
CITTA’ DI MATINO 
 

PIANO DI AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2023/2025 
 
 
Premessa 
 
Il D.lgs. 30 marzo 2001 n. 165 recante “Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze 
delle amministrazioni pubbliche” all’art. 7, comma 1, dispone che “Le pubbliche amministrazioni 
garantiscono parità e pari 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 o alla lingua, nell'accesso al lavoro, nel trattamento 
e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul 
lavoro. Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al 
benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza 
morale o psichica al proprio interno”. 
 
Il D.lgs. 11 aprile 2006 n. 198 recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma 
dell'articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246” all’art. 48 rubricato “Azioni positive nelle 
pubbliche amministrazioni” dispone 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 province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici, sentiti gli 
organismi di rappresentanza previsti dall'articolo 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'articolo 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, fra l'altro, al fine di promuovere 
l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate, 
ai sensi dell'articolo 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della presenza femminile 
nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi... 
I piani di cui al presente articolo hanno durata triennale. In caso di mancato adempimento si applica 
l'articolo 6, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165”. L’art. 42 del predetto D.lgs. n. 
198/2006 definisce le “azioni positive” quali “misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto 
impediscono la realizzazione di pari opportunità, nell'ambito della competenza statale, sono dirette 
a favorire l'occupazione femminile e realizzate l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel 
lavoro” e che “…hanno in particolare lo scopo di: a) eliminare le disparità nella formazione 
scolastica e professionale, nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa 
e nei periodi di mobilità; b) favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in 
particolare attraverso l'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione; c) 
favorire l'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione 
professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici; d) superare condizioni, organizzazione 
e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei 
dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel 
trattamento economico e retributivo; e) promuovere l'inserimento delle donne nelle attività, nei 
settori professionali e nei livelli nei quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori 
tecnologicamente avanzati ed ai livelli di responsabilità; f) favorire, anche mediante una diversa 
organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, l'equilibrio tra responsabilità 



familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali responsabilità tra i due sessi; f-bis) 
valorizzare il contenuto professionale delle mansioni a più forte presenza femminile. 
 
La L. 7 aprile 2014 n. 56 recante “Disposizioni sulle città metropolitane, sulle province, sulle unioni 
e fusioni di comuni” all’art. 1, comma 85, nel definire gli ambiti di competenza dei diversi enti 
territoriali, ha disposto che tra le funzioni fondamentali attribuite alle città metropolitane rientra il 
controllo dei “fenomeni discriminatori in ambito occupazionale e la promozione delle pari 
opportunità sul territorio provinciale”. La tutela e la promozione delle parità e delle pari opportunità 
hanno trovato ulteriori strumenti di attuazione nel D.lgs. 151 del 23 marzo 2001 recante “Testo unico 
delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità, a norma 
dell’art. 15 della L. 8 marzo 2000, n. 53”. 
 
L’art. 6, comma 3 del D.lgs. 18 agosto 2000 n. 267, recante “Testo unico delle leggi sull’ordinamento 
degli enti locali”, prevede che “gli statuti comunali e provinciali stabiliscono norme per assicurare 
condizioni di pari opportunità tra uomo e donna ai sensi della legge 10 aprile 1991, n. 125, e per 
promuovere la presenza di entrambi i sessi nelle giunte e negli organi collegiali del comune e della 
provincia, nonché degli enti, aziende ed istituzioni da essi dipendenti”. 
 
L’art. 3, comma 1, del D.lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009, recante: “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”, stabilisce che: “la misurazione e la valutazione della 
performance sono volte al miglioramento della qualità dei servizi offerti dalle amministrazioni 
pubbliche, nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del 
merito e l’erogazione dei premi per i risultati delle amministrazioni pubbliche e delle risorse 
impiegate per il loro perseguimento”. 
 
La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le riforme e le innovazioni nella PA e del Ministro per 
i diritti e le pari opportunità, “Misure per attuare parità e pari opportunità tra donne e uomini nella 
P.A.” che, 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 un ruolo propositivo 
e propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione del principio delle pari opportunità e della 
valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale. Il 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”. Il D.lgs. 25 gennaio 2010 n. 5, in attuazione della Direttiva 2006/54/CE, in merito 
al principio di pari opportunità e parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione 
e impiego. 
 
La Legge 4 novembre 2010 n. 183, art. 21 “Misure atte a garantire pari opportunità, benessere di chi 
lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche” e la Direttiva della Presidenza 
del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011 “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”. L’art. 14 della Legge 13 agosto 2015 n. 124 recante “Deleghe al Governo 
in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” e la Legge n. 81 del 22 maggio 2017, 
“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” che sottolinea come, oltre a 
migliorare la competitività, l’applicazione del lavoro agile possa contribuire a migliorare la 
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. 
 
