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Fonti Normative 

 

- Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel  
lavoro”; 

- D. Lgs. n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sull’ordinamento degli Enti Locali”; 
- Art. 7, 54 e 57 del D. Lgs. n. 165 del 30.03.2001, “Norme generali sull’ordinamento 

del  lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”; 
- D. Lgs. n. 198 dell’ 1.04.2006, “Codice delle Pari opportunità”; 
- Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE 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. n. 81 del 9 aprile 2008 “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. n. 150 del 27 ottobre 2009 “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”; 

- Art. 21 della Legge n. 183 del 4 novembre 2010, “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 Presidente Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017, n. 3 recante “Indirizzi 
per l’attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 delle 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 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”. 

- Direttiva n. 2/2019 del 26 giugno 2019 del Ministro per la pubblica amministrazione 
e Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri con delega in 
materia di pari opportunità “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare 
il ruolo de Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche”, 

 

Premessa 

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. 



 

La strategia delle azioni positive si occupa di rimuovere gli ostacoli che le persone 
incontrano, in ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di 
genere, età, ideologiche, culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali 
di cittadinanza. 

Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, così come confermato 
nella Direttiva 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. 

La valorizzazione professionale e il benessere organizzativo sono elementi 

fondamentali per la realizzazione delle pari opportunità, anche attraverso l’attuazione 

delle Direttive dell’Unione Europea ma accrescono anche l’efficienza e l’efficacia delle 

organizzazioni e migliorano la qualità del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle 

imprese. 

        Nell’ambito delle finalità espresse dalla L. 125/1991 e successive modificazioni ed   
integrazioni, ossia “favorire l’occupazione femminile e realizzare l’uguaglianza sostanziale 
tra uomini e donne  nel lavoro, anche mediante l’adozione di misure, denominate azioni 
positive per le donne, al fine di rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la 
realizzazione di pari opportunità”, viene adottato il presente Piano di azioni positive per il 
triennio 2022-2024. 

Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2022-2024 (di seguito “Piano”) del 
Comune di Busano, 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 recepisce anche le modifiche apportate al Regolamento per il 
funzionamento del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione 
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni a seguito dell’introduzione della 
Direttiva n.2/2019. 

  
         Con il presente Piano Azioni Positive, l’Amministrazione Comunale favorisce 

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, di aggiornamento e di qualificazione     
professionale al fine di consentire uguali possibilità per le donne e gli uomini di     
frequentare corsi o altri momenti formativi per assicurare l’efficienza dei servizi     
attraverso il costante adeguamento delle competenze di tutti i lavoratori; 
2. agli orari di lavoro; 
3. a garantire il rispetto delle parti opportunità nelle procedure di reclutamento del   

personale e negli organismi collegiali; 
4. a garantire il rispetto delle pari opportunità nello sviluppo delle carriere e della    

professionalità; 



 
 
5. a garantire il benessere organizzativo e la qualità dell’ambiente di lavoro; 
6. alla promozione del C.U.G. 
7. all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti 

con i principi di pari opportunità nel lavoro. 
 
           Il Piano delle Azioni Positive deve rappresentare uno strumento per offrire a tutte 

le lavoratrici e ai lavoratori la possibilità di svolgere le proprie mansioni in un contesto 
lavorativo sicuro e attento a prevenire, per quanto possibile, situazioni di malessere, 
disagio e discriminazione. 

 
           Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con 

le esigenze di servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, 
incentivi e progressioni economiche, continueranno a tenere 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. 

            Gli interventi del Piano si pongono 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) e sono parte integrante di un insieme di 
azioni strategiche, inserite in una visione complessiva di sviluppo dell'organizzazione, 
dirette a garantire l’efficacia e l’efficienza dell’azione amministrativa, anche attraverso la 
valorizzazione delle persone e delle loro competenze. In quest'ottica, in coerenza con altri 
strumenti di pianificazione e di programmazione triennale, il Piano delle Azioni Positive è 
da considerarsi sempre “in progress” e, pertanto, ogni anno sarà aggiornato e approvato 
il Piano per il triennio successivo. 

 

PIANO DI AZIONI POSITIVE 

(ART. 48 D. LGS. 198/06) 

CHE 

 

si pone come strumento semplice ed operativo per l’applicazione concreta dei principi di pari 

opportunità sia verso l’interno dell’Ente, che verso l’esterno, si prefigge di fronteggiare il 

fenomeno delle discriminazioni attraverso la rimozione degli ostacoli che, di fatto, 

impediscono la realizzazione delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro, propone la 

diffusione di una cultura organizzativa orientata alla valorizzazione del contributo di donne 

e uomini dove la diversità è un fattore di qualità sia nelle relazioni con cittadini/e sia nelle 

modalità lavorative e nelle relazioni interne. 

