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Premessa  

  

Il Decreto Legislativo 1 aprile 2006 n. 198, recante: “Codice della pari opportunità tra uomo 

e donna a norma dell’art. 6 della Legge del 28 novembre 2005 n. 246” riprende e coordina le 

disposizioni e i principi di cui al D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196, recante “Disciplina delle 

attività delle consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni positive 

a norma dell'articolo 47 della legge 17 maggio 1999, n. 144” e della Legge 10 aprile 1991, n. 

125, rubricata “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo donna nel lavoro”. 

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure 

preferenziali per porre rimedio alle discriminazioni tra i generi, per mirare alla parità 

attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e riequilibrare, ove necessario, 

la presenza femminile nei ruoli di vertice delle amministrazioni pubbliche.  

Inoltre la Direttiva 23 maggio 2007 Ministero per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica 

Amministrazione con il Ministro per i Diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare 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 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.  

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in attuazione del principio di 

uguaglianza sostanziale, mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di 

opportunità tra donne e uomini. Sono misure “speciali”, quindi specifiche e ben definite, che 

intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia 

diretta sia indiretta – e “temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rilevano forme di 

disparità di trattamento.  

In considerazione di quanto sopra esposto il Comune armonizza la propria attività al 

perseguimento e all’applicazione del diritto di donne e uomini a modalità di trattamento non 

discriminatorie in materia di lavoro.  

  

Analisi della situazione del personale dipendente  

  

L’analisi della situazione del personale dipendente in servizio presso il Comune al 1° gennaio 

2021 presenta il seguente quadro di raffronto tra i generi:  



  

TEMPO INDETERMINATO  
  

Lavoratori  Categoria D  Categoria C  Categoria B  Totale  

Donne  2  1  0  3  

Uomini  1  0  2  3  

  
  
TEMPO DETERMINATO  
  

Lavoratori  Categoria D  Categoria C  Categoria B  Totale  

Donne  0  0  0  0  

Uomini  0  1  0  1  

  

Lavoratori con funzioni di responsabilità  

Dipendenti nominati responsabili di area (Posizioni Organizzative)  

Donne:   n. 1 Uomini:    n. 1  

Segretario comunale: n. 1 (uomo)  

 Si dà atto, pertanto, che non si evidenzia la necessità di favorire il riequilibrio della presenza 
femminile, secondo quanto disposto dall’art. 48, c. 1, del D.Lgs. 198/2006, in quanto non sussiste 
un divario nelle posizioni gerarchiche fra i generi non inferiore a due terzi.  

Il Piano delle Azioni Positive, pertanto, sarà quindi orientato a presidiare l’uguaglianza delle 

opportunità offerte alle donne e agli uomini nell’ambiente di lavoro, a sostenere la cultura 

delle differenze di genere e a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilità 

professionali e familiari.  

  

Obiettivi  

  

Il Comune intende perseguire i seguenti obiettivi:  

  
 Obiettivo 1. Migliorare la cultura amministrativa sul tema delle differenze di genere e pari 

opportunità.  

 Obiettivo 2. 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 di competenza.  



 Obiettivo 3. Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del 

personale.  

 Obiettivo 4. Facilitare le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e di 

qualificazione professionale, considerando anche la posizione delle donne lavoratici 

stesse in seno alla famiglia.  

 Obiettivo 5. Facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento 

di situazioni di disagio o, comunque, alla conciliazione fra tempi di vita e tempi di lavoro.  

 Obiettivo 6. Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi 

delle pari opportunità.  

  

Durata del Piano  

  

Il piano ha durata triennale, decorrente dall’1.1.2021 al 31.12.2023.  

