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PIANO DELLE AZIONI POSITIVE DEL COMUNE DI SAN BASILE PER IL TRIENNIO 
2025/2027 
 
 

PREMESSA 
Il Piano triennale delle Azioni Positive è il documento programmatico che individua obiettivi e risultati attesi per 
riequilibrare le situazioni di non equità̀ di condizioni tra uomini e donne che lavorano nell'Ente. 
 
L'art. 48, D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 prevede che le pubbliche amministrazioni si dotino di un Piano di Azioni 
Positive per la realizzazione delle pari opportunità̀ tra uomo e donna; in particolare, le azioni positive devono mirare al 
raggiungimento dei seguenti obiettivi: 
- condizioni di parità̀ e pari opportunità̀ per tutto il personale dell'Ente; 
- uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità̀ di lavoro e di sviluppo professionale; 
- valorizzazione delle caratteristiche di genere. 
 
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. 
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 sia indiretta – e “temporanee” in quanto necessarie 
fintanto che 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, “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., e 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. 
 
Fonti normative. 
Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”. 
D.Lgs. n. 196/2000 “Disciplina dell’attività delle consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in materia di 
azioni positive, a norma dell’art. 47 della legge n. 144/1999”. 
 
D.Lgs. n. 165/2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle Amministrazioni Pubbliche” e 
successive modifiche introdotte in particolare dall’art. 21 legge 183/2010 “collegato lavoro”. 
D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” così come modificato con Decreto Legislativo del 
25 gennaio 2010 n.5 che stabilisce, per la P.A., l’adozione di piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro 
ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di 
lavoro e nel lavoro tra donne e uomini. 
 
Direttiva del Dipartimento della Funzione Pubblica del 23.5.2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra 
uomini e donne nelle amministrazioni   pubbliche”. 
 
Decreto Legislativo 9 aprile 2008 n. 81 “Attuazione dell’art. 1 della legge 3 agosto 2007 n. 123, in materia di tutela 
della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”. 
 
Decreto Legislativo 27 ottobre 2009 n. 150, in attuazione della legge 4 marzo 2009 n. 15 in materia di ottimizzazione 
della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle P.A.. 
 
D.Lgs. n. 5/2010 “Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle pari opportunità e della parità di 
trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego”. 
 
Legge 4 novembre 2010 n. 183 art. 21 e Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri 4 marzo 2011 “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. 
Direttiva N. 2 del 26.06.2019 del Ministro per la pubblica Amministrazione che aggiorna alcuni degli indirizzi contenuti 
nella Dir. del 04.03.2011; 
OBIETTIVI 
Le politiche  del  lavoro già adottate nel Comune di San  Basile sono le seguenti: 
- flessibilità dell'orario di lavoro, 



- modalità di concessione del part-time, 
- formazione interna. 
Esse hanno contribuito a evitare che si determinassero all’interno dell’Ente ostacoli di contesto alla realizzazione di 
pari opportunità̀ di lavoro tra uomini e donne. 
 
Al fine di consolidare e potenziare tale quadro, gli obiettivi che l'Amministrazione comunale si propone di 
perseguire nell'arco del triennio 2025/2027 sono: 
1. Garantire le pari opportunità all’interno dell’Ente, anche in materia di formazione, di aggiornamento e di 
qualificazione professionale e nelle procedure di reclutamento del personale. 
2. Tutela e riconoscimento del fondamentale e irrinunciabile diritto a pari libertà e dignità da parte dei lavoratori e delle 
lavoratrici; 
3. Garanzia del diritto dei lavoratori a un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da relazioni interpersonali 
improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti; 
4. Tutela del benessere psicologico dei lavoratori, anche attraverso la prevenzione e il contrasto di qualsiasi fenomeno 
di mobbing; 
5. Sviluppo di una modalità di gestione delle risorse umane lungo le linee della pari opportunità, nello sviluppo della 
crescita professionale e dell’analisi delle concrete condizioni lavorative, anche sotto il profilo della differenza di 
genere; 
6. Promozione di politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e familiari e ampliamento 
della possibilità di fruire – in presenza di esigenze di conciliazione oggettive, ammissibili e motivate – di forme anche 
temporanee di personalizzazione dell’orario di lavoro. 
 