 

ANALISI DI CONTESTO 

 

COMUNE DI BUSANO 

DIPENDENTI DI RUOLO AL 01.01.2022 N.  6 
 

CATEGORIA TOTALE UOMIMI DONNE 

Categoria D (accesso D1) 2 1 1 

Categoria C 2 0 2 

Categoria B (accesso B3) 2 1 1 

Categoria B (accesso B1) 0 0 0 

Categoria A 0 0 0 

TOTALE 6 2 4 

PERCENTUALE % % 



 

Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi 

dell’art. 48, comma 1, del D.Lgs. 198/2006 in quanto nell’organico del Comune 

sussiste un divario tra i generi non inferiore a due terzi.  

 

OBIETTIVI 

 

Il Comune di Busano (TO), per il  prossimo triennio 2022-2024, intende perseguire i 

seguenti obiettivi attraverso il presente PAP (un piano di azioni positive): 

Obiettivo 1: Pari Opportunità 

Per quanto riguarda le pari opportunità, anche in relazione alle indicazioni 

dell'Unione Europea, negli ultimi anni è aumentata l'attenzione delle 
organizzazioni pubbliche e private rispetto al tema della conciliazione tra lavoro e 
vita personale e familiare. In tale ottica deve essere inquadrata la Legge n. 

81/2017, che sottolinea come, oltre a migliorare la competitività, le 
sperimentazioni sul lavoro agile possano contribuire a migliorare la conciliazione 

dei tempi di vita e di lavoro. 

Per quanto riguarda in particolare la Pubblica Amministrazione, il riferimento 

normativo è l’art. 14 della Legge n. 124/2015 e la successiva Direttiva del 
Presidente del Consiglio dei Ministri del 1 giugno 2017 in materia di lavoro agile. 

Dalla convinzione ormai diffusa, emerge che un ambiente professionale attento 
anche alla dimensione privata e alle relazioni familiari produca maggiore 
responsabilità e produttività.  

Le organizzazioni non possono ignorare, infatti, l’esistenza di situazioni, ormai 
molto diffuse, che possono interferire in modo pesante nell'organizzazione della 
vita quotidiana delle persone e che, complice da un lato la crisi economica che ha 

coinvolto molte famiglie oltre a condizioni di disabilità, e, dall’altro, l’innalzamento 
dell'età pensionabile, costringe lavoratori sempre più anziani, a farsi direttamente 

carico delle attività di cura di figli e genitori anziani, invece di delegarle a soggetti 
esterni. 

In un contesto di attenzione alla necessità di armonizzare i tempi di vita 

personale, familiare e lavorativa, il Comune di Busano applicherà i vari istituti di 
flessibilità dell'orario di lavoro nei confronti delle persone che ne faranno richiesta, 

ispirandosi a criteri di equità e imparzialità, cercando di contemperare le esigenze 
della persona con le necessità di funzionalità dell'Amministrazione. 

Si inserirà, nel contesto  degli strumenti di armonizzazione, la sperimentazione del 

lavoro agile, con l’obiettivo di estendere gradualmente, anche sulla base dei 

risultati che ne deriveranno, tale modalità di lavoro all’interno dell’organizzazione. 

Tutto ciò in un'ottica di trasversalità tra i generi e senza trascurare il necessario 
investimento culturale e formativo per colmare il “divario digitale” tra i dipendenti 

più giovani e quelli più anziani. Per colmare l’obsolescenza delle competenze sarà 
necessario definire piani di formazione di medio periodo per un aggiornamento 

continuo e uno sviluppo della cultura all’utilizzo del “digitale”. 

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, che potranno essere estese anche alla predisposizione di 

percorsi formativi che garantiscano la massima partecipazione di donne e uomini, 
anche attraverso orari e modalità flessibili. 



 
Obiettivo 2: Benessere Organizzativo 

Per quanto riguarda il benessere organizzativo, è necessario innanzitutto 

sottolineare che si tratta di un concetto complesso e molto ampio che può essere 
condizionato, nella sua percezione, da tutte le scelte dell’Ente, a livello generale, in 
materia di gestione delle persone, ma anche dalle decisioni assunte 

quotidianamente dai responsabili di servizio e dal Segretario, in termini di 
comunicazione interna, contenuti del lavoro, condivisione di decisioni ed obiettivi, 

riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto. 

Sarà posta una maggiore attenzione  al tema della comunicazione interna e della 
trasparenza con l’obiettivo di favorire una crescente circolazione delle informazioni 

ed una gestione collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare il senso di 
appartenenza all’organizzazione. 

