
 
 

PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE 2022/2024 
(art. 48 D.Lgs. n. 198/2006)  
 

Allegato alla deliberazione di Giunta Comunale n. 120 del 29/12/2021 
 
Parere positivo della Consigliera di Parità della Provincia di Brescia del 13/12/2021 

 
 
 
PREMESSA GENERALE:  

 La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-
donna nel Lavoro” (ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità 
tra uomo e donna”, in cui è quasi integralmente confluita) rappresenta una svolta 
fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da essere classificata come la 
legge più avanzata in materia in tutta l’Europa occidentale.  

 Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza 
formale e mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità 
tra uomo e donna. Sono misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli 
indotti dalle discriminazioni, evitare eventuali svantaggi e riequilibrare la presenza 
femminile nel mondo del lavoro.  

 Il percorso che ha condotto dalla parità formale della Legge n. 903 del 1997 alla parità 
sostanziale della Legge sopra detta è stato caratterizzato in particolare da:  

 l’istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;  
 l’obbligo dell’imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione 

femminile;  
 il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;  
 l’istituzione del Consigliere di parità che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni 

regionali per l’impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parità uomo 
donna.  

 
Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la 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 una attività positiva e propositiva per l'attuazione di tali principi.  
 
Il D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede 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 Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti 
pubblici non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall’art. 42 del Decreto 
Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative 
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nell’ambito del comparto e dell’area di interesse sentito, inoltre, in relazione alla sfera operativa 
della rispettiva attività, il Comitato di cui all’art. 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, tra l’altro, al fine di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli 
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d), 
favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche 
ove sussista un divario tra generi non inferiore a due terzi…. Omissis…. I Piani di cui al presente 
articolo hanno durata triennale (…)”. 
 



IL PAP NEL CONTESTO DEL COMUNE DI GIANICO 
 
Il documento, coerentemente con la strategia suggerita dalla Commissione Europea per la 
promozione dell’uguaglianza di genere, si allontana dall'enfasi di promuovere “l'attenzione alle 
donne” per passare “all'attenzione all'organizzazione” che comprende donne e uomini. La parità 
di genere è strettamente funzionale all'economicità, all'efficienza, all'efficacia dell'attività 
istituzionale e funzionale-amministrativa perché consente una migliore utilizzazione delle 
risorse umane.  
Affinché essa possa essere raggiunta si richiede innanzitutto un cambiamento culturale sia in 
tutto il personale che nelle strutture politiche di riferimento, e non solo misure ed azioni 
specifiche, che, peraltro, sono comunque previste nella misura adeguata all’entità dell’Ente.  
Secondo quanto disposto dalla normativa vigente in materia, 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, per rimediare 
a svantaggi rompendo la segregazione verticale e orizzontale e per riequilibrare la presenza 
femminile nei luoghi di vertice.  
La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. di concerto 
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.  
Il Piano triennale di azioni positive è preordinato a rispondere ad un obbligo di legge ma vuole 
porsi nel contesto del Comune di Gianico come strumento il più possibile semplice ed operativo 
per l’applicazione concreta delle pari opportunità tra uomini e donne avuto riguardo alla realtà 
ed alle dimensioni dell’Ente quindi concentrando l’attenzione su limitate ma attuabili misure.  
E’ necessario partire dal presupposto che le discriminazioni possono esprimersi e concretizzarsi 
in ogni momento della vita lavorativa e possono svilupparsi paradossalmente nelle stesse regole 
che disciplinano l’organizzazione del lavoro e la gestione dei rapporti, che, per loro natura, 
dovrebbero tutelare la parità di condizioni: 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.  
E’ anche indispensabile chiarire che il PAP non può avere come obiettivo quello di favorire il 
riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove esiste un 
divario fra generi e di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali 
nei quali esse sono sottorappresentate. Questo perché la presenza femminile è preponderante 
rispetto a quella maschile. Le azioni positive potranno quindi concretizzarsi in iniziative volte 
non a promuovere le pari opportunità di ingresso al lavoro e alle più elevate posizioni di carriera 
ma a tenere adeguato conto della perdurante specificità del ruolo femminile all’interno della 
famiglia e della società.  
In questa ottica, realizzare pari opportunità fra uomini e donne nel lavoro, quindi, significa 
eliminare le conseguenze sfavorevoli in termini di carico complessivo di lavoro interno ed 
esterno all’Ente di appartenenza, che derivano dalle citate differenze di ruolo tra uomini e 
donne.  
Quindi la proposta di PAP si limita alle poche misure di cui si reputa opportuna l’introduzione.  



