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Riferimenti normativi 

 

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

lavoro”; 

• Art. 7, 54 e 57 del D. Lgs. n. 165 del 30.03.2001, “Norme generali sull’ordinamento del 

lavoroalle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”; 

• D. Lgs. n. 198 del 1.04.2006, “Codice delle Pari opportunità” 

• D. Lgs. n. 81 del 9 aprile 2008 “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 

inmateria 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” 

• 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" 

 Decreto Legislativo 15 giugno 2015, n. 80, recante “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, recante “Deleghe al Governo in materia di 

riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” e in particolare l’art. 14 

concernente “Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle 

amministrazioni pubbliche”; 

 la 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 della Presidenza del Consiglio dei Ministri n. 2 in data 26 giugno 2019 

a firma del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del Sottosegretario delegato 

alle pari opportunità, con la quale sono state definite le linee di indirizzo in materia di 

promozione della parità e delle pari opportunità al quale: 

 - sostituisce la precedente direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari 

opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”; 

 - aggiorna alcuni degli indirizzi forniti con la direttiva 4 marzo 2011 sulle modalità di 

funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la 

valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”; 

  Linee guida del 30 novembre 2021 del Dipartimento della Funzione pubblica in 

materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche 
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Premessa 
Il presente Piano di azioni positive è un documento programmatorio integrato quale allegato 

del PIAO che indica obiettivi e risultati attesi per riequilibrare le situazioni di non equità di 

condizioni tra uomini e donne che lavorano nell'Ente. Esso si inserisce nell’ambito delle 

iniziative promosse dal Comune di Villa Bartolomea per individuare e dare attuazione ad 

obiettivi di pari opportunità, così come prescritto dal D. Lgs. n.198/2006 “Codice delle pari 

opportunità tra uomo e donna”. 

 

Le disposizioni del suddetto Decreto hanno, infatti, ad oggetto le misure volte ad eliminare 

ogni distinzione, esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza 

o come scopo, di compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o l’esercizio 

dei diritti umani e delle libertà fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale 

e civile o in ogni altro campo. 

 

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 e fisiche, rispetto ai diritti universali di cittadinanza. 

 

Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea per favorire 

l’attuazione dei principi di parità e pari opportunità tra uomini e donne nei luoghi di lavoro. 

 

La norma italiana ed in particolare il Codice delle pari opportunità tra uomo e donna (D. Lgs. 

n.198/2006) definisce le azioni positive come “misure volte alla rimozione degli ostacoli che 

di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità dirette a favorire l’occupazione 

femminile e realizzare l’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”. Le azioni 

positive hanno, in particolare, lo scopo di: 

• Eliminare le disparità nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, 

nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilità; 

• Favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso 

l’orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione; 

• Favorire l’accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione 

professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici; 

• 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; 

• Promuovere l’inserimento delle donne nelle attività, nei settori professionali e nei livelli nei 

quali esse sono sotto rappresentate ed in particolare nei settori tecnologicamente avanzati 

e dai livelli di responsabilità; 

• Favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del 

tempo di lavoro, l’equilibrio tra responsabilità familiari e professionali ed una migliore 

ripartizione ditali responsabilità tra i due sessi. 
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Il Codice citato, inoltre, al Capo II pone i divieti di discriminazione che, dall’art. 27 in poi, 

riguardano: 

• Divieti di discriminazione nell’accesso al lavoro; 

• Divieto di discriminazione retributiva; 

• Divieti di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera; 

• Divieti di discriminazione nell’accesso alle prestazioni previdenziali; 

• Divieti di discriminazioni nell’accesso agli impieghi pubblici; 

• Divieti di discriminazioni nell’arruolamento nelle forze armate e nei corpi speciali; 

• Divieti di discriminazione nel reclutamento nelle Forze Armate e nel Corpo della Guardia 

di Finanza; 

• Divieto di discriminazione nelle carriere militari; 

• Divieto di licenziamento per causa di matrimonio. 

 

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, 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. 

 

Richiamata la Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri n. 2 in data 26 giugno 

2019 a firma del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del Sottosegretario delegato 

alle pari opportunità, con la quale sono state definite le linee di indirizzo in materia di 

promozione della parità e delle pari opportunità, la quale:  

- sostituisce la precedente direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari 

opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”; 

 - aggiorna alcuni degli indirizzi forniti con la direttiva 4 marzo 2011 sulle modalità di 

funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 

benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”; 

 Partendo dal presupposto che le discriminazioni possono manifestarsi in tutti i momenti 

della vita lavorativa e possono annidarsi nelle stesse regole che disciplinano 

l’organizzazione del lavoro e la gestione dei rapporti, si ritiene importante che la valutazione 

dell’effetto discriminatorio di una regola o di un criterio venga valutato a monte, ovvero prima 

che la regola o il criterio abbiano potuto produrre una discriminazione. Il piano triennale di 

azioni positive si prefigge quindi di individuare quelle azioni che, incidendo 

significativamente nell’organizzazione dell’ente, possano guidare l’ente nel raggiungimento 

di un clima di benessere organizzativo e di assenza di discriminazioni. 

