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PIANO DI AZIONI POSITIVE 

TRIENNIO 2025/2027 
(ART. 48, COMMA 1, D.LGS.11/04/2006 N. 198) 

 
1. PREMESSA: 
L’origine delle azioni positive si rintraccia nella legislazione degli Stati Uniti (Equal Pay Act, legge di parità 
salariale, del 1963; Civil Rights Act, legge per i diritti civili, del 1964), che le ha introdotte e sperimentate 
inizialmente in relazione al contrasto delle discriminazioni fondante sulla razza, allargandone poi il campo 
d’azione a quelle legate alla confessione religiosa, all’origine nazionale e soprattutto al sesso per tutto ciò che 
attiene ai rapporti di lavoro. 

Le affirmative actions, questa è la denominazione delle azioni positive nel lessico d’oltreoceano, hanno 
rappresentato un caposaldo delle politiche di pari opportunità, uno strumento essenziale di realizzazione 
dell’eguaglianza sostanziale. 

Le azioni positive hanno la finalità di eliminare le disparità di fatto di cui le donne sono oggetto nella vita 
lavorativa e favorire il loro inserimento nel mercato del lavoro: questa è la definizione che il diritto della 
Comunità Europea e la Corte di Giustizia CE hanno nel tempo sostanzialmente mantenuto valida per introdurre 
nei corpi normativi dei singoli Paesi tale strumento di attuazione delle politiche di pari opportunità. 

Le azioni positive, introdotte nel nostro ordinamento con la Legge 125 del 1991, ottengono un definitivo 
riconoscimento nel Codice delle Pari Opportunità (D.Lgs. n. 198 del 2006 articolo 1), così come riscritto dall’art. 
1 del D.Lgs. n. 5 del 2010 che espressamente chiarisce: "Il principio della parità non osta al mantenimento o 
all’adozione di misure che prevedano vantaggi specifici a favore del sesso sottorappresentato" (comma 3). 

La normativa italiana ha diversificato i modelli di azioni positive a seconda che si tratti di realizzarle nel settore 
privato, ovvero nella Pubblica Amministrazione. 

Obiettivi generali delle azioni sono: 

� garantire pari opportunità nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa, 
nella formazione professionale e nei casi di mobilità; 

� promuovere il benessere organizzativo e una migliore organizzazione del lavoro che favorisca 
l’equilibrio tra tempi di lavoro e vita privata; 

� promuovere all'interno dell'amministrazione la cultura di genere e il rispetto del principio di non 
discriminazione. 



 

 

I Piani di Azioni Positive si inseriscono nell’ambito delle iniziative promosse dall’Amministrazione Comunale 
per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità così come prescritto dal decreto legislativo 196 del 2000. 

Il principio di parità e di pari opportunità tra donne e uomini, nell’ambito della vita lavorativa e sociale di 
ogni persona, si fonda sulla rimozione degli ostacoli che si frappongono al conseguimento di una sostanziale 
uguaglianza tra i sessi e alla valorizzazione della differenza di genere nel lavoro e in ogni altro ambito sociale 
e organizzativo. 
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, intervenendo 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. Inoltre, sono misure “preferenziali”, in 
quanto pongono rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni con l’obiettivo di attuare 
interventi di valorizzazione del lavoro dei soggetti meno rappresentati, rompendo la segregazione verticale 
e orizzontale e riequilibrando la presenza dei soggetti meno rappresentati nei luoghi di vertice. 
 
2. FONTI NORMATIVE: 
Il principio di parità è uno dei criteri fondanti della Repubblica Italiana. Assume, infatti, rilievo 
costituzionale ed è richiamato in diversi articoli della nostra Carta fondamentale: 
• Articolo 3, che sancisce il principio di eguaglianza tra tutti i cittadini di fronte alla legge, senza distinzione di 

sesso, razza, lingua, religione, opinioni politiche e condizioni personali e sociali; 
• Articolo 37, che riconosce e garantisce alla lavoratrice gli stessi diritti e, a parità di lavoro, le stesse 

retribuzioni che spettano al lavoratore; 
• Articolo 51, che attribuisce ai cittadini di ambo i sessi eguale diritto di accedere agli uffici pubblici e alle 

cariche elettive ed assegna alla Repubblica il compito di promuovere, con opportuni provvedimenti, le 
pari opportunità tra donne e uomini; 

• Articolo 117, che sancisce in capo alle Regioni l’obbligo di rimuovere ogni ostacolo che impedisca la 
piena parità degli uomini e delle donne nella vita sociale, culturale ed economica, nonché quello di 
promuovere la parità di accesso tra uomini e donne alle cariche elettive. 

