
Allegato A delibera di Giunta n. …..... del ….....

PIANO AZIONI POSITIVE DELL’UNIONE 

DI COMUNI DELLA ROMAGNA FORLIVESE 

    E

DEI COMUNI ADERENTI



PREMESSA

Il Piano di Azioni Positive è previsto dall'art. 48, comma 1 del D.Lgs. 198/2006. Il Decreto

Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell'art.

6 della L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo unico le disposizioni ed i

principi  di  cui  al  D.Lgs.  23 maggio 2000,  n.  196 “Disciplina dell'attività  delle  consigliere  e dei

consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni positive”, e della Legge 10 aprile 1991, n.

125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo donna nel lavoro”.

Il presente Piano si pone in continuità con i Piani precedenti, e segnatamente con quello relativo al

Triennio 2019/2021, approvato con deliberazione di Giunta dell'Unione n.16 del 31/01/2019.

Il Piano di Azioni Positive è un documento attraverso il quale effettuare un'autonoma

programmazione di azioni positive a valenza triennale, volte alla promozione delle pari

opportunità, al miglioramento della qualità del lavoro e del benessere organizzativo, nonché alla

valorizzazione delle persone.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali, eventualmente in deroga al principio di

uguaglianza formale, mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità tra i collaboratori.

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. Ai sensi della

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”, 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.

La pianificazione delle  azioni  positive è dunque funzionale  all'individuazione di  una gamma di

strumenti semplici ed operativi per l'applicazione concreta delle pari opportunità nella realtà

dell'Unione della Romagna forlivese e dei Comuni che hanno aderito al Piano ( Comune di

Bertinoro, Castrocaro Terme e Terra del Sole, Civitella di Romagna, Forlimpopoli, Galeata,

Meldola, Modigliana, Portico e San Benedetto, Predappio, Premilcuore, Santa Sofia), con lo scopo

di favorire l'uguaglianza sostanziale dei collaboratori, il miglioramento della qualità del lavoro ed il

benessere organizzativo. Il Piano è stato redatto con la collaborazione del C.U.G. e del Servizio del

Personale dell’Unione.

L'Unione ed i  Comuni, consapevoli  dell'importanza di  uno strumento finalizzato all'attuazione

delle pari opportunità, intendono proseguire nell'operazione di armonizzazione e sviluppo

simbiotico della propria attività anche al fine di migliorare, nel rispetto di quanto stabilito da



normativa e contrattazione collettiva vigenti, i rapporti con il personale dipendente e con i

cittadini; in particolare, si ritengono prioritari i seguenti obiettivi:

1. definire e attuare politiche che coinvolgano tutta l'organizzazione nel rispetto del

principio di pari dignità e trattamento sul lavoro;

2. superare stereotipi di genere attraverso politiche organizzative, formazione e

sensibilizzazione;

3. integrare il principio di parità di trattamento in tutte le fasi della vita professionale

delle  risorse umane affinché assunzione, formazione e sviluppo di carriera avvengano in

base alle competenze, esperienze e potenziale professionale;

4. sensibilizzare e formare tutti i  livelli  dell'organizzazione sul valore della diversità e sulle

modalità di gestione delle stesse;

5. monitorare periodicamente l'andamento delle pari opportunità e valutare l'impatto

delle buone pratiche;

6. individuare e fornire al personale strumenti interni a garanzia della parità di

trattamento fornendo strumenti concreti per favorire la conciliazione dei tempi di vita e di

lavoro.

Lo scopo del piano delle azioni positive dell'ente è quello di promuovere e dare attuazione concreta al

principio delle pari opportunità tra uomini e donne e della valorizzazione delle differenze nelle

politiche del personale, attraverso la rimozione di forme esplicite ed implicite di discriminazione e

per l'individuazione e la valorizzazione delle competenze delle lavoratrici e dei lavoratori. Le azioni

positive di questo piano hanno altresì lo scopo di contribuire ad accrescere il benessere organizzativo

e lavorativo dell'Ente a beneficio sia dei dipendenti che dell’Amministrazione.

