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PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE 

PIAO 2025-2027 
 
 

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE PER LE PARI OPPORTUNITA’ 

 

PREMESSA 

Il piano delle azioni positive è previsto dall’art. 48 del Dlgs. 196/2006 “Codice delle pari 
opportunità”, con la finalità di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono, la 
piena realizzazione delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. La direttiva 
ministeriale 23 maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovazioni nella PA e Ministra per i 
diritti e le pari opportunità) prevede le “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e donne 
nelle amministrazioni pubbliche”. 

L’art. 7, co. 1, del D.lgs. n. 165/2001 stabilisce 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, prevede la costituzione del “Comitato Unico di Garanzia 
per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” 
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(CUG) che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le opportunità 
e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing.  

Con la Legge 183/2010, art. 21, il legislatore è intervenuto in tema di pari opportunità, benessere 
di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche, prevedendo la 
costituzione dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere 
di chi lavora e contro le discriminazioni”. In quest’ottica, la direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per 
la Pubblica Amministrazione e l’innovazione e il Ministro per le pari opportunità che detta le linee 
guida sulle modalità di funzionamento di tali Comitati (CUG), raccomanda “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 e alle condizioni di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera 
e alla sicurezza”.  

Nel 2019 il Ministero per la Funzione pubblica è intervenuto con la direttiva n. 2 “Misure per 
promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle 
amministrazioni pubbliche” aggiornando alcuni degli indirizzi forniti dalla Direttiva 4 marzo 2011. 
La direttiva in particolar modo pone ulteriori obiettivi, quali quello di “promuovere e diffondere la 
piena attuazione delle disposizioni vigenti, di aumentare la presenza delle donne in posizioni 
apicali, di sviluppare una cultura organizzativa di qualità tesa a promuovere il rispetto della dignità 
delle persone all’interno delle amministrazioni pubbliche”. La Direttiva s’inserisce in un quadro 
normativo nazionale ed europeo volto sempre di più a rafforzare la presenza delle donne in 
posizioni di responsabilità e a favorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti.  

In tale contesto, si inserisce il D.lgs. 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la conciliazione 
delle esigenze di cura, di vita e di lavoro”, in attuazione del c.d. “Jobs act”, che ha apportato 
modifiche al T.U. in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità di cui al decreto 
legislativo 26 marzo 2001, n. 151, che, come richiamato dalla citata Direttiva n. 2/2019 introduce 
“ misure finalizzate a tutelare la maternità e la paternità per rendere, tra l’altro, più flessibile la 
fruizione dei congedi parentali e favorire, in Piano Integrato di Attività e Organizzazione (P.I.AO.) 
2024-2026 tal modo, le opportunità di conciliazione per la generalità delle lavoratrici e dei 
lavoratori anche nel settore pubblico.” 

Il Decreto legge n. 80/2021 all’art. 6, nel disciplinare i contenuti del PIAO prevede alla lettera g) 
che esso definisca le modalità e azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche 
con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi. Le Direttive del 
Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. e del Ministro per i Diritti e le Pari Opportunità, 
ribadiscono l’obbligatorietà dell’adozione dei piani triennali di azioni positive previsti dall’art. 48 
del D.lgs. 198/2006. In data 16 novembre 2022, è stato sottoscritto il nuovo Contratto Collettivo 
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Funzioni Locali che ha apportato sostanziali modifiche ad alcuni istituti del rapporto di lavoro, 
ricercando un equilibrato rapporto tra l’estensione dei diritti di lavoratori e lavoratrici e la 
salvaguardia delle esigenze organizzative e funzionali degli Enti.  

Di particolare rilievo assume la nuova disciplina del lavoro a distanza nelle due tipologie di lavoro 
agile, previsto dalla legge 81/2017 e lavoro da remoto, che sostituiscono la precedente tipologia 
del telelavoro. L’emergenza pandemica ma anche la progressiva digitalizzazione dell’attività 
amministrativa ha reso necessario un ripensamento delle modalità di svolgimento della 
prestazione lavorativa anche in termini di elasticità e flessibilità, allo scopo di renderla più 
adeguata alla accresciuta complessità del contesto generale in cui essa si inserisce, aumentarne 
l’efficacia, promuovere e conseguire effetti positivi sul fronte della conciliazione dei tempi di vita 
e di lavoro dei dipendenti, favorire il benessere organizzativo e assicurare l’esercizio dei diritti 
delle lavoratrici e dei lavoratori, contribuendo, così, al miglioramento della qualità dei servizi 
pubblici. La questione del contrasto alla disparità di genere inoltre è una delle questioni centrali 
anche del Piano di Ripresa e Resilienza (PNRR) per il rilancio del Paese dopo la pandemia, che 
individua la Parità di genere come una delle tre priorità trasversali perseguite in tutte le missioni 
che compongono il Piano. 

La presente Sezione provvede ad aggiornare i dati del contesto interno all’Ente e a definire la 
nuova programmazione per il triennio 2025-2027 per il perseguimento delle seguenti finalità:  

1. rimozione degli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro per 
garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono rappresentate; 
2.  promozione di politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare;  
3. Rimozione della segregazione occupazionale orizzontale e verticale. 
 
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 opportunità al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle 
professionali. 

Le Pubbliche Amministrazioni sono chiamate a garantire pari opportunità, salute e sicurezza nei 
luoghi di lavoro quali elementi imprescindibili anche in termini di efficienza ed efficacia 
organizzativa, ovvero in termini di produttività e di appartenenza dei lavoratori stessi. 

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza 
formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra 
uomini e donne. 
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Il Comune di Canda è consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione 
delle leggi di pari opportunità. 