La Direttiva n. 3 del 1° giugno 2017 in materia di lavoro agile del Presidente del Consiglio dei Ministri 
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. 
 
La Direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del 
Sottosegretario delegato alle Pari Opportunità che ha definito le linee di indirizzo per le 
amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parità e delle pari opportunità, di 
valorizzazione del benessere dei lavoratori e per il contrasto a qualsiasi forma di discriminazione. 
 
Nel luglio 2021 il Ministro per le pari opportunità e la famiglia ha presentato la “Strategia nazionale 
per la parità di genere 2021-2026”;   
 
ANALISI DELL’ORGANICO 
 
Il personale dipendente in servizio con contratto a tempo indeterminato, compreso il Segretario 
Generale, alla data del 1 gennaio 2023 è pari a n. 50  unità, con una presenza femminile del 34% per 
un totale di n. 17 unità, come riportato dalla seguente tabella: 
 
 
 Cat. A Cat. B Cat. C Cat. D 
 M F M F M F M F 
Segretario 
generale 

1        

N. dipendenti di 
ruolo 

4 3 7 2 12 5 7 7 

N. dipendenti a 
tempo 
determinato 

0 0     2  

TOTALE 5 3 7 2 12 5 9 7 
 
 
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; 

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’obbligo normativo, 
come sopra espresso, prima contenuto nell’art. 7, comma 5, del D.Lgs. n. 196/2000 (ora abrogato dal 
D.Lgs. n. 198/2006 ed in questo quasi integralmente confluito) verrà formulato dal Comune attraverso 
le azioni positive di seguito specificate. 
Si deve dare atto, per illustrare l’attività che quest’Ente sta portando avanti dall’inizio del mandato di 
quest’Amministrazione, che è stata istituita la Commissione Comunale per le Pari opportunità, 
composta da 6 membri di entrambi i sessi, che sta portando avanti con impegno il compito di 
promozione e sensibilizzazione della cittadinanza e delle Istituzioni ai temi connessi alle pari 
opportunità. 
Analogamente, si deve dare atto che è stato istituito lo sportello comunale per le pari opportunità. 
 
Il presente Piano di azioni positive per il triennio 2023/2025 integra le finalità e  prosegue la funzione 
di quello per il triennio 2022 – 2024, approvato con DGM n. 361/2022. 
 
Le azioni positive, tuttavia, 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, così come 
indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011 della Presidenza del Consiglio dei Ministri e 
confermato nella Direttiva n. 2/2019 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del 
Sottosegretario delegato alle Pari Opportunità. Pertanto, l’assicurazione della parità e delle pari 
opportunità va raggiunta anche rafforzando la tutela delle persone e la garanzia dell’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. 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. 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 all’utenza. Per "benessere 
organizzativo" si intende "la capacità di un'organizzazione di promuovere e mantenere il più alto 
grado di benessere fisico, psicologico e sociale dei lavoratori in ogni tipo di occupazione". 
 

 
 
 
 
 



IL PIANO DELLE AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2023/2025 
 
Il Piano della Azioni Positive 2023-2025 costituisce il naturale proseguimento e sviluppo dei 
precedenti Piani, dei quali si conferma il contenuto e l’impianto, in particolare del Piano 2022-2024. 
L’aggiornamento annuale, previsto dalla Direttiva n. 2/2019, si basa sulle risultanze delle attività 
precedentemente svolte, sull’emersione di nuove esigenze, anche alla luce di sopravvenute novità 
normative, e prevede l’adeguamento dei suoi contenuti Il piano delle azioni positive per il triennio 
2022-2024 aveva individuato i suoi obiettivi generali in tre macro-aree: 

Obiettivo 1: Pari Opportunità Obiettivo 
2: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale e psichica 
Obiettivo 3: Benessere organizzativo 

