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PREMESSA
Il Piano triennale delle Azioni Positive è il documento programmatico che individua

obie�ivi e risultati a�esi per riequilibrare le situazioni di non equità di condizioni tra

uomini e donne che lavorano nellʹEnte.

Lʹart.  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 opportunità tra

uomo e donna; in particolare, le azioni positive devono mirare al raggiungimento dei

seguenti obie�ivi:

� condizioni di pari opportunità per tu�o il personale dellʹEnte;

� uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità

di lavoro e di sviluppo professionale;

� valorizzazione delle cara�eristiche di genere.

Rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da

essere classificata come la legge più avanzata in materia in tu�a 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 effe�iva parità di

opportunità tra uomo e donna. Sono misure preferenziali per porre rimedio agli effe�i

sfavorevoli indo�i dalle discriminazioni, evitare eventuali svantaggi e riequilibrare la

presenza femminile nel mondo del lavoro. 

Il percorso che ha condo�o dalla parità formale della Legge n. 903 del 1997 alla parità

sostanziale della 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)  è  stato

cara�erizzato 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 diri�o di voto, alle

Commissioni  regionali  per  l’impiego,  al  fine di  vigilare sull’a�uazione della

normativa sulla parità uomo donna. 

Inoltre  la  Dire�iva  23/5/2007  ʺMisure  per  a�uare  la  parità  e  pari  opportunità  tra

uomini  e  donne  nelle  Amministrazioni  Pubblicheʺ,  richiamando  la  Dire�iva  del

Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo

che  le  Amministrazioni  Pubbliche  ricoprono  nello  svolgere  una  a�ività  positiva  e

propositiva per lʹa�uazione di tali principi.

OBIETTIVI
Le politiche del lavoro già ado�ate nel Comune di Crotone sono le seguenti:

- flessibilità dellʹorario di lavoro, 

- conciliazione orario famiglia, 

- garanzia di non discriminazione di accesso alle diverse opportunità lavorative

nell’ente .

Esse hanno contribuito a evitare che si determinassero all’interno dell’Ente ostacoli di

contesto alla realizzazione di pari opportunista di  lavoro tra uomini e donne.

Al fine di  consolidare e  potenziare tale  quadro,  gli  obie�ivi  che lʹAmministrazione

comunale si propone di perseguire nellʹarco del triennio 2022 – 2024  sono:

1.  tutela  e  riconoscimento  del  fondamentale  e  irrinunciabile  diri�o a  pari  liberta  e

dignità da parte dei lavoratori e delle lavoratrici;

2.  garanzia  del  diri�o  dei  lavoratori  a  un  ambiente  di  lavoro  sicuro,  sereno  e

cara�erizzato da relazioni  interpersonali  improntate al  rispe�o della persona e alla

corre�ezza dei comportamenti;

3. tutela del benessere psicologico dei lavoratori, anche a�raverso la prevenzione e il

contrasto di qualsiasi fenomeno di mobbing;

4. 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 so�o il profilo della differenza di genere;

5.  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  ogge�ive,  ammissibili  e  motivate  –  di  forme  anche

temporanee di personalizzazione dell’orario di lavoro.

Il D. Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che gli enti “…predispongono  piani di

azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispe�ivo, la rimozione degli ostacoli che,

di fa�o, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini

e donne. De�i piani, tra l’altro, al fine di promuovere l’inserimento delle donne nei se�ori e nei

livelli professionali nei quali esse sono so�o rappresentate …… favoriscono il riequilibrio della

presenza femminile nelle a�ività e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario tra generi

non inferiore a due terzi …. I Piani…. hanno durata triennale”. 



Lʹart.  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  obie�ivi  di

promozione delle pari opportunità (le�. h). 

QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 31 DICEMBRE 2021 
Lʹanalisi  dellʹa�uale  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: 

GENERE DIRIGENTI PO e/o AP CAT D IMPIEGATI 
DONNE 1 5 36 60
UOMINI 5 5 21 108
TOTALI 6 10 57 168

L’analisi in percentuale evidenzia il seguente quadro 
GENERE DIRIGENTI PO e/o AP CAT D IMPIEGATI 
DONNE 16,66% 50% 63,15% 35,71%
UOMINI 83,34% 50% 36,85% 64,29%
TOTALI 100% 100% 100% 100%

Si dà a�o che non occorre favorire il  riequilibrio della presenza femminile,  ai sensi

dellʹart. 48, comma 1, del D. Lgs. 11/04/2006 n. 198 in quanto non sussiste un divario

fra generi inferiore a due terzi. 

RIFERIMENTI LEGISLATIVI 
D. Lgs. 30/03/2001 n. 165 ʺNorme generali sullʹordinamento del lavoro alle dipendenze

delle amministrazioni pubblicheʺ - art. 57 

D. Lgs. 11 aprile 2006 n.198 ʺCodice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma

art. 6 della legge 28/11/2005 n. 246” 

Dire�iva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione

e il Ministro per i Diri�i e Le Pari Opportunità del 23 maggio 2007 sulle misure per

a�uare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche. 

AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE

1. Descrizione Intervento: TUTELA DEL LAVORATORE  
Obie�ivo:  l’Ente si impegna a porre in essere ogni azione necessaria ad evitare che si

verifichino sul posto di lavoro situazioni confli�uali determinate da: 

� pressioni o molestie sessuali; 

� casi di mobbing; 

� a�eggiamenti  miranti  ad  avvilire  il  dipendente,  anche  in  forma  velata  ed

indire�a; 



� a�i vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore o della lavoratrice so�o

forma di discriminazioni.

