
COMUNE DI SAN PIETRO MUSSOLINO 

(PROVINCIA DI VICENZA) 

 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ ED ORGANIZZAZIONE  

 

 

 

 

 

 

PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 2022-2024 

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE  

 approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 10 del 31 marzo 2022 

 

 

aggiornamento anno 2023 del Piano 2022-2024 

SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE  

SOTTOSEZIONE 3.1. 

(ART. 4 LETT.  C) DEL DM 30/6/2022 N. 132) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

INTRODUZIONE 



Il Piano delle Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di San 

Pietro Mussolino per dare attuazione agli obiettivi di parità e pari opportunità nell’ambiente del 

lavoro, al fine di realizzare politiche di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, nonché di 

prevenire situazioni di malessere tra il personale. 

La promozione della parità e delle pari opportunità nella pubblica amministrazione necessita di 

un’adeguata attività di pianificazione e programmazione, strumenti ormai indispensabili per rendere 

l’azione amministrativa più efficiente e più efficace. Al riguardo, il D.Lgs. n. 198/2006 recante 

“Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” (di seguito “Codice”) all’articolo 48, intitolato 

“Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni”, stabilisce che le amministrazioni pubbliche 

predispongano Piani triennali di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli 

che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari opportunità nel lavoro.  

Il Piano per il triennio 2022-2024, quindi, rappresenta uno strumento per offrire a tutte le persone la 

possibilità di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, coinvolgente e attento a 

prevenire situazioni di malessere e disagio. 

Il Piano 2022-2024, approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 10 del 31 marzo 2022  in 

linea con i contenuti del Documento Unico di Programmazione (DUP), del Piano della Performance 

e del Piano della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT), costituisce l’insieme 

di misure strategiche che si qualificano come “temporanee speciali”. 

Per l’anno 2023, in considerazione delle ridotte modifiche intervenute nella dotazione organica, e 

del numero contenuto dei dipendenti, non vi sono motivi per apportare modifiche sostanziali al 

Piano triennale 2022-2024, che conserva la sua piena  validità anche per l’anno 2023. 

Esse, in deroga al principio di uguaglianza formale, mirano 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 che indiretta – e “temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva 

una disparità di trattamento tra uomini e donne.  

Il medesimo Piano 2022-2024 si pone in continuità con il precedente Piano 2021-2023, ma occorre 

sottolineare che il contesto, estremamente incerto ed in continua evoluzione a causa dell’emergenza 

sanitaria derivante da COVID19 e delle sue conseguenze, impone particolare cautela e attenzione al 

monitoraggio degli obiettivi che potranno essere adattati alle mutate esigenze.  

Il documento, quindi, individua le azioni positive, descrive gli obiettivi che intende perseguire e le 

iniziative programmate per favorire l’attuazione dei principi di parità e pari opportunità 

nell’ambiente di lavoro, realizzare politiche di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro e 

condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne, contrastando qualsiasi forma di 

discriminazione.  

In tale contesto, quindi, il Piano è concepito per costituire un'importante leva per l'Amministrazione 

nel processo di diagnosi di eventuali disfunzionalità o di rilevazione di nuove esigenze.  

Come, infatti,  confermato dalla Direttiva del Dipartimento Funzione Pubblica n. 2/2019, 

l’assicurazione della parità e delle pari opportunità va raggiunta rafforzando la tutela delle persone e 

garantendo l’assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione, 

diretta e indiretta, relativa anche all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla 

disabilità, alla religione e alla lingua, senza diminuire l’attenzione nei confronti delle 

discriminazioni di genere. Pertanto le azioni positive non possono essere solo un mezzo di 



risoluzione per le disparità di trattamento tra i generi, ma hanno la finalità di promuovere le pari 

opportunità e sanare ogni altro tipo di discriminazione negli ambiti di lavoro, per favorire 

l'inclusione lavorativa e sociale. Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione 

e, quindi, un fattore di qualità dell'azione amministrativa. Valorizzare le differenze e attuare le pari 

opportunità consente di innalzare il livello di qualità dei servizi con la finalità di rispondere con più 

efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini.  