Si lavorerà per costruire una mappa delle competenze professionali, strumento 
indispensabile per conoscere e valorizzare la qualità del lavoro di tutti i 
dipendenti, in un contesto nel quale il processo di digitalizzazione è centrale. Tale 
mappa guiderà la programmazione dei fabbisogni di nuovo personale e permetterà 

la ricognizione delle competenze già presenti nell’organizzazione per consentire 
una migliore allocazione delle persone garantendo da un lato il miglior 

funzionamento dell’organizzazione e dall’altro la valorizzazione del potenziale 
inespresso, facilitando lo sviluppo professionale, l’apprendimento e la motivazione. 

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

Nell'ambito del Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o 
psichica, sarà ulteriormente rafforzata l'azione, mediante la predisposizione di azioni di 
informazione, formazione e sensibilizzazione sull'antidiscriminazione. 

La Direttiva 2/19 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei 
Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche" introduce un “format” messo 
a disposizione dalla Presidenza del Consiglio dei ministri – Dipartimento della funzione 
pubblica e Dipartimento per le pari opportunità - che consente all’amministrazione di 
trasmettere al CUG le dovute informazioni a consuntivo. 

Con il presente “Piano delle Azioni Positive”, si adotta il concetto di “iniziativa” che 
raggruppa una pluralità di azioni che presentano caratteristiche comuni. Peraltro si rileva 
come le azioni spesso concorrano al raggiungimento di più obiettivi contemporaneamente.  

Iniziativa n. 1 - Lavoro Agile 

Obiettivi: Pari Opportunità e Benessere Organizzativo 

Azioni: 

● sperimentazione del lavoro agile; come precedentemente anticipato, il lavoro agile o 
smartworking, oltre che una politica di conciliazione, è una procedura che, se 
correttamente utilizzata, 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”. 

Attori coinvolti: I Responsabili di servizio e il Segretario, sono impegnati nel percorso per 

il lavoro agile in modo da estendere progressivamente questa modalità lavorativa in tutte 

le articolazioni dell’ente.  

Iniziativa n. 2  - Azioni di sostegno 

Obiettivi:   Pari   Opportunità,  Benessere  Organizzativo e Contrasto di qualsiasi forma 

di discriminazione e di violenza morale o psichica 

 



Azioni: 

2.1 Azioni di “diversity management”, ossia “quell’insieme di pratiche e politiche volte a 
valorizzare la diversità all’interno di un ambiente di lavoro” (genere): 

● Azioni di sostegno per favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro 
per lunghi periodi (c.d. “Buon rientro”), con particolare attenzione alla maternità. 

2.2 Azioni di “diversity management” (età): 

● Sensibilizzazione, formazione e sostegno sul tema dell'età analizzando soluzioni 
che consentano di attivare un reciproco scambio di esperienze, conoscenze e 
capacità tra dipendenti di diverse generazioni. 

2.3 Azioni di Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale 
psichica 

● Informazione, formazione e sensibilizzazione contro la violenza di genere 

● Informazione, formazione e sensibilizzazione sull'antidiscriminazione, per 
un’azione amministrativa non discriminatoria e basata sui diritti umani nei 
confronti dei nuovi cittadini e delle nuove cittadine. 

Attori coinvolti: I Responsabili di servizio, Personale e  Segretario,  promuovono iniziative 

formative e sostengono proposte avanzate dagli uffici. 

Iniziativa n. 3 - Supporto al C.U.G.  

Obiettivi:   Pari   Opportunità,  Benessere  Organizzativo e Contrasto di qualsiasi forma di 

discriminazione e di violenza morale o psichica 

Azione: 

● trasmissione al C.U.G., secondo il “format” messo a disposizione dalla Presidenza del 
Consiglio dei ministri – Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimento per le 
pari opportunità, delle informazioni previste dalla Direttiva 2/2019. 

Attori coinvolti: Responsabili e Segretario supportano il CUG, fornendo dati ed 

elaborazioni. 

Monitoraggio del Piano 

Il Piano triennale 2022-2024 sarà sottoposto a monitoraggio annuale che consentirà al 
CUG, di svolgere il proprio compito di valutazione dei risultati delle azioni positive 
individuate. Anche sulla base degli esiti del monitoraggio annuale, l’Ente approverà il 
Piano del triennio successivo. 

Durata 

Il presente Piano ha durata triennale (2022-2024) e verrà pubblicato sul sito dell’Ente 
nell’apposita sezione relativa alle attività del CUG. 

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, 
suggerimenti da parte del C.U.G. e del personale. 

 
                                   


