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Quadro normativo 
 Il piano triennale delle azioni positive è previsto dall’art. 48 del Dlgs 198/2006 “Codice delle pari 
opportunità”, con la finalità di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena 
realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. La direttiva ministeriale 23 
maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovazioni nella P.A. e Ministra per i diritti e le pari 
opportunità) prevede le “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni 
pubbliche.”  
 
La materia era tuttavia già disciplinata dai contratti collettivi nazionali del comparto pubblico, in particolare 
l’art. 19 del CCNL Regioni e autonomie locali 14/09/2000 prevedeva la costituzione del Comitato pari 
opportunità e interventi che si concretizzassero in “azioni positive” a favore delle lavoratrici. L’art. 8 del 
CCNL Regioni e autonomie locali 22/01/2004 prevedeva invece la costituzione del comitato paritetico sul 
fenomeno del mobbing. 
 
 Il D.Lgs. 3 agosto 2009, n. 106  ha modificato l’art. 6 del D.lgs. 81/2008 che disciplina la tutela della 
salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, prevedendo l’obbligo di includere nel documento di 
valutazione dei rischi quello derivante da stress lavoro-correlato che, pur avendo una matrice individuale, in 
quanto dipende dalla capacità delle singole persone di far fronte agli stimoli prodotti dal lavoro e alle 
eventuali forme di disagio che ne derivano, è legato principalmente a:  
− chiarezza e condivisione degli obiettivi del lavoro;  
− valorizzazione ed ascolto delle persone;  
− attenzione ai flussi informativi;  
− relazioni interpersonali e riduzione della conflittualità;  
− operatività e chiarezza dei ruoli;  
− equità nelle regole e nei giudizi;  
 
L’art. 21 della Legge 183/2010 ha apportato importanti modifiche al D. Lgs. 165/2011 “Norme generali 
sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” in particolare all’art. 7 
prevedendo 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» e all’art. 57 con la previsione della costituzione del CUG “Comitato unico di 
garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni“ 
che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunità e i 
comitati paritetici sul fenomeno del mobbing. 
 
 In quest’ottica è opportuno, come indicato nella Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica 
Amministrazione e l’innovazione e il Ministro per le pari opportunità “l’ampliamento delle garanzie, oltre 
che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta, che 
possa discendere da tutti quei fattori di rischio più volte enunciati dalla legislazione comunitaria: età, 
orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilità e lingua, estendendola all’accesso, al trattamento e 
alle condizioni di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera e alla sicurezza”   
 
Allo stato, tutta la legislazione in materia è risultante dai seguenti testi 
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”  



D. Lgs. n. 165 del 30.03.2001 (art. 7-54-57), “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze 
delle amministrazioni pubbliche” 
D. Lgs. n. 198 del 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”  
Legge n. 183 del 4 novembre 2010 (art. 21), “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, nonche' 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”  
Legge n. 124 del 7 agosto 2015, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni 
pubbliche” 3 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” 
 Direttiva 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 (Direttiva n. 3/2017 in materia di lavoro agile) 
Legge Regionale 26 Gennaio 1987, n. 4 - Istituzione della commissione per l'uguaglianza dei diritti e delle 
pari opportunità fra uomo e donna 
Legge Regionale n. 20 del 21 agosto 2007- "Disposizioni per la promozione ed il sostegno dei centri di 
antiviolenza e delle case di accoglienza per donne in difficoltà"Legge Regionale 29 luglio 2003, n. 13 - 
Modifiche ed integrazioni alla legge regionale 26 gennaio 1987, n. 4 
Legge Regionale 19 APRILE 1995, N. 22 - Istituzione Progetto Donna 
Legge regionale  Calabria 23 novembre 2016, n. 38  Istituzione dell’Osservatorio regionale sulla violenza 
di genere. 
 
Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di 
Montepaone  per dare attuazione agli 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, fisiche, 
psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali di cittadinanza.  
 
Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea sorta da più di vent’anni 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 e1etti 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 ed ai 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 di tali responsabilità tra i 
due sessi.  
 
Il Codice citato, inoltre, al Capo II pone i divieti di discriminazione che, dall’art. 27 in poi, riguardano:  
- Divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro  
- Divieto di discriminazione retributiva  
- Divieto di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera  
- Divieto di discriminazione nell’accesso alle prestazioni previdenziali  
- Divieto di discriminazioni nell’accesso agli impieghi pubblici  
- Divieto di discriminazioni nell’arruolamento nelle forze armate e nei corpi speciali  
- Divieto 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 e1ettiva 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.  
 
La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e 
del Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, la quale ha richiamato la 5 Direttiva del Parlamento e del 
Consiglio Europeo 2006/54/CE, “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e donne nelle 
amministrazioni pubbliche”, specifica le finalità e le linee di azione da seguire per attuare le pari 
opportunità nelle P.A. ed ha come punto di forza il perseguimento delle pari opportunità nella gestione 
delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualità.  
 
Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre 
rimedio agli e1etti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso interventi di 
valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei posti di vertice. Accanto 
ai predetti obiettivi, si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e 
familiare, a formare una cultura della di1erenza 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.  



Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, l’assicurazione della parità e delle pari 
opportunità va raggiunta ra1orzando 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’e1icienza e l’e1icacia delle organizzazioni e migliorano la qualità del lavoro e dei 
servizi resi ai cittadini e alle imprese.  
Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione e, quindi, un fattore di qualità dell'azione 
amministrativa. Valorizzare le di1erenze e attuare le pari opportunità consente di innalzare il livello di 
qualità dei servizi con la finalità di rispondere con più e1icacia ed e1icienza ai bisogni delle cittadine e dei 
cittadini. 
 