Il Comune ha puntualmente approvato annualmente i Piani delle azioni positive, come pubblicati 

sul sito dell’Ente, nell’apposita sezione dell’Amministrazione Trasparente. 

LA DOTAZIONE ORGANICA DELL’ENTE 

I dati presenti nel presente paragrafo scaturiscono dalla “fotografia” della popolazione organizzativa 

dell’Ente al 31.12.2021. 

Il personale è pari a 7 unità. 

Non è previsto personale di natura dirigenziale, né a tempo indeterminato né a tempo determinato. 

Sono previste n. 3 aree funzionali di cui n. 2 ricoperte da personale di posizioni organizzative a 

tempo pieno e indeterminato e n. 1 in capo al Sindaco pro tempore. 

In particolare: 

PERSONALE POSIZIONE 
ORGANIZZATIVA 
(ESCLUSO P.O. SINDACO) 

FEMMINE MASCHI 

2 1 1 
 

PERSONALE DIVERSO 
DA POSIZIONE 
ORGANIZZATIVA A 
TEMPO 
INDETERMINATO 

FEMMINE MASCHI 

5 3 2 
 

PERSONALE DIVERSO 
DA POSIZIONE 
ORGANIZZATIVA A 
TEMPO DETERMINATO 
E/O ASSUNTO CON 
FORME FLESSIBILI DI 
LAVORO 

FEMMINE MASCHI 

// // // 

 

PERSONALE IN PART-
TIME 

FEMMINE MASCHI 

2 1 1 
CATEGORIA GIURIDICA 
DEL PERSONALE 
DIPENDENTE DIVERSO 
DA POSIZIONE 
ORGANIZZATIVA 

FEMMINE MASCHI 



                   D // // 
C 1 1 
B3 2* 1 

* una dipendente B3 assunta a dicembre 2022 

Dall’analisi soprariportata si osserva che le donne rappresentano il 57,14 % del totale. 

Interessante risulta anche il dato in base al quale la percentuale di personale in part-time è 

esattamente al 50%. 

Quanto ai dati connessi all’attivazione del lavoro agile, altrettanto interessante risulta il seguente 

dato. 

A gennaio 2020 le persone coinvolte nella sperimentazione del lavoro agile erano pari a zero unità, 

mentre il lavoro agile emergenziale, attivato a partire da marzo 2020, ha coinvolto al 31.12.2020 n. 

4 unità di personale di cui 1 maschio e 3 femmine. Oggi, in un contesto non più emergenziale, il 

numero di dipendenti è 1 (uno) di sesso maschile. 

OBIETTIVI STRATEGICI 

Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2022-2024 comprende i seguenti obiettivi generali:  

Obiettivo 1: Parità e Pari Opportunità  

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo  

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica  

Obiettivo 1: Parità e Pari Opportunità  

I recenti avvenimenti connessi con l’emergenza pandemica hanno evidenziato in modo prioritario il 

tema delle pari opportunità, con particolare riguardo alla conciliazione tra lavoro e vita personale e 

familiare ed alla condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne. Ha infatti assunto carattere 

generalizzato l’esistenza di situazioni che possono interferire in modo pesante nell'organizzazione 

della vita quotidiana delle persone che si trovano ad assumere funzioni di cura e di supporto sempre 

più ampie nei confronti dei propri familiari. Il Comune dedica attenzione alla necessità di 

armonizzare i tempi di vita personale, familiare e lavorativa attraverso varie forme di flessibilità, 

con l’obiettivo di contemperare le esigenze della persona con le necessità di funzionalità 

dell'Amministrazione. Il lavoro agile, già finora utilizzato all’interno dell’Ente a seguito 

dell’esperienza emergenziale, è stato sviluppato in armonia con le disposizioni emanate dal 

legislatore. Dalle misure adottate in occasione della pandemia è emersa la necessità di proseguire 

speditamente sulla strada della riduzione del digital gap. Per colmare l’obsolescenza delle 

competenze sarà necessario definire piani di formazione di medio periodo per un aggiornamento 

continuo e uno sviluppo della cultura e della Digital Agility che dev’essere trasversale a tutta 

l’organizzazione per consentire alle persone di operare in modo efficace in contesti complessi e 

sempre più caratterizzati da trasformazioni digitali. La formazione sarà quindi uno strumento 

essenziale per la realizzazione di questi obiettivi, parallelamente ad una attività di informazione e 

sensibilizzazione di tutta la comunità lavorativa. L’attività di informazione e formazione digitale 

sarà curata dall’Ufficio del CED e dei servizi Informativi dell’Ente. 