• Si richiamano, nel seguito, ulteriori fonti normative volte a favorire la realizzazione del principio di 
parità e le pari opportunità: 

• Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo donna nel lavoro”; 
• Legge 8 marzo 2000, n. 53 “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto 

alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città”; 
• Decreto Legislativo 23 maggio 2000, n. 196, “Disciplina dell’attività delle consigliere e dei consiglieri di 

parità e disposizioni in materia di azioni positive”; 
• Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165, “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle 

dipendenze delle Amministrazioni Pubbliche”, in particolare l’articolo 1, comma 1, lettera c, “Finalità 
ed ambito di applicazione”, l’articolo 7, comma 1, “Gestione delle risorse umane” e l’articolo 57 “Pari 
opportunità”; 

• Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” in 
particolare l’articolo 48 “Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni”; 

• Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 23 maggio 2007, “Misure per attuare parità e 
pari opportunità tra uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche”; 

• 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”; 

• Legge 23 novembre 2012, n. 215, “Disposizioni per promuovere il riequilibrio delle rappresentanze di 
genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali. Disposizioni in materia di pari 
opportunità nella composizione delle commissioni di concorso nelle pubbliche amministrazioni”; 

• Decreto-legge 14 agosto 2013, n. 93, convertito nella Legge 15 ottobre 2013, n. 119, che ha introdotto 
disposizioni urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di genere; 



 

 

• Piano d’azione straordinario contro la violenza sessuale e di genere adottato con Decreto del Presidente 
del Consiglio dei Ministri del 7 luglio 2015; 

• Legge 13 agosto 2015, n. 124, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni 
pubbliche”, in particolare l’articolo 14 “Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle 
amministrazioni pubbliche”; 

• Legge 22 maggio 2017, n. 81, “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 n. 3 della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017 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”; 

• Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020 approvato nella seduta 
del Consiglio dei Ministri del 23 novembre 2017; 

• Decreto del sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri, con delega in materia di 
pari opportunità, del 25 settembre 2018, con il quale è stata istituita la Cabina di regia per l’attuazione 
del suddetto piano; 

• Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo e del Consiglio, del 20 giugno 2019, relativa 
all’equilibrio tra attività professionale e vita famigliare per i genitori e i prestatori di assistenza e che 
abroga la direttiva 2010/18/UE del Consiglio; 

• Direttiva n. 2 del Ministero per la Pubblica Amministrazione e del sottosegretario delegato alle pari 
opportunità, del 26 giugno 2019, “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei 
Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche”. 

La normativa ha introdotto un innovativo approccio alle pari opportunità, passando da una visione di 
garanzia di pari opportunità di genere alla piena tutela da qualunque forma di discriminazione, violenza 
morale o psichica, e dalla parità di genere nell’accesso e nel trattamento sul lavoro all’assenza di ogni forma 
di discriminazione relativa a genere, età, orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilità, religione e 
lingua. 
 
3. GARANZIE DI PARI OPPORTUNITÀ: 
Con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive, l’Amministrazione Comunale favorisce, come già fatto 
negli ultimi anni, 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: 

I. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e di 
miglioramento; 

II. studi e analisi quantitative e qualitative sulle condizioni delle donne per settore professionale; 
III. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, anche 

attraverso l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche; 
IV. analisi degli orari e delle formule di flessibilità esistenti, con particolare riguardo all’attuazione della 

modalità di lavoro agile, come definita in sede nazionale; 
V. facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifiche situazioni di 

disagio; 
VI. promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunità 

VII. tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni; 
VIII. collaborazione con il CUG, che proporrà all’ente le esigenze e le azioni specifiche che ritiene di 

avviare. 

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. 



 

 

4. CONTESTO ORGANIZZATIVO 
La realizzazione del Piano tiene conto della struttura organizzativa del Comune, che vede allo stato attuale 
una prevalenza di componenti di sesso femminile. 
La situazione del personale in servizio infatti è la seguente: 
Categoria Uomini Donne Totale 
Area Operatori 1 1 2 
Area Istruttori 4 + 1 t.d. 4 9 
Area Funzionari e 
Elevata Qualificazione 

0 2 2 

Totale  6 7 13 
 
Lavoratori con funzioni di responsabilità: 
Ruolo Uomini Donne Totale 
Segretario 0 0 0 
Vicesegretario a reggenza 1 0 1 
Responsabili di servizio  0 3 3 
RSU 1 0 1 
CUG 2 2 4 
Totale  2 6 8 

 
Alla luce dei dati sopra riportati si prende atto di una prevalenza della presenza femminile anche nei ruoli di 
responsabilità e di un tendenziale equilibrio dell’assetto organizzativo, tale da non necessitare particolari 
interventi correttivi.   
Non si evidenziano indici di discriminazione nell’accesso alle progressioni di carriera. 
Si evince, pertanto, che presso la nostra Amministrazione non occorre mettere in atto misure volte a favorire il 
riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, comma 1, del D.lgs. n. 198/2006. Non si ritiene, 
peraltro, di mettere in atto misure volte a favorire un riequilibrio della presenza maschile dell’Ente dato che, 
di prassi, risultano sempre garantite le pari opportunità di accesso alle posizioni di responsabilità, assegnate 
a discrezione dell’Amministrazione ad entrambe    i generi sulla base delle competenze necessarie a ricoprirle. 
L’aumento dell’età media del personale comunale, l’accumularsi di eventuali situazioni di stress e 
l’allungamento della vita lavorativa sono solo alcune delle problematiche che andranno ad incidere 
pesantemente negli anni a venire sull’organizzazione del Comune.  
Considerato che l’ambiente operativo tende a cambiare continuamente prevedendo, di conseguenza, una 
continua trasformazione delle prassi organizzative, si pone la necessità di giungere ad una migliore 
comprensione dell’invecchiamento nell’ambiente di lavoro, a valorizzarne le risorse e a sostenere 
l’apprendimento intergenerazionale. 
 