In ordine ai contenuti delle attività funzionali alla realizzazione di tali obiettivi, nell’anno 2022, si è 
provveduto: 
–  ad effettuare una serie di manifestazioni sul tema della parità di genere e della lotta alla 
violenza ed alle discriminazioni; 
–  ad organizzare  campagne di sensibilizzazione contro il bullismo ed il tema della disabilità; 
–  Obiettivo Macro-area 1: cultura delle pari opportunità e contrasto di qualsiasi forma di 
discriminazione e di violenza morale e psichica Obiettivo Macro-area 2: Benessere organizzativo 
AZIONI POSITIVE DA ATTUARE NEL TRIENNIO AZIONI POSITIVE DA ATTUARE NEL 
TRIENNIO 2023-2025 
–  c) Aggiornamento del sito internet istituzionale Garantire il continuo aggiornamento della 
sezione del sito web istituzionale dedicato alle Pari opportunità al fine di divulgare l’attività dell’ente 
ai dipendenti e ad altre realtà esterne. 
–  d) Individuazione del Garante dei diritti dei Disabili, figura operante nell'Ente già da diversi 
anni, per soppesare e migliorare la gestione delle problematiche afferenti lo specifico settore; 
–   
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 professionale che offrano possibilità di crescita e di 
miglioramento; 

1. agli orari di lavoro; 
2. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, anche 

attraverso l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche; 
3. all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con 

i principi di pari opportunità nel lavoro. 
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. 
 
 
La RSU è composta da 3 donne ed 1 uomo 
 
 
E’ significativo sottolineare che ai livelli direttivi/posizioni organizzative (cat. D), ovvero i  
“Responsabili di Settore” ai quali sono state conferite le funzioni e competenze di cui all’art. 107 del 
Decr. Legisl. vo n. 267/2000 e s.m.i., la situazione organica è così rappresentata: 
 



Lavoratori cat. D con funzioni e 
responsabilità art. 107 D.LGS. n. 267/2000 

e s.m.i. 

Uomini Donne 
3 2 

 
 
Si dà quindi atto che vi è momentaneamente disequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 
48, comma 1, del  D. lgs.  n. 198 dell’11.4.2006, dovuto a processi di riorganizzazione in atto. 
 
OBIETTIVI: 
Gli obiettivi che l’Amministrazione Comunale si propone di perseguire nell’arco del triennio sono: 

- Migliorare la cultura amministrativa sul tema delle differenze di genere e pari opportunità. 
- Promuovere, anche in sinergia con altri Enti, la definizione di interventi miranti alla diffusione 

della cultura delle pari opportunità nell’ambito degli organi istituzionali del Comune e sul 
territorio comunale. 

- garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del personale: non 
ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne; 

- promuovere pari opportunità di formazione, di aggiornamento e di qualificazione 
professionale, considerando anche la posizione delle donne lavoratrici stesse in seno alla 
famiglia; 

- facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifiche 
situazioni  di disagio; 

- promuovere la comunicazione delle informazioni sui temi delle pari opportunità; 
- promuovere il ruolo e le attività della Commissione comunale per le Pari Opportunità . 

 
 
AZIONI POSITIVE: 
L’Amministrazione Comunale al fine di raggiungere gli obiettivi sopraindicati, individua le seguenti 
azioni positive da attivare: 

a. assicurare nelle commissioni di concorso e selezione la presenza di almeno un componente di 
entrambi i sessi; 

a. in sede di richiesta di designazione inoltrate dal Comune ad Enti esterni ai fini della nomina 
in Commissioni, Comitati o 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; 

b. redazione di bandi di concorso e/o selezione in cui sia richiamato espressamente il rispetto 
della normativa in tema di pari opportunità e sia contemplato l’utilizzo sia del genere maschile 
che di quello femminile; 

c. incrementare la partecipazione del personale di sesso femminile a corsi/seminari di 
formazione e aggiornamento anche attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze 
riferite al ruolo tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla famiglia in modo 
da trovare soluzioni operative atte a conciliare le esigenze di cui detto sopra con quelle 
formative/ professionali; 

d. favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternità o dal 
congedo di paternità o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze 
familiari, sia attraverso l’affiancamento da parte del Responsabile di Servizio o di chi ha 
sostituito la persona assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative 
per colmare eventuali lacune; 

e. in presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessità di assistenza e cura nei 
confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno essere 
definite forme di flessibilità oraria per periodo di tempi limitati; 



f. previsione nella apposita sezione del PIAO, dedicata al lavoro agile, di forme specifiche di 
agevolazione nei confronti di chi presenta necessità specifiche di conciliazione dei tempi 
vita/lavoro; 

 
DURATA DEL PIANO, PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE: 
Il presente Piano ha durata triennale dalla data di esecutività del provvedimento deliberativo di 
adozione. 
Il piano viene pubblicato all’Albo Pretorio On line, sul sito web del Comune di Matino sezione 
“Amministrazione Trasparente” ed in luogo accessibile a tutti i dipendenti. 
 
Nel periodo di vigenza, presso il Servizio Personale, saranno raccolti pareri, osservazioni, 
suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, in modo 
da poter procedere, alla scadenza, ad un aggiornamento adeguato e condiviso. 
 
 