Finalità  strategiche:  Garantire  il  benessere  dei  lavoratori  a�raverso  la  tutela  dalle

molestie, dai  fenomeni di mobbing e dalle discriminazioni. 

Piano rivolto: Tu7i dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento. 

2. Descrizione Intervento: ORARI DI LAVORO  
Obie�ivo:  Favorire  l’equilibrio  e  la  conciliazione  tra  responsabilità  familiari  e

professionali,  a�raverso  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 a�ività,  delle

condizioni e del tempo di lavoro.

Finalità  strategiche:  Potenziare  le  capacità  dei  lavoratori  e  delle  lavoratrici  mediante

l’utilizzo  di  tempi  più  flessibili.  Realizzare  economie  di  gestione  a�raverso  la

valorizzazione e l’o�imizzazione dei tempi di lavoro. Promuovere pari opportunità fra

uomini  e  donne  in  condizioni  di  svantaggio  al  fine  di  trovare  una  soluzione  che

perme�a di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per

problematiche legate alla genitorialità e/o altre situazioni critiche.

Piano rivolto: Tu7i dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento. 

3. Descrizione Intervento: SVILUPPO DELLE CARRIERE E PROFESSIONALITAʹ  
DEL PERSONALE

Obie�ivo:  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.

Finalità strategiche:  Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la

performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno.

Piano rivolto: Tu7i dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento. 

4. Descrizione Intervento: BENESSERE   



Obie�ivo Garantire il diri�o dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e

cara�erizzato da relazioni interpersonali improntate al rispe�o della persona ed alla

corre�ezza dei comportamenti. 

Finalità  strategiche:  L’Ente  si  impegna  a  promuovere  il  benessere  organizzativo  ed

individuale a�raverso 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  colle�ivo  individuale  e

analisi  specifiche  delle  criticità  nel  processo  di  ascolto  organizzativo  del

malessere lavorativo nell’Ente; 

� realizzazione di azioni dire�e ad indirizzare l’organizzazione verso il benessere

lavorativo anche a�raverso 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; 

� individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare,

nella strategia dell’Ente,  i  meccanismi  di  premialità delle  professionalità  più

elevate, oltre che migliorare a produ�ività ed il clima lavorativo generale. 

Piano rivolto: Tu7i dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento. 

5. Descrizione Intervento: REGOLAMENTI DELLʹENTE  
Obie�ivo: Adozione/Aggiornamento dei regolamenti inerenti alle tematiche riguardanti

il benessere del personale.

Finalità strategiche: Rendere l’ambiente di lavoro più sicuro, improntato al benessere dei

lavoratori, più tranquillo per migliorare la qualità delle prestazioni e la partecipazione

a�iva alle azioni dell’amministrazione.

Piano rivolto: Tu7i dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento. 

6. Descrizione  Intervento:    ANALISI/STATO  DI  FATTO,  FLESSIBILITÀ  
ALL’INTERNO DELL’ENTE 

Effe�uare  una  verifica  sulla  flessibilità  dell’orario  di  lavoro  e  individuazioni  di

eventuali altre tipologie di flessibilità dell’orario di lavoro che consentano di conciliare

l’a�ività lavorativa con gli impegni di cara�ere familiare, tra cui in particolare il lavoro

agile  (smart  working)  Al  riguardo il  comune si  adegua a  garantire  la  modalità  di

lavoro agile al personale, la cui a�ività non richiede in maniera inderogabile la propria



presenza fisica in ufficio, li dove ce ne siano le condizioni necessarie e in o�emperanza

alle normative vigenti.

Piano rivolto: Segretario Generale, Responsabili dell’Ente e dipendenti dell’Ente. 
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento. 

7. Descrizione Intervento:   QUOTE ROSA NEGLI ORGANISMI COLLEGIALI  
Commissioni di concorso e selezione: 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. 

Piano rivolto: Segretario Generale, Responsabili dell’Ente e dipendenti dell’Ente. 
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento. 

8. Descrizione  Intervento  : ASSENZA  DI  DISCRIMINAZIONE  DI  GENERE
ANCHE NELLA REDAZIONE DEGLI ATTI

Redazione di bandi di concorso/selezione in cui sia richiamato espressamente il rispe�o

della normativa in tema di pari opportunità e sia contemplato l’utilizzo sia del genere

maschile che di quello femminile. 

Piano rivolto: Segretario Generale, Responsabili dell’Ente e dipendenti dell’Ente. 
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.

UFFICI COINVOLTI 
Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti i seguenti sogge�i: Comitato

Unico  di  Garanzia,  Sevizio/Ufficio  Pari  Opportunità,  Segretario  Generale,  servizio

Risorse Umane, Servizio delle  Politiche Sociali,  sempre in stre�a collaborazione con

tu�i gli organismi di riferimento e l’a�iva azione dell’Assessore al ramo. 

DURATA DEL PIANO 
II  presente Piano ha durata  triennale,  dalla  data di  esecutività  del  medesimo.  Esso

potrà  subire  modifiche  con  l’avvio  di  ulteriori  zone  prioritarie  di  intervento

prioritariamente mediante l’intervento del costituendo CUG che ne sarà l’organismo

deputato alla sua redazione, a�uazione e monitoraggio. 

Il piano viene pubblicato all’Albo Pretorio On line sul sito web del Comune di Crotone.