  

Le azioni positive  

  

Nel rispetto degli artt. 7, c. 4, e 57, c. 1, lett. c), del D.Lgs. 165/2001 e del Capo VI del CCNL 

“Funzioni Locali”, per il triennio 2021-2023 si prevedono le seguenti azioni positive:  

  

a) garantire la formazione e l’aggiornamento del personale, escludendo qualsiasi forma di 

discriminazione di genere;  

b) adottare modalità organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione 

di lavoratori e lavoratrici in condizioni di pari opportunità; in particolare, prevedere che 

l’aggiornamento professionale concordato sia svolto preferibilmente durante l’orario di 

lavoro; tale modalità organizzativa favorisce in generale la partecipazione delle donne alla 

formazione, posto il ruolo da esse tradizionalmente svolto in seno alle famiglie;  

c) riservare alle donne, salva motivata impossibilità, almeno un terzo dei posti di componente 

delle commissioni di concorso o selezione; nei casi di richieste di designazioni inoltrate 

dal Comune a enti esterni, finalizzate alla nomina di componenti di commissioni, comitati 

e altri organismi collegiali eventualmente previsti dalle fonti dell’autonomia normativa, 

richiamare l’osservanza delle norme vigenti in materia di pari opportunità; valgono le 

modalità di arrotondamento previste dall’art.  

57, c. 5, del D.Lgs. 165/2001;  



d) garantire pari opportunità fra uomini e donne nell’accesso al lavoro dichiarando 

espressamente tale principio nei bandi di selezione di personale;  

e) consentire, compatibilmente con le esigenze di servizio, temporanee personalizzazioni e 

contemperamenti dell’orario di lavoro del personale, in presenza di oggettive esigenze di 

conciliazione tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da esigenze di 

assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili;  

f) attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro 

da congedi per maternità o paternità, da congedi parentali o da assenze prolungate dovute 

a esigenze familiari, sia attraverso l’affiancamento da parte del Responsabile del servizio 

o di chi ha sostituito il lavoratore assente, sia mediante la predisposizione di apposite 

iniziative formative miranti a colmare le lacune eventualmente evidenziatesi;  

g) in sede di valutazione delle prestazioni e dei risultati, escludere, quale criterio di 

valutazione, quello basato sulla disponibilità ad effettuare orari di lavoro particolari, al di 

fuori delle fasce individuate per la generalità dei dipendenti, che possano interferire con 

impegni parentali; con ciò si intende prevenire la considerazione di criteri che possono 

risultare discriminanti per le donne, anche nella forma del pregiudizio per la loro 

progressione economica;  

h) in materia di congedi parentali, il Comune si impegna non soltanto ad applicare 

puntualmente la vigente normativa, ma anche a informare le lavoratrici e i lavoratori su 

tutte le opportunità offerte dalla normativa stessa, nonché a fornire sostegno al 

reinserimento lavorativo delle giovani donne in maternità;  

i) prevedere azioni di formazione e sensibilizzazione sui temi della parità e delle pari 

opportunità, dell’uguaglianza dei diritti tra i generi, delle forme di mobbing;  

j) al fine di porre nella dovuta considerazione le specifiche esigenze tipiche del genere 

femminile e i conseguenti riflessi relativi all’organizzazione di lavoro e alla formazione, 

e allo scopo di procedere alla predisposizione di concrete opportunità di crescita 

professionale e culturale, verrà istituito il Comitato Unico di Garanzia di cui all’art. 57 del 

D.lgs. 165/2001, secondo le modalità previste dalle Linee guida contenute nella direttiva 

del Dipartimento della Funzione Pubblica e dal Dipartimento per le pari opportunità della 

Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4.3.2011;  

k) istituzione, sul sito istituzionale dell’Ente, di apposita sezione informativa sulla normativa 

e sulle iniziative in materia di pari opportunità, da destinarsi alla gestione del Comitato 

Unico di Garanzia.  



  

Pubblicazione e diffusione  

  

Il Piano sarà pubblicato sul sito web istituzionale del Comune e sarà trasmesso alla Consigliera 

o al Consigliere di parità dell’ente di area vasta.  

Sarà, inoltre, reso disponibile per tutte le dipendenti e i dipendenti del Comune. Nel periodo 

di vigenza, presso l’ufficio di Segreteria saranno raccolti pareri, osservazioni, suggerimenti e 

saranno vagliate possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, 

in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un aggiornamento adeguato e condiviso.  