 Obiettivo 2: Benessere Organizzativo 

 Il benessere organizzativo rappresenta la sintesi di una molteplicità di fattori che agiscono su 

diversa scala. La sua percezione dipende dalle generali politiche dell’ente in materia di personale 



ma anche dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente dai responsabili delle singole 

strutture, in termini di comunicazione interna, contenuti del lavoro, condivisione di decisioni ed 

obiettivi, riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto. Per agire positivamente sul benessere 

organizzativo, l’amministrazione prosegue nell’attenzione dedicata alla comunicazione interna 

anche attraverso tecnologie digitali, dando inoltre piena attuazione alle previsioni del PTPCT, con 

l’obiettivo di favorire una crescente circolazione delle informazioni ed una gestione collaborativa e 

partecipativa che punti a rafforzare la motivazione intrinseca e il senso di appartenenza 

all’organizzazione.  

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica  

Nell'ambito del presente obiettivo  l’Ente intende evitare il verificarsi, sul posto di lavoro, di 

situazioni conflittuali 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 del lavoratore o della lavoratrice sotto forma di discriminazioni; 

situazioni che impediscano di fatto la conciliazione tra i tempi di lavoro e le esigenze familiari e la 

flessibilità dell’orario di lavoro. 

INIZIATIVE ATTUATIVE 

Iniziativa n. 1 a sostegno Obiettivi n. 1 Pari Opportunità e n. 2 Benessere Organizzativo  

Azioni 

● Proseguire l’esperienza del lavoro agile nel solco delle indicazioni previste in sede nazionale, a 

valle dell’emergenza epidemiologica scoppiata nell'anno 2020. Dalla situazione emergenziale 

occorre evolvere questo strumento che, oltre che politica di conciliazione, è una leva che può 

favorire una maggior autonomia e responsabilità delle persone, orientamento ai risultati, fiducia tra 

capi e collaboratori e, quindi, facilitare un cambiamento culturale verso organizzazioni più 

“sostenibili”. All’uopo potrà essere eventualmente prevista un’indagine sull’utilizzo di tale modalità 

di lavoro durante il periodo emergenziale e sulle problematiche riscontrate, anche al fine di 

migliorare tale modalità di lavoro nel suo futuro uso ordinario.  

● Potenziare gli strumenti  tecnologici e informatici che abilitano il lavoro agile con lo scopo di 

sfruttare le potenzialità in termini di riduzione dei costi e miglioramento di produttività e benessere 

collettivo, tenendo conto anche delle differenze di genere e di età, in un’ottica inclusiva, favorendo 

la futura estensione ordinaria massima del lavoro agile e la predisposizione di tale modalità 

lavorativa orientata più al raggiungimento di “risultati” che al mero “tempo di lavoro”, nonché 

regolamentando le nuove necessità emergenti in tema di lavoro agile (diritto alla disconnessione, 

salute e sicurezza sul lavoro).  

● Rafforzare la comunità dei facilitatori digitali per diminuire il divario di competenze digitali in 

modo da evitare che si creino situazioni di svantaggio, accompagnando le persone che hanno 

necessità di imparare ad utilizzare nuovi strumenti tecnologici  

● Definire la tipologia delle attività lavorative che possono essere svolte in modalità agile o da 

remoto, nonché una verifica logistica per valutare la possibilità di nuove modalità e luoghi di 

lavoro, anche attraverso accordi con altre PA o con spazi di coworking, al fine di ridurre i tempi di 

tragitto casa-lavoro o limitare gli spostamenti  

● Programmare percorsi di formazione a distanza per tutto il personale in modo da sviluppare 

nuove digital ability trasversali all'interno dell'organizzazione, al fine di facilitare e migliorare la 

collaborazione tra gli uffici e sviluppare in modo efficiente il lavoro in modalità agile.  