 

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

preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per 

guardare alla parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per 

riequilibrare la presenza femminile nei ruoli di vertice. 
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Accanto ai predetti obiettivi si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione tra 

lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della parità di genere, a promuovere 

l’occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere 

la segregazione occupazionale orizzontale e verticale. 

 

Il Comune di Villa Bartolomea con deliberazione di Giunta Comunale n. 34 del 14.03.2018 

ha approvato il Regolamento per il funzionamento del Comitato Unico di Garanzia per le 

pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni 

(CUG) stabilendo all'art. 4 i compiti propositivi del CUG, tra i quali quello di predisporre piani 

di azioni positive per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra uomini e donne. 

Il Piano triennale di Azioni Positive 2024-2026 del Comune di Villa Bartolomea rappresenta 

lo strumento per offrire a tutte le lavoratrici ed ai lavoratori la possibilità di svolgere le proprie 

mansioni in un contesto lavorativo attento a prevenire, per quanto possibile, situazioni di 

malessere e disagio. 

 

La valorizzazione delle persone, donne e uomini, è un elemento fondamentale per la 

realizzazione del “cambiamento” e richiede politiche di gestione e sviluppo delle risorse 

umane articolate e complesse, coerenti con gli obiettivi di miglioramento della qualità dei 

servizi resi ai cittadini ed alle imprese. Occorre, pertanto, migliorare la qualità del lavoro, 

fornire nuove opportunità di sviluppo professionale e rimuovere tutti gli ostacoli che ancora 

si frappongono alla piena valorizzazione professionale ed allo sviluppo di pari opportunità di 

carriera per le lavoratrici e i lavoratori. 

 

Attuare le pari opportunità e valorizzare le differenze è un fattore di qualità dell'azione 

amministrativa che può consentire ad innalzare il livello di qualità dei servizi con la finalità 

di rispondere con più efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini. 

L'attuazione di queste politiche rappresenta un'esigenza imprescindibile, considerata anche 

l'attenzione che a livello comunitario, anche con i Fondi messi a disposizione del PNRR, si 

sta dedicando all'argomento e gli impegni che ne derivano per l'ordinamento italiano. 

 

Le amministrazioni pubbliche devono svolgere un ruolo propositivo e propulsivo per la 

promozione ed attuazione concreta del principio delle pari opportunità e della valorizzazione 

delle differenze nelle politiche del personale, attraverso la rimozione di forme esplicite ed 

implicite di discriminazione, e per l'individuazione e la valorizzazione delle competenze delle 

lavoratrici e dei lavoratori. 

 

In coerenza con i suddetti principi e finalità, nel periodo di vigenza del Piano si offrono 

strumenti per raccogliere pareri, consigli, osservazioni e suggerimenti da parte del personale 

dipendente e delle organizzazioni sindacali per poterlo rendere dinamico ed 

effettivamente efficace, oltre che per effettuare un monitoraggio continuo della sua 

attuazione. 

 

 

Gli obiettivi generali del Piano triennale di Azioni positive del Comune di Villa Bartolomea 

sono quelli indicati nel presente documento. 
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SITUAZIONE ATTUALE 

 

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente nel Comune di Villa Bartolomea  in 

servizio a tempo determinato e indeterminato presenta il seguente quadro: 

 

Tab. 1: Ripartizione dei dipendenti per fasce d'età e genere: 

 Fascia di Età 

 

Totale 

 25-39 40-49 50-59 60-69  

Uomini 1 2 3 2 8 

Donne 3 14 11 4 32 

Totale 4 16 14 6 40 

 

 

Tab. 2: Ripartizione delle posizioni di vertice e di responsabilità: 

 Posizioni 

organizzative 

Posizioni 

intermedie 

Totale 

 

Uomini 3  3 

Donne 1  1 

Totale 4  4 

 

 

Al 31.12.2023 il personale dipendente del Comune di Villa Bartolomea è pari a 42 unità, 

Segretario Comunale escluso (di cui n. 12 in comando presso Ipab Casa di Riposo M. 