5. OBIETTIVI DEL PIANO AZIONI POSITIVE: 

a) ORARIO DI LAVORO 
Ferma restando la disciplina dei contratti collettivi nazionali di lavoro del comparto d’appartenenza, saranno 
attivate forme di consultazione con le organizzazioni sindacali al fine di individuare tipologie flessibili 
dell’orario di lavoro che consentano di conciliare l’attività lavorativa delle donne con gli impegni di carattere 
familiare. 

b) CONGEDI PARENTALI 
Il Comune è impegnato, oltre che ad applicare puntualmente la vigente normativa, anche ad informare le 
lavoratrici/lavoratori su tutte le opportunità offerte dalla normativa stessa.  

c) PART-TIME 
Mantenimento di una politica di attenzione e sostegno a favore dei dipendenti che manifestano la necessità 
di ridurre il proprio orario di lavoro, anche solo temporaneamente, per motivi familiari legati alla necessità 
di accudire figli minori o familiari in situazioni di disagio. 

d) FLESSIBILITA’ ORGANIZZATIVA  
Negli ultimi anni è aumentata l’attenzione delle organizzazioni pubbliche e private rispetto al tema della 



 

 

conciliazione. È ormai convinzione diffusa che un ambiente professionale attento anche alla dimensione delle 
relazioni familiari produca maggior responsabilità e produttività. 
La prospettiva futura è quella della ricerca di soluzioni organizzative e relazionali, quali il ricorso al part-time 
e la diffusione del Lavoro Agile, già attivato, come da normativa, nel biennio 2020 e 2021 a causa 
dell’emergenza sanitaria da Covid-19. 
Verrà, inoltre, effettuata un’analisi propedeutica alla possibile implementazione dell’istituto delle “Ferie e 
riposi solidali”, previsto dall’art. 30 del vigente CCNL, il quale prevede che “Su base   volontaria ed a titolo 
gratuito, il dipendente può cedere, in tutto o in parte, ad altro dipendente   che abbia esigenza di prestare 
assistenza a figli minori che necessitino di cure costanti, per particolari condizioni di salute: le giornate di 
ferie, nella propria disponibilità, eccedenti le quattro settimane annuali di cui il lavoratore deve 
necessariamente fruire ai sensi dell’art. 10 del D.lgs. n. 66/2003 in materia di ferie e le quattro giornate di 
riposo per le festività soppresse  di cui all’art. 28”. 

e) FORMAZIONE 
Sarà garantita la partecipazione dei dipendenti a corsi di formazione consentendo uguale possibilità 
per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare gli stessi, anche adottando atti di revisione ad hoc 
dell’articolazione dell’orario di lavoro, al fine di renderli accessibili ai dipendenti che abbiano obblighi di 
famiglia. 
Al fine di colmare l’obsolescenza delle competenze sarà necessario un investimento culturale e formativo, 
l’Ente aderisce al programma Syllabus per la formazione digitale promosso dal Ministro per la Pubblica 
Amministrazione, da ultimo con la Direttiva del 16/01/2025. 
Sarà posta sempre maggior 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 possa portare a rafforzare la motivazione intrinseca e il senso di appartenenza 
all’Organizzazione. 

f) PREVENZIONE MOBBING 
I provvedimenti di mobilità che comportano lo spostamento di lavoratrici/lavoratori ad unità organizzative 
di servizio diverso da quello di appartenenza devono essere adeguatamente motivati. In particolare, quando 
non richiesta dalla lavoratrice/lavoratore, la mobilità tra servizi diversi terrà conto di ragioni organizzative o 
da ragioni legate alla modifica della capacità lavorativa dei dipendenti stessi. 
 
6. DURATA E DIFFUSIONE DEL PIANO: 
Il presente piano ha durata triennale per il periodo 2025-2027. 
Il piano sarà pubblicato sul sito istituzionale del Comune di Marcheno – Sezione Amministrazione trasparente 
– Altri contenuti, in modo da essere accessibile a tutti i dipendenti ed ai cittadini. 
Il piano potrà essere oggetto di revisione ed aggiornamento. 
Nel periodo di vigenza saranno raccolti gli eventuali pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili 
soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, dal CUG nonché dalla Commissione Pari 
Opportunità, al fine di poter procedere, alla scadenza, ad un adeguato aggiornamento. 
 

7. FINANZIAMENTO DELLE AZIONI PREVISTE: 
Le attività e le azioni previste nel presente piano trovano copertura nel bilancio del corrente esercizio e degli 
esercizi pluriennali riferito alla formazione del personale dipendente. 
 