La situazione nel Comune di Montepaone 
 
 A fronte di una continua ridefinizione delle strutture organizzative e del contesto normativo di riferimento, 
oltre che della sempre più pressante richiesta di servizi di qualità da parte dei cittadini, il personale del 
Comune di Montepaone è costantemente diminuito e, in assenza di turnover, non si è verificato un ricambio 
generazionale. 
 Il blocco nazionale  delle retribuzioni a partire  dal 2010  ha inoltre limitato l’applicazione di un sistema di 
valutazione della performance effettivamente premiante. 
 In questo contesto la valorizzazione delle persone è un elemento fondamentale che richiede politiche di 
gestione e sviluppo delle risorse umane coerenti con gli obiettivi di miglioramento della qualità dei servizi 
resi al cittadino e alle imprese. 
Come ricordato nella Direttiva sopra citata “un ambiente di lavoro in grado di garantire pari opportunità, 
salute e sicurezza è elemento imprescindibile per ottenere un maggior apporto dei lavoratori e delle 
lavoratrici, sia in termini di produttività sia di appartenenza”  
L’impegno dell’Amministrazione Comunale è sempre stato orientato in questa direzione, in particolare: − 
sono stati approvati nel tempo,  i piani delle azioni positive;  
 

Il personale in servizio 
 
Ad oggi la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, segretario comunale e 
personale assunto a tempo determinato è la seguente:. 
 
dipendenti Cat. D Cat. C Cat. B Cat. A Segretario Artt. 90 e 110 Totale 

Donne 1 9 6 3 1 / 19 

Uomini 1 2 5 1 / / 11 
Totale 2 11 11 4 1 / 28 

 
 
 
 
 



Per quanto riguarda i dirigenti e le posizioni organizzative, occorre precisare che queste ultime 
corrispondono per lo più ai titolari del ruolo di Responsabili dei servizi dei diversi settori , e la situazione 
del personale risulta essere la seguente: 
 
Dipendenti con funzioni di 

responsabilità 
Cat. D5 Cat D1 Dirigenti Totale 

Donne  1 / 1 

Uomini 1 / / 1 

Totale 1 1 / 2 

 
Obiettivi Generali del Piano 

 
Il Comune di Montepaone nella definizione degli obiettivi si ispira ai seguenti principi: 
 - Pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari occasioni favorevoli;  
-  Azioni positive come strategia destinata a stabilire l’uguaglianza delle opportunità. 
 In quest’ottica gli obiettivi che l’Amministrazione si propone di perseguire nell’arco del triennio sono:  
1. tutelare e riconoscere come fondamentale ed irrinunciabile il diritto alla pari libertà e dignità della 
persona del lavoratore;  
2. 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;  
3. ritenere, come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, garantendo 
condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti e mobbizzanti; 
4. 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;  
5. rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro tra 
uomini e donne;  
6. 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;  
7. favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e familiari; 
 8. sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione.  

 

AZIONI POSITIVE: 
 
L’Amministrazione Comunale al fine di raggiungere gli obiettivi sopraindicati, individua le 
seguenti azioni positive da attivare:  
• assicurare nelle commissioni di concorso e selezione la presenza di almeno un componente di 
sesso femminile;  
• 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;  
• 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;  
• 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;  



• 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;  
• 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. 
• Adottare misure per un’equa redistribuzione dei carichi di lavoro nel caso di impossibilità di sostituzione 
del personale assente, attraverso la ripartizione tra i colleghi rimasti, di quello che è il lavoro normalmente 
svolto dalla persona assente. Prevedere l’affiancamento del personale nei casi di assenze programmate (es. 
maternità). Rendere consapevoli i dipendenti che perseguire un comportamento collaborativo è un 
vantaggio per tutti. Il rientro di chi è mancato dal lavoro per un lungo periodo a causa di maternità, malattia 
o cura dei familiari, deve essere accompagnato dai colleghi, attraverso forme di tutoraggio (es. 
aggiornamento sulle modifiche normative e procedurali intervenute) in modo che nessuno si senta escluso. 
• Aumentare il benessere organizzativo e la performance generale.  
Interventi: prevedere in ogni servizio incontri periodici con i dipendenti per l’illustrazione e la condivisione 
degli obiettivi e del grado di raggiungimento degli stessi, la risoluzione di problematiche insorte, la verifica 
dell’equa distribuzione dei carichi di lavoro, la riduzione dei conflitti perché la maggiore condivisione degli 
obiettivi e delle strategie, pur nella divisione di compiti e ruoli, aumenta la consapevolezza di fare parte di 
una squadra.  
Soggetti coinvolti: Responsabili di Settore; 
Destinatari: tutto il personale  
 
Durata del Piano. Pubblicazione. 
 Il presente piano e gli obiettivi in esso contenuti hanno durata triennale (2018/2020). Il piano sarà 
trasmesso, per il seguito di competenza, alla Consigliera alle pari opportunità territorialmente competente, 
alle organizzazioni sindacali a i sensi dell'art.7 del CCNL dello 01/04/1999, nonché pubblicato sul sito 
istituzionale dell’Ente. Il Presente piano potrà essere implementato o aggiornato qualora se ne riscontri la 
necessità e/o l’opportunità. 
 
  