Per benessere organizzativo si intende comunemente la capacità dell’organizzazione di promuovere e

mantenere il benessere fisico, psicologico e sociale dei lavoratori per tutti i livelli ed i ruoli attraverso

la costruzione di ambienti e relazioni di lavoro che contribuiscano al miglioramento della qualità della

vita dei lavoratori e delle prestazioni. Studi e ricerche sulle organizzazioni hanno dimostrato che le

strutture più efficienti sono quelle con dipendenti soddisfatti ed 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 dei clienti e degli utenti e, in via finale, ad aumentare la

produttività.  Il  concetto di  benessere organizzativo si  riferisce,  quindi,  al  modo in cui  le  persone

vivono la relazione con l'organizzazione in cui lavorano; tanto più una persona sente di appartenere

all'organizzazione, perché ne condivide i valori, le pratiche, i linguaggi, tanto più trova motivazione e

significato nel  suo lavoro.  E’  per questo che diventa necessario sviluppare competenze legate alla

dimensione emozionale, ovvero al modo in cui le persone vivono e rappresentano l'organizzazione e,

soprattutto, tenere conto dell’ambiente, del clima in cui i dipendenti si trovano a dover lavorare ogni



giorno. In coerenza con i  suddetti  principi e finalità,  nel periodo di vigenza del Piano,  verranno

definite modalità per raccogliere pareri, consigli, osservazioni e suggerimenti da parte del personale,

per  poter  rendere  il  Piano  più  dinamico  ed  efficace,  oltre  che  per  effettuare  un  monitoraggio

continuo della sua attuazione.

Il Piano di  Azioni positive si  compone di  una  prima  parte relativa al contesto normativo,  sia

europeo che nazionale, di una seconda parte dedicata all'analisi del contesto e di una terza parte

dedicata alla programmazione delle azioni positive che si andranno ad implementare.

Il Piano è collegato con gli strumenti di programmazione e misurazione della performance

organizzativa  ed  individuale,  nonché  con il  sistema dei  controlli  interni  e  di  prevenzione  della

corruzione e per la trasparenza.

PRIMA PARTE – IL CONTESTO NORMATIVO

La direttiva 2000/43/CE prescrive una strategia quadro comunitaria in materia di parità fra

uomini  e  donne che prevede,  per la  prima volta,  che tutti  i  programmi e le  iniziative vengano

affrontati con un approccio che comprenda misure  specifiche volte  a  promuovere  la  parità  tra

uomini e donne. L'obiettivo è assicurare che le politiche e gli interventi tengano conto delle

questioni legate al genere, proponendo la tematica delle pari opportunità come chiave di lettura, e

di azione, nelle politiche occupazionali, familiari, sociali, economiche, ambientali, urbanistiche, ai

fini dell'individuazione dei problemi prioritari e degli strumenti necessari per superarli e

modificarli. In questo modo la Comunità Europea, ora Unione Europea, decide di porre particolare

attenzione, in maniera capillare rispetto ad ogni singola questione, sui temi delle discriminazioni

sul mercato del lavoro, della conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro, dell'eguaglianza formale e

sostanziale nell'ambito delle politiche del lavoro, retributive e di sviluppo professionale.

In maniera non difforme il legislatore italiano, con legge n. 125/1991 e provvedimenti successivi e

conseguenti, in particolare la legge n. 53/2000 "Disposizioni per il sostegno della maternità e della

paternità, per il diritto alla cura e alla formazione per il coordinamento dei tempi delle città", il D.

Lgs. 151/2001 "Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della

maternità e della paternità", nonché il D.Lgs. 80/2015 "Misure per la conciliazione delle esigenze di

cura,  di  vita e di  lavoro",  ha sviluppato la possibilità  di  azioni  positive finalizzate  a conseguire

l'obiettivo delle pari opportunità. Ulteriori interventi normativi (in particolare il D.Lgs. n.

165/ 2001,  il  D.Lgs.  n.198/2006 "codice delle  pari opportunità  tra uomo e donna",  la direttiva

Ministeriale 23 maggio 2007 "Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle

amministrazioni pubbliche”) prevedono che le Amministrazioni assicurino la rimozione degli

ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro



tra uomini e donne. Tale legislazione indica prioritariamente l'obiettivo di eliminare le disparità di

fatto che le donne subiscono nella formazione scolastica e professionale,  nell'accesso al  lavoro,

nella progressione di carriera e nella vita lavorativa in generale.

In particolare, l'art. 7, comma 1, del D.Lgs. n. 165/2001 (come modificato dall'art. 21 della legge n.

