
COMUNE DI TEORA 

Provincia di AVELLINO 

  

Piano di azioni positive triennio 2022 – 2024 

PREMESSA GENERALE: 

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. 

Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle 

Amministrazioni Pubbliche", richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 

2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello 

svolgere una attività positiva e propositiva per l'attuazione di tali principi. 

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 Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici non 

economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall’art. 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’art. 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, tra l’altro, al fine di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli 

professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d), 

favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove 



sussista un divario tra generi non inferiore a due terzi…. Omissis…. I Piani di cui al presente articolo 

hanno durata triennale (…)”. 

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). 

Il presente Piano, inoltre, si rivolge anche al di fuori dell'ambito strettamente lavorativo al fine di 

favorire la diffusione della cultura delle pari opportunità e la generale sensibilizzazione della 

cittadinanza, per incoraggiare l'evoluzione sociale e civile in tal senso. 

  

QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 01 GENNAIO 2022. 

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o 

determinato, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici: 

Lavoratori Cat D Cat. C Cat. B Cat. A Totale 

Donne 
0 1 1 0 2 

Uomini 
0 6 1 0 7 

Totale 
0 

7 
2 0 9 

  

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Area e Servizio" ed 

ai quali sono state conferite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, è così 

rappresentata: 

Lavoratori con funzioni e 

responsabilità art 107 D.Lgs. 

267/2000 

Donne Uomini 

Numero 1 2 

  

Nonché livelli dirigenziali così rappresentati: 

Segretario/ Direttore 

Generale 

Donne Uomini 

Numero 0 1 

      

 

  



RIFERIMENTI LEGISLATIVI 

D. Lgs. 30/03/2001 n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 

amministrazioni pubbliche" - art. 57 

D. Lgs. 11 aprile 2006 n.198 "Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma art. 6 della legge 

28/11/2005 n. 246” 

Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il Ministro per i 

Diritti e Le Pari Opportunità del 23 maggio 2007 sulle misure per attuare parità e pari opportunità tra 

uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche. 

AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE 

  
OBIETTIVO 1 – SUPPORTO AL CUG Il Piano 2019-2021 ha previsto la costituzione del CUG. Il 

presente Piano 2022/2024 si propone di supportare l’attività del 

CUG . 

  

Finalità obiettivo 1 Garantire piena operatività al CUG 

Azioni obiettivo 1 Fornitura di tutti i dati e le informazioni necessarie a garantirne 

l’effettiva operatività. 

  

  

OBIETTIVO 2 – 

FORMAZIONE 

  

Programmazione attività formative specifiche (anche in forma 

associata con altri Comuni della Provincia o anche attraverso 

l’uso di piattaforme e-learning) 

Finalità obiettivo 2 Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro 

attraverso la gratificazione e la valorizzazione delle capacità 

professionali delle lavoratrici e lavoratori. 

Azioni obiettivo 2 I piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di 

ogni settore, consentendo 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 quanto altro utile a renderli accessibili anche a 

coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro 

part-time. 

  

OBIETTIVO 3 – 

CONCILIAZIONE E 

FLESSIBILITA’ ORARIE 

  

Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità 

familiare e professionali attraverso azioni che prendono 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.  

Finalità obiettivo 3 Promuovere pari opportunità tra 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. 

Continuare a favorire le politiche di conciliazione tra 

responsabilità familiari e professionali attraverso azioni che 

prendano in considerazioni sistematicamente le differenze, le 



condizioni e le esigenze di donne e uomini all’interno 

dell’organizzazione ponendo al centro l’attenzione alla persona 

contemperando le esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti 

e dei dipendenti, mediante l’utilizzo di strumenti quali la 

disciplina part-time e la flessibilità dell’orario. 

  

  

Azioni obiettivo 3 Garantire il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della 

maternità e della paternità, per il diritto alla cura e alla 

formazione.”  

Assicurare a ciascun dipendente la possibilità di usufruire di un 

orario flessibile in entrata ed in uscita, puntualizzando però la 

garanzia del rispetto dell’orario di apertura dello sportello al 

pubblico, se coincidente con l’ingresso. 

Dare  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 etc.), 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. 

  

  

OBIETTIVO 4 - BENESSERE 

LAVORATIVO 

  

Analisi del clima organizzativo interno per favorire migliori 

condizioni di lavoro e di benessere dei lavoratori 

  

Finalità obiettivo 4 Favorire il senso di appartenenza all’ente, la motivazione al 

lavoro, il coinvolgimento verso un progetto comune 

Azioni obiettivo 4 Implementazione di una indagine sul benessere lavorativo. Si 

procederà, infatti, alla elaborazione di un questionario, con 

particolare attenzione al quelle relative al benessere psicofisico 

ed alla eventuale presenza di violenze psicologiche e/o molestie 

sessuali, in osservanza di quanto disposto dall'art. 1 comma 1 

lett. c) del D.Lgs. 165/2001 che, tra l'altro, impone anche 

l'obbligo, alle pubbliche amministrazioni, di garantire "pari 

opportunità alle lavoratrici ed ai lavoratori, nonché l'assenza di 

qualunque forma di discriminazione e di violenza morale o 

psichica". Ovviamente, verranno attivate misure correttive, se 

necessarie. 

  

  

  



DURATA DEL PIANO 

II presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutività del medesimo. Esso potrà subire modifiche e 

aggiornamenti.   

Il C.U.G. potrà individuare altre zone prioritarie di intervento. La piena attuazione del presente Piano è 

rinviata ad una validazione da parte del Comitato. 

Il Piano verrà pubblicato all’albo pretorio on line dell’ente, sul sito internet e reso disponibile per il 

personale dipendente. 

Nel periodo di vigenza, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili 

soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere alla 

scadenza ad un adeguato aggiornamento. 

  
  

  

  

 IL SEGRETARIO COMUNALE 