Gasparini). 

 

Come si evince dalle tabelle, si tratta di una popolazione non suddivisa nel genere (20% 

uomini, 80% donne). 

 

Va rilevata la ulteriore presenza di una donna a ricoprire il ruolo di vertice di Segretario 

comunale.  

 

Sul fronte degli interventi per conciliare i tempi di lavoro con le esigenze familiari, nel tempo 

è stata attuata una articolazione degli orari di lavoro e l'adozione del lavoro part-time 

prevalentemente indirizzato alle dipendenti madri, che ha portato ad una situazione nel 

complesso positiva. Infatti i dipendenti part-time del Comune di Villa Bartolomea sono 13 

(10 donne e 3 uomini) e di questi una donna l'ha richiesto per motivi professionali, mentre 

gli altri l’hanno richiesto per motivi personali e familiari. 
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 Obiettivi 

 
Nel corso del triennio 2024-2026  il Comune di Villa Bartolomea intende realizzare un 

Piano di Azioni Positive teso alla realizzazione dei  seguenti obiettivi: 

 

Obiettivo 1:  

 

Favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiari e professionali 

attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le 

condizioni e le esigenze di donne e uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al 

centro dell'attenzione la persona, contemperando le esigenze dell'Ente con quelle 

delle dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle cittadine. 

 Utilizzo del lavoro agile come strumento di conciliazione tra le esigenze familiari e 

lavorative. Come noto dopo l’esperienza dell’emergenza sanitaria si è sperimentata 

la capacità del lavoro agile  di perseguire l’efficacia, l’efficienza e l’economicità 

dell’azione amministrativa. Il lavoro agile quale strumento di flessibilità della 

prestazione, nello spazio e nel tempo, consente ai lavoratori e alle lavoratrici di non 

dover scegliere tra tempi vita e tempi lavoro, permettendo l’ottimale  conciliazione tra 

questi ambiti- Adozione del  regolamento che disciplina le modalità di svolgimento 

del lavoro agile;  

 Migliorare l’efficienza organizzativa delle forme di flessibilità dell’orario già introdotte 

(es. part-time) e degli altri strumenti di conciliazione (congedi parentali, di cura e 

formativi);  

 Valorizzazione del part-time come strumento di flessibilità nell’organizzazione del 

lavoro, con particolare riguardo a quelle situazioni ove si presenta un problema di 

handicap;  

  Flessibilità di orario, permessi, aspettative e congedi. 

  

È ormai dimostrato che un ambiente professionale attento anche alla cura delle relazioni 

familiari produca maggiore responsabilità e produttività. Il Comune di Villa Bartolomea è 

sempre stato attento a tali politiche, l’attivazione del lavoro agile e la messa a disposizione 

di strutture idonee è stata riconosciuta dai dipendenti. La prospettiva futura è quella di 

perfezionare tali soluzioni organizzative e relazionali. 

 

Obiettivo 2:  

 

Pari Opportunità e Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza  

morale o psichica 

• tutelare e riconoscere come fondamentale ed irrinunciabile il diritto alla pari libertà e dignità 

della persona del lavoratore; 

• garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, caratterizzato da relazioni 

interpersonali improntate al rispetto della persona ed alla correttezza dei comportamenti; 
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• ritenere, come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, 

garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti e mobbizzanti; 

• intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane affinché favorisca le pari 

opportunità nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto 

delle condizioni specifiche di uomini e donne; 

• rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunità di 

lavoro tra uomini e donne; 

• offrire opportunità di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera per 

riequilibrare eventuali significativi squilibri di genere (ma non solo) nelle posizioni lavorative; 

• sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione. 

 

 

Obiettivo 3: 

 

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 di Settore, 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, 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.  

 Indagine sul benessere organizzativo mediante somministrazione di un questionario 

sul benessere lavorativo al fine di garantire un monitoraggio, anche in un'ottica di 

genere, della situazione del personale dell'Ente. 

 

Si dà atto che il CUG ad oggi non è stato costituito anche per la mancanza di nomine 

pervenute dalla componente sindacale, che sarà comunque ulteriormente sollecitata. 

In assenza del CUG,  il Segretario comunale, svolgerà i compiti di verifica sui risultati delle 

azioni positive individuate. 

L’efficacia delle azioni potrà essere valutata attraverso il feedback relativo al grado di soddisfazione 

dei dipendenti realizzato attraverso un questionario. 

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

sezione. Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti 

da parte del personale dipendente affinché alla sua scadenza sia possibile un adeguato 

aggiornamento. 

 

 

 

 
 