183/2010) individua l'uguaglianza sostanziale sul lavoro come un obiettivo, prescrivendo che "le

pubbliche amministrazioni garantiscano parità ed 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, alla lingua, nell'accesso al

lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle

promozioni e nella sicurezza sul lavoro", ampliando quindi il campo di applicazione del concetto di

pari opportunità a qualunque discriminazione, indipendentemente dall'origine della stessa, al fine

di garantire “un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo”.

SECONDA PARTE – IL CONTESTO ORGANIZZATIVO

Si premette che l’Unione in particolare è in fase di riorganizzazione, dovuta al recesso dalla stessa

da parte del Comune di Forlì che sarà opertaivo a far data dal 01/01/2022.

I dati di seguito indicati sono riferiti alla situazione del personale dipendente, sia a tempo pieno

che a tempo parziale, già senza il Comune di Forlì.

Sono inclusi sia i dipendenti a tempo indeterminato che quelli a tempo determinato.

Nel computo non sono inclusi i Segretari degli enti in virtù della peculiarità del loro rapporto di

lavoro; in ogni caso si segnala che nel complesso degli  enti aderenti  all'Unione sono presenti 5

segretari, di cui 3 donne e 2 uomini, uno dei quali a rotazione viene individuato come Segretario

dell'Unione.

I dipendenti dell'Unione e dei Comuni aderenti sono in totale 372

ENTE N. DIPENDENTI

Unione 50

Comune Bertinoro 41

Comune Castrocaro Terme e Terra del Sole 27

Comune Civitella di Romagna 16

Comune Forlimpopoli 49

Comune Galeata 14

Comune Meldola 82(40 Comune e 42 Istituzione D. Drudi)

Comune Modigliana 24

Comune Portico e San Bendetto 6

Comune Predappio 29

Comune Premilcuore 7

Comune Santa Sofia 27



L’Unione consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari

opportunità, intende armonizzare la propria attività al perseguimento e all’applicazione del diritto di

uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispetto

del C.C.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini;

In particolare ritengono vadano perseguiti i seguenti obiettivi:

1) definire e attuare politiche che coinvolgano tutta l’organizzazione nel rispetto del principio di pari

dignità e trattamento sul lavoro;

2) superare stereotipi di genere attraverso politiche organizzative, formazione e sensibilizzazione;

3) integrare il principio di parità di trattamento in tutte le fasi della vita professionale delle risorse

umane affinché assunzione, formazione e sviluppo di carriera avvengano in base alle competenze,

esperienze e potenziale professionale;

4) sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’organizzazione sul valore della diversità e sulle modalità

di gestione delle stesse;

5) monitorare periodicamente l’andamento delle pari opportunità e valutare l’impatto delle buone

pratiche;

6) individuare e fornire al personale strumenti interni a garanzia della parità di trattamento fornendo

strumenti concreti per favorire la conciliazione tempi di vita e di lavoro;

7) comunicare al personale l’impegno assunto a favore di una cultura di pari opportunità informando

sui progetti intrapresi e sui risultati conseguiti. Prima di illustrare i contenuti del piano è opportuno

un accenno al contesto europeo ed al contesto normativo nazionale.

Il presente Piano di Azioni Positive, che avrà durata triennale (2022-2024) è unico per l'Unione e i

Comuni aderenti ed ha come scopo principale l'applicazione concreta delle pari opportunità nonché

la prevenzione e rimozione di qualunque forma di discriminazione per gli enti che la compongono.

Si individuano i seguenti ambiti di intervento:

BENESSERE ORGANIZZATIVO NELL’ AMBIENTE DI LAVORO

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre più condizionati dalle

continue istanze di  cambiamento ed innovazione che hanno interessato e che,  quotidianamente,

interessano la Pubblica Amministrazione, nell'intento di mantenere un adeguato livello di risposta

alle esigenze del cittadino in un contesto di risorse sempre più scarse.

In virtù della necessità di adeguare l'organizzazione dell'Unione e dei Comuni aderenti a mutati



scenari normativi e sociali, i dipendenti sono stati chiamati ad una sorta di “flessibilità

organizzativa” incentrata principalmente sull'adattamento, sia individuale che collettivo, alle nuove

realtà.

