confronti delle donne.

Diffusione informazioni sulle pari opportunita

Promozione e diffusione di tutte le informazioni di particolare interesse per il personale
dipendente per tutto cio che riguarda il rapporto di lavoro e i temi delle pari opportunita;
incentivare le informazioni al personale attraverso gli strumenti informatici (es: comunicazioni
interne tramite posta elettronica etc).

ARTICOLO 4
Durata del piano
Il Piano rappresenta una sottosezione del PIAO, ha durata triennale e viene aggiornato ogni anno.
Esso verra pubblicato all’albo pretorio on-line e sul sito istituzionale del Comune
Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili
soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo di poter procedere alla
scadenza ad un aggiornamento adeguato.