L'ORGANICO DEL COMUNE 
L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla  data odierna presenta  
il  seguente  quadro  di raffronto della situazione lavorativa suddivisa per genere: 

 
 Segretario Cat. A Cat. B Cat. C Cat. D Dirigenza Totale 

DONNE 1 3  2 2   
UOMINI  1 3 2 1   
TOTALE 1 4 3 4 3   15  

    
Personale a tempo determinato 

 
NON DI RUOLO    3    3  
 
DETTAGLIO DELLE AZIONI POSITIVE PROGRAMMATE 

1.  Descrizione Intervento: Formazione 
 
Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una crescita 
professionale e/o di carriera che si potrà concretizzare mediante l’utilizzo del credito formativo. 
Diffondere una cultura di “formazione permanente”, a tutti i livelli, garantendo una formazione mirata allo sviluppo 
professionale delle diverse categorie, senza discriminazioni di genere all'interno dell'Ente; 
-Migliorare la gestione delle risorse umane per creare un ambiente di lavoro in cui le/i dipendenti si sentano valorizzati e 
motivati; 
AZIONE 
-formazione ed aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere; 
-ampliamento della platea di fruitori: predisposizione di un programma di formazione  e-learning,  destinato  a  tutto  il 
personale  non  dirigenziale  dell’Ente;  
-trasparenza del  flusso di informazioni: l'informativa  dei corsi in programma verrà comunicata a tutto il personale 
dell’Ente;  
I Piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo la uguale possibilità per le donne 
e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati. Ciò significa che dovranno essere valutate le possibilità 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. 
 
Sarà data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a vario titolo (es. 
congedo di maternità o congedo di paternità o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc.. ), 
prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante 
l’assenza e nel momento del rientro, sia attraverso l’affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha 



sostituito la persona assente, o mediante la partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali 
lacune ed al fine di mantenere le competenze ad un livello costante. 

 
2. Descrizione Intervento: Conciliazione dei tempi di vita e dei tempi di lavoro 

 
Favorire  l’equilibrio  e  la  conciliazione  tra  responsabilità  familiari  e professionali, attraverso azioni che prendano in 
considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e donne all’interno 
dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione delle attività, delle condizioni e del tempo di lavoro. 
Promuovere pari opportunità fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che 
permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche legate alla 
genitorialità e/o altre situazioni critiche. 
 
Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo di tempi più flessibili. Realizzare economie di 
gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro. 
 

AZIONI 
- Flessibilità di orario, permessi, aspettative e congedi; 
-sperimentazione di temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro, 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.;   
-raccolta, attraverso la somministrazione ai dipendenti di un questionario, di dati sull’orario di lavoro, sulle necessità in 
ordine alla flessibilità di orario e di organizzazione del lavoro, nell’ottica della conciliazione dei tempi vita/lavoro, 
dell’economia degli spostamenti, delle particolari situazioni ed esigenze familiari, oltre che dell’ottimizzazione dei tempi 
di lavoro; 
-attuare forme di orario flessibile con particolare attenzione al lavoro agile o smartworking come  forma di 
miglioramento  dell'equilibrio tra tempi di lavoro ed esigenze di vita privata e con l’obiettivo di migliorare la 
conciliazione  di vita-lavoro e l'erogazione dei servizi. 
-salvaguardare e valorizzare le professionalità e lo sviluppo delle opportunità di carriera di coloro che utilizzano il part-
time ed altre forme di flessibilità, favorendo nuove modalità di organizzazione del lavoro; 
Far crescere la "cultura della flessibilità" come forma utile per l'organizzazione del lavoro a tutti i livelli. 
Trasparenza delle condizioni di lavoro (D.lgs. 104/2022 in vigore dal 13.8.2022)  
 
3. Descrizione Intervento: Tutelare l’ambiente di lavoro e garantire il  benessere organizzativo 
 
Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre più condizionati dalle continue istanze di 
cambiamento ed innovazione che hanno interessato la Pubblica Amministrazione, nell’intento di mantenere un adeguato 
livello di risposta alle esigenze del cittadino in un momento di risorse sempre più scarse. 
Con questa misura s’intende: 
-promuovere il benessere organizzativo ed individuale al fine di conseguire un'organizzazione generatrice di benessere sul 
lavoro. 
-tutelare l’ambiente di lavoro da situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esempio 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 casi di 
molestie, mobbing e discriminazioni, nonché attraverso il monitoraggio del benessere organizzativo. 
 