Diviene quindi necessario rilevare le esigenze dei dipendenti finalizzate al “vivere bene sul posto di

lavoro”, al fine di individuare eventuali criticità organizzative ed attivare azioni positive.

L'Unione e i Comuni aderenti  si impegnano ad adottare misure volte a combattere 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.

A tal fine l' Unione e i Comuni aderenti si avvarranno del supporto del Comitato Unico di Garanzia

(CUG), unico per tutti gli enti, i cui componenti sono stati da ultimo designati con

determinazione  n.746 del  31/05/2021  e le  cui  modalità  di  azione e  funzionamento sono state

individuate ai sensi e per gli effetti dell'art. 57 del D.Lgs. 165/2001 e delle Direttive del 4 marzo

2011 e 2/2019 del Ministro per la Pubblica Amministrazione.

Azioni Positive: I componenti del CUG si rendono disponibili a ricevere le istanze e le

segnalazioni dei dipendenti nell'ambito di loro competenza e a farsene portavoce con

l'Amministrazione.

CONCILIAZIONE VITA/LAVORO

L'Unione e i Comuni aderenti  si impegnano, per quanto possibile, a soddisfare i bisogni dei

dipendenti  legati  ad esigenze di  cura dei  figli,  in particolare nei periodi  di  chiusura delle  scuole

primarie,  a  garantire  il  rispetto  delle  disposizioni  legislative  e  contrattuali  per  il  sostegno della

maternità e della paternità, per il diritto alla cura e all'assistenza di familiari e a sostegno

dell'handicap, e a favorire l'adozione di politiche di conciliazione degli orari di lavoro.

L'Unione e i Comuni aderenti si impegnano altresì, per quanto possibile e compatibilmente con le

esigenze di servizio, ad accogliere le domande dei dipendenti di trasformazione del rapporto di

lavoro da tempo pieno a tempo parziale, pur nell'ambito dei limiti imposti dalla vigente normativa

e tenendo in considerazione la mancanza di  un diritto  all'accoglimento della  richiesta,  essendo

questa subordinata all'assenso dell'ente di appartenenza. Particolare attenzione verrà prestata alle

richieste dettate da esigenze familiari e di conciliazione vita privata/lavoro.



L'Unione e i Comuni aderenti si impegnano infine a:

1. assicurare, quando possibile, a ciascun dipendente la possibilità di usufruire di un orario

flessibile in entrata ed in uscita;

2. valutare, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, eventuali richieste di

ulteriore flessibilità derivanti da particolari necessità di tipo familiare o personale,

valutando possibilità  di  introdurre  diverse modalità  spazio-temporali  nell'esecuzione  del

lavoro (telelavoro e lavoro agile);

3. garantire il rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali relative alla concessione e

all'utilizzo di permessi, congedi ed aspettative.

INTERVENTI PROGRAMMATICI AZIONI POSITIVE TRIENNIO

Per ciascuno degli interventi programmatici citati vengono di seguito indicate le azioni attraverso le 

quali raggiungere gli obiettivi.

A. Formazione

B. Orari di lavoro

C. Sviluppo di carriera e professionale

D. Informazione

E. Stress lavoro-correlato

A. Formazione

Obiettivo: consentire le attività formative che, in base alle esigenze dell’Ente,

consentano a tutti i dipendenti di sviluppare, nell’arco del triennio, una propria

crescita professionale.

• Azione positiva 1: integrare il più possibile i percorsi formativi con gli orari di lavoro, anche a tempo

parziale, salvaguardando il tempo normalmente dedicato ai bisogni familiari.

• Azione positiva 2: prevedere annualmente, con il coinvolgimento dei responsabili, la realizzazione di

un piano della formazione che prediliga, ove possibile, percorsi formativi trasversali tra servizi.

• Azione positiva 3: coinvolgere i dipendenti nel miglioramento della definizione dei percorsi

formativi tramite un sistema di valutazione della formazione ottenuta.

• Azione positiva 4: tenuta ed aggiornamento della banca dati completa della formazione effettuata,

che consenta l’estrapolazione di dati statistici anche in relazione alla parità di genere nel

coinvolgimento dei dipendenti.

• Azione positiva 5: conservazione nei fascicoli dei dipendenti degli attestati relativi alla formazione

ottenuta.

