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PIANO AZIONI POSITIVE - TRIENNIO 2022/2024 

 

Premesse normative 

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”; 

 

 
Il Piano triennale delle pari opportunità va presentato ai sensi dell'art. 48  del D.Lgs. 11.4.2006 n.  

196 

 

La mancata presentazione del Piano determina l'applicazione della sanzione prevista dal D.Lgs. n. 

165/2001, art.6, comma 6 (le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui 

al presente articolo non possono assumere nuovo personale, compreso quello appartenente alle 

categorie protette). 

 
Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza  

formale, mirano a rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel 

lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono 

sottorappresentate, a favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e  lavoro familiare e  

a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale. Sono misure "speciali", in quanto 

non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto per eliminare 

ogni forma di discriminazione e "temporanee" in quanto necessarie fintanto che si rileva  una  

disparità di trattamento tra uomini e donne. 

 

 
Il Comune di Mezzojuso ha sempre avuto cura di offrire ai cittadini un ampio orario di apertura degli 

sportelli e nel contempo applicare al personale dipendente, quegli istituti contrattuali che 

consentono la flessibilità e l'adeguamento dell'orario di lavoro alle necessità e responsabilità. 



La funzione dell'azione positiva, intesa come strategia destinata a stabilire l'uguaglianza delle 

opportunità, grazie a misure che permettano di contrastare e correggere discriminazioni che sono il 

risultato di pratiche o di sistemi sociali, non si limita al campo del lavoro, anche se questo è 

l'ambito più di intervento. 

 

Azioni Positive possono essere svolte nel campo dell'informazione, della formazione professionale e 

in altri campi della vita sociale e civile. 

 
Le politiche di pari opportunità che il Comune di Mezzojuso intende avviare, si collocano in diversi 

scenari e con esiti differenti e sono indirizzate a creare maggiori opportunità di scelta per le donne. 

 
Tale obiettivo, sia in riferimento ai complessi mutamenti culturali che hanno distinto il genere 

femminile, ed in particolare le giovani donne, sia in riferimento all'attuale congiuntura economica  

ed al peso ineguale con cui essa coinvolge lavoratrici e lavoratori, deve comunque tener conto che la 
società ed il mondo sono composti di uomini e donne: essenziale ed irrinunciabile realtà che non 

può essere considerata una variabile. 

 
L'Ente locale ed in particolare il Comune, rappresentando l'istituzione più vicina ai cittadini ed alle 
cittadine, deve per prima promuovere la cultura delle "pari opportunità", adottando azioni che 

servano ad incentivare le iniziative delle donne atte a rimuovere gli ostacoli presenti nel mondo del 
lavoro, nella realtà sociale, nelle istituzioni, prendendo coscienza dei propri diritti sociali e civili. 

 

Consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all'attuazione delle leggi di pari 
opportunità, questo Comune intende armonizzare la propria attività al perseguimento e 

all'applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro ed al fine di 
migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale  

dipendente e con i cittadini, ha individuato quanto di seguito esposto. 

 

Il presente Piano di Azioni Positive che avrà durata triennale si pone, da un lato, come adempimento 

ad un obbligo di legge, dall'altro vuol porsi come strumento semplice ed operativo per l'applicazione 
concreta delle pari opportunità, avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni dell'Ente. 

 

ART. 1 

 

Obiettivi 

 
Nel corso del triennio il Comune di Mezzojuso intende realizzare un Piano di Azioni Positive teso a: 

• Obiettivo 1: Tutelare l'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing  e 
discriminazioni; 

• Obiettivo 2: Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento 
del personale; 

• Obiettivo 3: Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento 

e di qualificazione professionale, considerando anche la posizione delle donne lavoratrici 
stesse in seno alla famiglia; 

• Obiettivo 4: Facilitare l'utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento 
di specifiche situazioni di disagio; 

• Obiettivo 5: Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi 
della pari opportunità. 