Tali finalità verranno realizzate attraverso le seguenti azioni 

 
-accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’Ente relativamente al benessere proprio e 
dei colleghi; 
-monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi specifiche delle criticità nel 
processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo nell’Ente;  
-realizzazione di azioni dirette ad indirizzare l’organizzazione verso il benessere lavorativo anche attraverso 
l’elaborazione di specifiche linee guida;  
-formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale;  
-prevenzione dello stress da lavoro correlato ed individuazione di azioni di miglioramento;  
-strutturare la valutazione oggettiva dello stress lavoro-correlato attraverso la periodica analisi di specifici fattori 
(organizzazione e processi di lavoro, condizioni e ambiente di lavoro comunicazione interna e specifici fattori 
soggettivi), in collaborazione con il Responsabile del Servizio Prevenzione e Protezione, che possono portare 
all'individuazione di un problema di stress da lavoro;  
-interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a prevenire o rimuovere situazioni di 
discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche-mobbing 
-sensibilizzazione della RSU sul tema della violenza di genere;  



 
4. Descrizione Intervento: Garantire le pari opportunità all’interno dell’Ente nello  sviluppo delle carriere e 
professionalità del personale e nelle procedure di reclutamento del personale. 
Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità al personale sia maschile sia femminile, 
compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche. 
Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della 
professionalità acquisita all’interno. 
Garantire pari opportunità di tutti i lavoratori per l’accesso alle procedure selettive o di attribuzione di incarichi di 
responsabilità. 
Azioni: 

 
-riservare alle donne almeno 1/3 dei posti dei componenti delle Commissioni di concorso e/o selezione, salve motivate 
impossibilità;  
- osservare il principio delle pari opportunità nel reclutamento del personale;   
- garantire l’equilibrio numerico delle posizioni funzionali a parità di requisiti professionali, nell’attribuzione di 
incarichi e/o funzioni; 
-adozione di criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione del lavoro attraverso la 
formazione e la conoscenza delle potenzialità e professionalità presenti nell’Ente. 

 
 

5. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE 
 

Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle pari opportunità. 
 

Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari opportunità e di genere.  
Per quanto riguarda i Responsabili di servizio, favorire maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli 
obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che l’Amministrazione intende intraprendere. 
AZIONI: 
Sensibilizzare il personale dell'Ente sul tema della differenza di genere con l'obiettivo di superare gli stereotipi culturali, 
di sviluppare le potenzialità di ciascuno e di valorizzare la "differenza di genere" come elemento positivo e non 
discriminatorio, attivando strumenti di comunicazione (newsletter, circolari, webinar, convegni, ecc.)  specifiche. 
-raccolta e condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunità di lavoro e del benessere lavorativo 
(normativa, esperienze significative realizzate, progetti europei finanziabili, ecc.);  
-diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunità, attraverso l’utilizzo dei principali 
strumenti di comunicazione presenti nell’Ente (posta elettronica, invio di comunicazioni tramite busta paga, 
aggiornamento costante del sito Internet e Intranet) o, eventualmente, incontri di informazione/sensibilizzazione previsti 
ad hoc; 
 
DURATA 
 
Il presente Piano ha durata triennale, decorrente dalla data di esecutività del provvedimento di approvazione a cura della 
Giunta comunale. 
Nel periodo di vigenza sarà effettuato il monitoraggio dell'efficacia delle azioni adottate,  saranno  raccolti  pareri,  
consigli,  osservazioni,  suggerimenti  e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale 
dipendente, per poter procedere, alla scadenza, a un suo adeguato aggiornamento. 
 
Esso confluirà nel Piano Integrato delle Attività e dell’Organizzazione PIAO, approvato, ai sensi dell’art. 6 D.L. n. 
80/2021.  
 
PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE 
Una  volta  approvato,  il  Piano  deve  essere  pubblicato  all'Albo  Pretorio dell'Ente,  sul  sito  istituzionale  del  
Comune  e  reso  disponibile  a  tutti  i dipendenti del Comune. 
 