● Allargare ed estendere la possibilità, anche a fine emergenza, della più ampia flessibilità di orario 

di lavoro per favorire esigenze familiari su richiesta del dipendente.  

 



Attori coinvolti: L’Area Personale, nonché CED e Servizi Informativi sono impegnate  nel 

percorso per il lavoro agile e per la digitalizzazione, coinvolgendo anche tutte le altre strutture 

organizzative. Nel Piano della Performance verrà inserito, per ogni struttura organizzativa, 

l’obiettivo “Collaborazione nell’attuazione del Piano delle Azioni Positive (PAP)”.  

 

Iniziativa n. 2 a sostegno Obiettivi n. 1 Pari Opportunità e n. 2 Benessere Organizzativo e n. 3 

Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica 

Azioni 

● Azioni di promozione di una comunicazione istituzionale, sia interna che esterna, sempre più 

attenta alle modalità di rappresentazione dei generi;  

● Valorizzazione e condivisione delle buone pratiche ed esperienze maturate e sviluppate anche 

fuori della propria organizzazione; 

● Effettuazione di indagini specifiche attraverso questionari e/o interviste al personale dipendente, 

qualora se ne ravvisasse la necessità;  

●Valutazione dell’istituzione, anche in forma associata con altri enti, del Comitato Unico di 

Garanzia al quale il personale dipendente potrà rivolgersi per ogni segnalazione relativa a casi di 

mobbing, molestie o discriminazioni in genere; 

● Valorizzazione delle politiche di genere già in atto e promozione di altre; 

● Implementazione delle azioni oggetto del presente Piano nel Piano della Performance  

● Azioni di sostegno per favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi 

periodi (malattia, maternità e aspettative); 

●Azioni di diversity management (disabilità) mediante la sensibilizzazione, formazione e sostegno 

sul tema della disabilità: Attenzione al tema dell'accessibilità di spazi web, applicazioni e 

documenti nella consapevolezza che le barriere digitali possono seriamente compromettere le 

potenzialità operative dei lavoratori disabili e dei cittadini utenti; 

●Azioni di diversity management (età): mediante la sensibilizzazione, formazione e sostegno sul 

tema dell'età (aging diversity) analizzando soluzioni che consentano di attivare un reciproco 

scambio di esperienze, conoscenze e capacità tra dipendenti di diverse generazioni; Verifica di 

eventuali ulteriori fabbisogni di formazione digitale per i dipendenti; 

●Azioni di diversity management (orientamento sessuale) mediante azioni di contrasto di qualsiasi 

forma di discriminazione e di violenza morale o psichica; informazione, formazione e 

sensibilizzazione contro la violenza di genere; informazione, formazione e sensibilizzazione 

sull'antidiscriminazione; informazione, formazione e sensibilizzazione sul tema del mobbing: 

riconoscere i segnali di stress, favorire forme di comunicazione efficaci, gestione dei conflitti. 

●Monitoraggio e sviluppo degli strumenti di conciliazione e di condivisione dei carichi di cura tra 

uomini e donne (es. part-time, telelavoro o smartworking) e previsione di azioni di formazione e 

sensibilizzazione  

● Valorizzazione di buone pratiche e di soluzioni organizzative innovative per migliorare il clima 

interno, il benessere organizzativo ed il senso di appartenenza  

 

Attori coinvolti: L’Area Personale, nonché CED e Servizi Informativi sono impegnate  nel 

percorso per il lavoro agile e per la digitalizzazione, coinvolgendo anche tutte le altre strutture 

organizzative. Nel Piano della Performance sarà inserito, per ogni struttura organizzativa, 

l’obiettivo “Collaborazione nell’attuazione del Piano delle Azioni Positive (PAP)”.  

 

DURATA 



Il presente Piano ha durata triennale e verrà pubblicato sul sito dell’Ente nell’apposita sezione  

Anche sulla base degli esiti del monitoraggio annuale, l’Ente approverà il Piano del triennio 

successivo.  

