
PREMESSA

Il Piano delle Azioni Positive è un documento programmatico avente lo scopo di introdurre azioni
positive all’interno del contesto organizzativo e di lavoro, che esplica chiaramente gli obiettivi e
i risultati attesi per realizzare progetti mirati a riequilibrare le situazioni di disequità di condizioni
fra uomini e donne che lavorano all’interno di un ente.

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel
Lavoro” (ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, in
cui è quasi integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle
donne, tanto da essere classificata come la legge più avanzata in materia in tutta l’Europa occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee “speciali” in deroga al principio di uguaglianza
formale e mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomo e
donna. Sono misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle
discriminazioni, evitare eventuali svantaggi e riequilibrare la presenza femminile nel mondo del
lavoro.

Il percorso che ha condotto dalla parità formale della Legge n. 903 del 1997 alla parità sostanziale
della Legge sopra detta è stato caratterizzato in particolare da:

· l’istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;

· l’obbligo dell’imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione
femminile;

· il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

· l’istituzione del Consigliere di parità che partecipa, senza diritto di voto, alle
Commissioni regionali per l’impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa
sulla parità uomo donna.

Il D. Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera
c), 7, comma 1, e 57, comma 1, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, le amministrazioni
dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le province, i comuni e gli altri enti pubblici non
economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall'articolo 42 del decreto legislativo
30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell'ambito del
comparto e dell'area di interesse, sentito inoltre, in relazione alla sfera operativa della rispettiva
attività, il Comitato di cui all'articolo 10, e la consigliera o il consigliere nazionale di parità,
ovvero il Comitato per le pari opportunità eventualmente previsto dal contratto collettivo e la
consigliera o il consigliere di parità territorialmente competente, predispongono 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 uomini e donne.
Detti piani, fra l'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell'articolo 42, comma 2, lettera d),
favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche
ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi”.

L'art. 8 del D. Lgs 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della
performance organizzativa dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche,
riguardi anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità (lett. h).

Infine, con la direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 26 giugno 2019 n. 2 è stato
stabilito quanto segue:

1. Con la presente direttiva sono definite le allegate linee di indirizzo, che ne costituiscono parte
integrante, volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione della



parità e delle pari opportunità, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante
“Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, valorizzazione del benessere di chi lavora
e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione.

2. La presente direttiva sostituisce la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure per attuare parità
e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” e aggiorna alcuni degli
indirizzi forniti con la direttiva 4 marzo 2011 sulle modalità di funzionamento dei «Comitati
Unici di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro
le discriminazioni».

All’art. 2 la direttiva stabilisce che ai fini della promozione ed attuazione dei principi di parità
e pari opportunità, le amministrazioni pubbliche svolgono un ruolo propositivo e propulsivo
fondamentale per la rimozione di ogni forma di discriminazione, sia diretta che indiretta, nei
luoghi di lavoro. Essa si pone l’obiettivo 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.
Nell’ambito di ciascuna pubblica amministrazione le indicazioni fornite dalla direttiva sono
destinate, in particolare, ai vertici delle amministrazioni, ai titolari degli uffici responsabili
delle politiche di gestione delle risorse umane e dell'organizzazione del lavoro - sia a livello
centrale che a livello decentrato – ai dirigenti pubblici, a chiunque abbia responsabilità
organizzativa e di gestione di personale, nonché ai Comitati unici di garanzia (CUG) e agli
Organismi Indipendenti  di valutazione (OIV).

Pertanto, la gestione del personale del Comune compatibilmente con le esigenze di servizio e con
le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni
economiche, avviene tenendo 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 azioni da intraprendere al fine del conseguimento dei predetti obiettivi sono le seguenti:

3.1 Prevenzione e rimozione delle discriminazioni;

3.2 Piani triennali di azioni positive;

3.3 Politiche di reclutamento e gestione del personale;

3.4 Organizzazione del lavoro;

3.5 Formazione e diffusione del modello culturale improntato alla promozione delle pari
opportunità e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro;

3.6 Rafforzamento dei Comitati unici di garanzia.

Con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive, in continuità con quanto fatto negli ultimi
anni, l’Amministrazione Comunale intende favorire l’adozione di misure che garantiscano effettive
pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e tengano conto anche della
posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento:

1. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e
di miglioramento;
2. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità,
anche attraverso l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;
3. all’analisi degli orari e delle formule di flessibilità esistenti, con particolare riguardo

all’attuazione della modalità di lavoro agile.
4. a facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifiche



situazioni di disagio;
5. a sostenere l’organizzazione del lavoro in modalità agile.



OBIETTIVI E AZIONI POSITIVE

Obiettivo: ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO

Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, attraverso
azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e donne
all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, 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,
per problematiche non solo legate alla genitorialità.

AZIONI POSITIVE

Azione positiva 1: prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a
favore delle persone che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate
per congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.