B. Orari di lavoro

Obiettivo: 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 e della vita

privata, venendo incontro alle problematiche non solo legate alla genitorialità,

compatibilmente con le esigenze di funzionalità dei servizi.

• Azione positiva 1: garantire adeguata flessibilità in entrata ed uscita, in particolare con riferimento

alle esigenze legate all’istruzione obbligatoria dei figli.

• Azione positiva 2:  Consentire temporanee personalizzazioni  dell’orario  di  lavoro,  in presenza di

oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da

necessità di assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili ecc.

• Azione positiva 3: dare ai dipendenti che rientrano da periodi di assenza, connessi a motivi familiari

o di salute, la possibilità di concordare le modalità di impiego lavorativo che consentano di

contemplare al meglio le esigenze personali con quelle di servizio.

• Azione positiva 4: nell’assegnazione di particolari agevolazioni orarie, tra le quali ad esempio il part

time, favorire innanzitutto i dipendenti che, nell’ordine, posseggono esigenze di tutela dell’handicap,

di carichi familiari, economiche.

C. Sviluppo di carriera e professionale

Obiettivo: compatibilmente con le normative relative agli sviluppi di carriera,

garantire pari opportunità di crescita e responsabilizzazione professionale tra

uomini e donne.

• Azione positiva 1:  garantire che le  assegnazioni  delle  posizioni di  responsabilità  siano attribuite

esclusivamente in base all’esperienza maturata, nell’Ente o al di  fuori dello stesso, alle capacità

individuali dimostrate ed alle potenzialità espresse, tenendo conto del profilo professionale e della

categoria di appartenenza.

• Azione  positiva  2:  applicare  metodologie  di premialità  che  tengano conto della  qualità  e  della

quantità della prestazione resa, senza penalizzare coloro che operano con orario ridotto ma

utilizzando criteri di proporzionalità.

• Azione positiva 3: attivare, ove richiesto, percorsi di reinserimento professionale nell’ambiente di

lavoro del personale al rientro dal congedo per maternità/paternità.

D. Informazione

Obiettivo: favorire la conoscenza da parte dei dipendenti sull’attività svolta 

dall’Amministrazione in materia di pari opportunità e sulle disposizioni normative.

• Azione positiva 1: diffondere le normative e le regole dell’Ente in materia di orario di lavoro per la

tutela della genitorialità e dell’handicap.

• Azione positiva 2: gestire in modo trasparente ed uniforme l’applicazione delle norme di cui al

punto precedente.



• Azione positiva 3: garantire consulenza ai dipendenti in materia di permessi agevolando la gestione

del tempo casa/lavoro, evitando conflitti che non favorirebbero né la serenità personale né la

produttività.

• Azione positiva 4: Promuovere (attraverso la Intranet) la conoscenza del CUG e del Piano di Azioni

Positive.

E. Stress lavoro-correlato

Obiettivo: dare attuazione al documento di valutazione dei rischi collegati allo stress

lavoro-correlato ai sensi dell’art. 28 del D.Lgs. 81/2008, sulla base della situazione

lavorativa percepita dal personale e rilevata nei primi mesi del 2019 attraverso la

compilazione di questionari e colloqui per gruppi omogenei, secondo le indicazioni

del protocollo INAIL vigente.  Le conclusioni dell’indagine hanno fatto emergere in

tutti i settori un significativo disagio per la carenza di personale e, in alcuni settori,

la carenza di comunicazione, di definizione dei ruoli e della formazione del personale.

• Azione positiva 1: porre in essere tutte le misure di prevenzione e correttive previste nel documento

di valutazione dei rischi, fra le quali emerge l’esigenza di migliorare la comunicazione interna anche

attraverso riunioni e incontri mensili tra PO, Dirigente e personale, nonché l’esigenza di intervenire

nel piano della formazione tramite l’inserimento di attività formative a maggior contenuto

specialistico/professionale, ecc…

DISPOSIZIONI FINALI

Il presente Piano ha durata triennale (2022-2024) ed è in continuità con il Piano precedente. Verrà

pubblicato sul sito internet dell'Unione e dei Comuni aderenti e sarà trasmesso al personale

dipendente. Il CUG darà conto dello stato di attuazione del Piano di Azioni Positive, monitorandone

periodicamente lo svolgimento.
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