 

 

Fonti Normative: 

-  Legge 20 maggio 1970, n. 300, “Norme sulla tutela della libertà e dignità dei lavoratori, 

della libertà sindacale e dell’attività sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul 

collocamento”; 

- Legge 10 aprile 1991, n. 125, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel 

lavoro”; 

- D.Lgs 8 marzo 2000, n. 53, “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, 

per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città”; 

-  D.Lgs 18 agosto 2000, n. 267, “Testo Unico sull’ordinamento degli Enti Locali”; 

-  D.Lgs 26 marzo 2001, n. 151, “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela 

e sostegno della maternità e della paternità”, a norma dell’articolo 15 della legge 8 marzo 

2000, n.53”; 

-  D.Lgs 30 marzo 2001, n. 165 (art. 7-54-57), “Norme generali sull’ordinamento del lavoro 

alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” e successive modificazioni e integrazioni; 

-  D.Lgs 9 luglio 2003, n. 215, “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per la parità di 

trattamento tra le persone indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica”; 

-  D.Lgs 9 luglio 2003, n. 216, “Attuazione della Direttiva 2000/78/CE per la parità di 

trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro”; 

-  D.Lgs 1 aprile 2006, n. 198, “Codice delle Pari opportunità tra uomo e donna”, a norma 

dell’articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246 Direttiva del Parlamento e del 

Consiglio Europeo 2006/54/CE, riguardante l’attuazione del principio delle pari opportunità 

e della parità di trattamento tra uomini e donne in materia di occupazione e impiego; 

-  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”; 

-  D.Lgs 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”; 

-  D.Lgs 27 ottobre 2009, n. 150, “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di 

ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle 

pubbliche amministrazioni”; 

-  Legge 4 novembre 2010, n. 183 (art. 21-23), “Deleghe al Governo in materia di lavori 

usuranti, di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori 

sociali, di servizi per l'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di 

occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di 

lavoro pubblico e di controversie di lavoro”; 

-  Direttiva 4 marzo 2011 concernente le 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”; 

- D.Lgs 18 luglio 2011, n. 119, “Attuazione dell’art. 23 della legge 4 novembre 2010, n. 183”; 



- Legge 23 novembre 2012, n. 215, “Disposizioni per promuovere il riequilibrio delle 

rappresentanze di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali. 

Disposizioni in materia di pari opportunità nella composizione delle commissioni di 

concorso nelle pubbliche amministrazioni”; 

-  Decreto-legge 14 agosto 2013 n. 93, convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. 119, che ha 

introdotto disposizioni urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di genere; 

- D.Lgs 15 giugno 2015, n. 80, “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di 

lavoro”, in attuazione dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183; 

-  Legge 7 agosto 2015, n. 124, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle 

amministrazioni pubbliche” e in particolare l’articolo 14 concernente “Promozione della 

conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche”; 

-  Legge 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non 

imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del 

lavoro subordinato”; 

-  Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017 n. 3, recante Indirizzi 

per l’attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e Linee 

Guida contenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la 

conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti (Direttiva n. 3/2017 in materia di 

lavoro agile); 

-  Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato 

nella seduta del Consiglio dei Ministri del 23 Novembre 2017; 

-  Decreto del sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri, con delega in 

materia di pari opportunità, del 25 settembre 2018 con il quale è stata istituita la Cabina di 

regia per l’attuazione del suddetto Piano Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo 

e del Consiglio del 20 giugno 2019, relativa all’equilibrio tra attività professionale e vita 

familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e che abroga la direttiva 2010/18/UE del 

Consiglio Direttiva del 24.06.2019 n. 1, della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante 

“Chiarimenti e linee guida in materia di collocamento obbligatorio delle categorie protette; 

- Articoli 35 e 39 e seguenti del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 – Legge 12 marzo 

1999, n. 68 - Legge 23 novembre 1998, n. 407 - Legge 11 marzo 2011, n. 25 Direttiva del 

26.06.2019 n. 2, della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante “Misure per 

promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle 

Amministrazioni Pubbliche” 