Azione positiva 2: autorizzare, compatibilmente con le esigenze di funzionalità dei servizi,
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
motivate e documentate di assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili.

Azione positiva 3: autorizzare, sempre compatibilmente con le esigenze di funzionalità dei
servizi, il ricorso al lavoro agile, nel rispetto di quanto previsto dal regolamento vigente in
materia. Il lavoro agile va visto come un'opportunità di conciliazione vita-lavoro, previsto dalla
legge e funzionale al cambiamento della cultura organizzativa, proiettata verso una maggiore
autonomia di gestione della prestazione lavorativa, improntata sul lavoro per obiettivi. Per questo
l’Ente si è dotato di un regolamento per la disciplina del lavoro agile, diventando quest’ultimo
una modalità ordinaria di svolgimento dell’attività lavorativa, superato il periodo emergenziale
della pandemia.

Obiettivo: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che
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.

AZIONI POSITIVE

Azione positiva 1: garantire pari opportunità tra uomini e donne per l’accesso al lavoro dichiarando
espressamente tale principio nei bandi di concorso/selezione di personale. In tutte le Commissioni
esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sarà riservata alle donne la partecipazione in misura pari
ad un terzo, salva motivata impossibilità.



Azione positiva 2: garantire la partecipazione dei propri dipendenti ai corsi di formazione e
di aggiornamento professionale in rapporto proporzionale tale da garantire pari opportunità,
adottando le modalità organizzative idonee a favorirne la partecipazione e consentendo la
conciliazione tra vita professionale e vita familiare, sviluppando in modo efficiente il lavoro
in modalità agile.

Azione positiva 3: affidare incarichi di elevata qualificazione e di specifiche responsabilità
sulla base della professionalità e dell’esperienza acquisite, senza discriminazioni e comunque
nel rispetto della normativa nazionale e dei contratti di settore.

Obiettivo: GARANTIRE AI LAVORATORI UN AMBIENTE DI LAVORO SANO E
SICURO

Un luogo di lavoro sano e sicuro salva vite umane, protegge i lavoratori da infortuni e malattie
professionali e può anche abbassare i costi connessi al verificarsi degli infortuni, ridurre
l’assenteismo e il turnover, aumentare la produttività e la qualità lavorativa.

AZIONI POSITIVE

Azione positiva 1: attuare tutte le misure previste dalla normativa vigente al fine di garantire
un ambiente di lavoro sicuro, sano, sereno e caratterizzato da relazioni interpersonali
improntate al rispetto della persona ed alla correttezza dei comportamenti.

Azione positiva 2: porre in essere ogni azione necessaria ad evitare che si verifichino sul posto
di lavoro situazioni conflittuali determinate da pressioni o molestie sessuali, casi di mobbing,
atti vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore o della lavoratrice sotto forma di
discriminazioni.

Azione positiva 3: diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi,
documentali, tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni da
adottare;
Azione positiva 4: garantire il benessere fisico, psicologico e sociale di tutte le lavoratrici e di tutti
i lavoratori che operano all’interno dell’Ente. Studi e ricerche sulle organizzazioni hanno dimostrato
che le strutture più efficienti sono quelle con dipendenti soddisfatti e un “clima interno” sereno e
partecipativo. La motivazione, la collaborazione, il coinvolgimento, la corretta circolazione delle
informazioni, la flessibilità e la fiducia delle persone sono tutti elementi che portano a migliorare la
salute mentale e fisica dei lavoratori, la soddisfazione degli utenti e, in via finale, ad aumentare la
produttività.

Obiettivo: RAFFORZARE IL RUOLO DEL CUG (COMITATO UNICO DI GARANZIA)

L'obiettivo che ci si propone di raggiungere è quello di consolidare il ruolo del CUG all’interno del
Comune, rafforzando la capacità di interazione e collaborazione con gli uffici comunali e con
organismi con finalità analoghe di livello locale e nazionale e facendo conoscere l'esistenza, le
finalità e le modalità di funzionamento del CUG a tutto il personale.

AZIONI POSITIVE

Azione positiva 1: interpello al fine dell’individuazione dei componenti del CUG e approvazione
del relativo regolamento sulla base della normativa nazionale;

Azione positiva 2:avvio di azioni mirate alla diffusione della conoscenza del CUG all’interno



dell’Ente, attraverso campagne di comunicazione finalizzate a far conoscere il Comitato e
raccogliere proposte sulle azioni da realizzare.

Azione positiva 3:aggiornamento della sezione Intranet dedicata al CUG sul portale istituzionale
dell’Ente.

MONITORAGGIO E AGGIORNAMENTO
Nel periodo di vigenza potranno essere apportare le modificazioni e/o integrazioni che si
renderanno necessarie e/o opportune, a seguito di segnalazioni, osservazioni, suggerimenti e
possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente.