ART. 2 

Analisi dati del personale 

 
L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio, alla data del 31.12.2021, presenta il 

seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne: 

 
PERSONALE A  TEMPO INDETERMINATO 

 

CATEGORIA Uomini Donne 

Segretario Comunale 0 0 

D 0 1 

C 3 25 

B 2 12 

A 4 4 

Totale 9 42 

PERSONALE A  TEMPO DETERMINATO 

 
CATEGORIA 

 
Uomini 

 
Donne 

C 1 0 

D 2 0 

Totale 3 0 

 
Totale complessivo donne n.42 

Totale complessivo uomini n.12 

Ambito di azione: ambiente di lavoro (OBIETTIVO 1) 

1. Evitare che si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esempio 

da: 
- pressioni o molestie sessuali; 
-casi di mobbing; 

- atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 

-atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o  del  lavoratore,  sotto  forma  di  

discriminazione; 

 
2. Adottare, secondo quanto previsto dall'art. 25 del CCNL del 5.10.2001, con proprio atto il codice di 

comportamento relativo al provvedimento da assumere contro le molestie sessuali; 

3. Istituzione della delega alle Pari Opportunità; 

4. Promozione della qualità di condizione lavorativa del personale dipendente (rapporti tra colleghi, 

rapporti superiori/sottoposti) attraverso un atteggiamento di attenzione e un questionario sul benessere 

lavorativo; 

5. Nomina, anche in forma associata con altri enti, del/della consigliere/a di fiducia a cui far pervenire 

le segnalazioni relative al punto 4. 



Ambito di azione: assunzioni e qualificazione professionale (OBIETTIVO 2) 

 

1. Assunzioni nel rispetto della legge comprese quelle di cui alla L. n. 903/77 — n. 125/91 — D.lgs. n. 

196/2000; 

2. Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei 

componenti di sesso femminile; 

3. Stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle 

naturali differenze di genere; 

4. Valorizzare attitudini e capacità personali dei dipendenti senza distinzione di sesso; 

5. Favorire l'accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti modulando l'esecuzione degli 

incarichi nel rispetto dell'interesse delle parti. 

 

Ambito di azione: formazione (OBIETTIVO 3) 

 
1. Consentire la uguale possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare corsi di 

formazione provvedendo ad un'indagine attraverso un questionario da somministrare a tutti i 

dipendenti. 

2. Organizzare i corsi di formazione articolando orari, sedi e quant'altro utile a renderli accessibili 

anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time, 

3. Prestare attenzione al reinserimento del personale assente per molto tempo, prevedendo speciali 

forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori e Comune al 

momento del rientro, al fine di mantenere le competenze ad un livello costante. 

 
Ambito di azione: conciliazione e flessibilità orarie (OBIETTIVO 4) 

 
1. Favorire, nel rispetto della normativa vigente, l'adozione di politiche afferenti i servizi e gli 

interventi di conciliazione degli orari; 

2. Migliorare l'efficienza organizzativa degli strumenti di conciliazione (congedi parentali, di cura, 

formativi) anche per salvaguardare le opportunità di carriera delle dipendenti donne. 

 

Ambito di azione: informazione e comunicazione (OBIETTIVO 5) 

 
1. Istituire una pagina web a cura del Comitato Unico di Garanzia per la divulgazione della normativa 

sulle Pari Opportunità; 

2. Divulgare materiale informativo sui temi delle pari opportunità, attraverso l'utilizzo dei principali 

strumenti di comunicazione presenti nell'Ente (aggiornamento costante del sito internet) o con 

incontri di informazione/sensibilizzazione previsti ad hoc. 

 

ART. 3 

Durata 

Il presente Piano ha durata triennale (2022/2024) dalla data di esecutività della deliberazione di 

approvazione del medesimo. 

Il presente Piano è sottoposto alla consultazione della consigliera di parità della Provincia di Palermo e 

delle Organizzazioni Sindacali rappresentative del computo delle autonomie locali. 

Il Piano, non appena adottato, sarà pubblicato all'Albo pretorio del Comune, sul sito internet ed accessibile 

a tutti i dipendenti. 

Nel periodo di vigenza sarà effettuato il monitoraggio dell'efficacia delle azioni adottate, raccolti pareri, 

consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale 

dipendente in modo da poter procedere alla scadenza ad un adeguato aggiornamento. 

 

 