L’organizzazione del Comune di Canda, come rappresentato nei paragrafi successivi, vede un 
numero di dipendenti estremamente esiguo, ma non per questo non si può escludere che, nella 
gestione del personale, siano attivati tutti gli strumenti per promuovere le reali pari opportunità 
come fatto significativo di rilevanza strategica. 

Il Comune di Canda, nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, si ispira ai 
seguenti principi: 

1) pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari occasioni favorevoli; 

2) azioni positive come strategia destinata a stabilire l’uguaglianza delle opportunità; 

3) salvaguardia del principio della dignità e inviolabilità della persona, in particolare per quanto 
attiene a molestie sessuali, morali e comportamenti indesiderati o discriminatori a connotazione 
sessuale, religiosa, politica o di qualunque genere essi siano. 

In questa ottica le azioni strategiche che l’Amministrazione Comunale si propone di perseguire 
nell’arco del triennio sono: 

Azione 1 – Prevenire situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate da: 

­ Pressioni o molestie sessuali; 

­ Casi di mobbing; 

­ Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 

­ Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 
discriminazioni. 

Azione 2 - Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo 
dei componenti di ciascun genere, ove possibile in relazione alla situazione organizzativa ed 
economico finanziaria del Comune. 

Azione 3 - In sede di richieste di designazioni inoltrate dal Comune ad Enti esterni ai fini della 
nomina in Commissioni, Comitati ed altri organismi collegiali previsti da norme statutarie e 
regolamentari interne del Comune, richiamare l’osservanza delle norme in tema di pari 
opportunità con invito a tener conto della presenza femminile nelle proposte di nomina. 

Azione 4 - Redazione di bandi di concorso/selezione in cui sia richiamato espressamente il 
rispetto della normativa in tema di pari opportunità e sia contemplato l’utilizzo sia del genere 
maschile che di quello femminile. 
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La dotazione organica dell’Ente è strutturata in base alle categorie e profili professionali previsti 
dal vigente CCNL senza alcuna prerogativa di genere. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il 
Comune Canda valorizza attitudini e professionalità di entrambi i generi. 

Azione 5 – Garantire, nel rispetto della normativa vigente: 

a) accesso ai percorsi di formazione al maggior numero di personale, senza discriminazione di 
genere, in particolare nella completa e corretta conoscenza dei procedimenti amministrativi, 
dedicando un apposito spazio sulla intranet, costantemente aggiornato, nel quale ciascuno potrà 
essere informato sui percorsi formativi, previsti per la sua figura professionale, ai quali poter 
partecipare; 

b) adottare modalità organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione di 
lavoratori e lavoratrici in condizioni di pari opportunità e non costituiscano ostacolo alla 
conciliazione fra vita professionale e vita familiare. 

Azione 6 - Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternità 
o dal congedo di paternità o dal congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze 
familiari sia attraverso l’affiancamento da parte del Responsabile di Servizio o di chi ha sostituito 
la persona assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare 
le eventuali lacune. 

Azione 7 - Il Comune assicura a ciascun dipendente la possibilità di poter esprimere al meglio la 
propria professionalità e le proprie aspirazioni anche proponendo percorsi di ricollocazione presso 
altri uffici, nei limiti delle dimensioni del Comune, e valutando le eventuali richieste espresse in 
tal senso dai dipendenti. L’istituto della mobilità interna si pone come strumento per ricercare 
nell’ente (prima che all’esterno) le eventuali nuove professionalità che si rendessero necessarie, 
considerando l’esperienza e le attitudini dimostrate dal personale. Dare la possibilità ai dipendenti 
che ne facciano richiesta motivata, di usufruire dell’istituto della mobilità volontaria, 
compatibilmente con le esigenze di funzionalità dei servizi. 

Azione 8 - Consentire, laddove possibile, temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro del 
personale, in presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita 
professionale, determinate da esigenze di assistenza di minori, anziani, malati gravi, 
diversamente abili, ecc.; tali personalizzazioni di orario dovranno essere compatibili con le 
esigenze di funzionalità dei servizi. 

Azione 9 - Dare attuazione alle previsioni normative in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro, 
provvedendo all’aggiornamento del documento di valutazione dei rischi presenti negli edifici, alla 
designazione e individuazione dei soggetti coinvolti nel complesso processo volto a garantire 
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adeguati livelli di sicurezza sul luogo di lavoro e a calendarizzare i percorsi informativi e formativi. 

Azione 10: Collaborare con il Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione 
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni previsto dal CCNL e dalla normativa vigente; 
promuovendo iniziative per agevolare informazione e consapevolezze nell’ottica della 
prevenzione e del benessere quali l’incentivazione della cultura organizzativa per l’utilizzo dei 
congedi parentali. 

Azione/obiettivo 11: Indagine sul benessere lavorativo attraverso la somministrazione di un 
questionario sul benessere lavorativo da ripetere annualmente al fine di garantire un 
monitoraggio continuo, anche in un’ottica di genere, della situazione del personale dell’Ente. 

Azione 12: efficiente dislocazione degli uffici e una migliore gestione degli accessi del pubblico. 
Aggiungendo a questa misura altri aspetti quali: 

Azione/obiettivo 13: comunicare in modo più razionale con l’utenza utilizzando apposita ed 
idonea bacheca posta sul muro esterno del municipio a destra della serranda d’ingresso. 

Azione/obiettivo 14: revisione del Regolamento di Mobilità Interna, eventualmente nell’ambito 
della revisione complessiva del vigente Regolamento di Organizzazione degli Uffici e dei servizi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   