Nel periodo di vigenza del Piano, saranno raccolti pareri, osservazioni, suggerimenti da parte 
del personale dipendente e delle organizzazioni sindacali, in modo da poterlo rendere dinamico 
ed effettivamente efficace.  
Il giusto approccio deve tener conto quindi dello scenario descritto nella Direttiva 23/05/2007 
che afferma come “… La modifica degli assetti istituzionali, la semplificazione dei procedimenti 
amministrativi, la ridefinizione delle strutture organizzative, dei meccanismi operativi e delle 
stesse relazioni sindacali, l’innovazione tecnologica, la pervasività degli strumenti digitali stanno 
modificando profondamente le amministrazioni pubbliche”.  
La creazione di un contesto organizzativo che consenta ai lavoratori di esprimere nel modo 
migliore le rispettive potenzialità funzionali agli obiettivi di miglioramento della qualità dei 
servizi resi ai cittadini e alle imprese: perciò la considerazione delle differenze è un fattore di 
qualità dell’azione amministrativa e può avere l’effetto di innalzare il livello dei servizi, 
rispondendo con più efficacia ed efficienza ai bisogni degli utenti.  
 
 
IL QUADRO ORGANIZZATIVO DELL’ENTE AL 1.1.2021:  
 
Lavoratori/Lavoratrici Cat. B Cat. C  
Donne 5  
Uomini 4  
TOTALE 9  
 
Lavoratori/Lavoratrici con funzioni di responsabilità (PO)  
Donne 2  
Uomini 1  
TOTALE 2  
 
R.S.U.  
Donne 1  
Uomini 0  
TOTALE 1  
 
Tra i lavoratori non è stato incluso il Segretario Comunale il quale ha anche funzioni di 
responsabilità, essendo incaricato di posizione organizzativa.  
  
 
OBIETTIVI DEL TRIENNIO:  
Nell’organizzazione del Comune di Gianico non è finora emersa alcuna delle criticità prese in 
considerazione tra gli obiettivi di seguito esposti. E’ però opportuno dare una veste organica 
alle problematiche, anche solo potenziali, e alle possibili risposte.  
 
Nel corso del triennio oggetto del Piano si intende realizzare un piano di azioni positive teso a:  
Obiettivo 1. Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e 
caratterizzato da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona ed alla 
correttezza dei comportamenti. Tutela del dipendente che segnala un illecito. 



Obiettivo 2. Promuovere le pari opportunità all’interno dell’Ente, anche in materia di 
formazione, di aggiornamento e di qualificazione professionale e nelle procedure di 
reclutamento del personale.  
Obiettivo 3. Facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie od altri strumenti finalizzati al 
superamento di specifiche situazioni di disagio.  
Obiettivo 4. Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari 
opportunità.  
Obiettivo 5. Pandemia COVID-19  
 
AZIONI POSITIVE PER IL CONSEGUIMENTO DEGLI OBIETTIVI:  
Ambito: tutela del benessere e whistleblowing (obiettivo 1)  
Il Comune di Gianico si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed individuale 
attraverso le seguenti azioni:  
- accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’Ente relativamente 
al benessere proprio e dei colleghi;  
- monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi specifiche 
delle criticità nel processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo nell’Ente;  
- realizzazione di azioni dirette ad indirizzare l’organizzazione verso il benessere lavorativo 
anche attraverso l’elaborazione di specifiche linee guida;  
- formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale;  
- prevenzione dello stress da lavoro correlato ed individuazione di azioni di miglioramento;  
- individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare, nella strategia 
dell’Ente, i meccanismi di premialità delle professionalità più elevate, oltre che migliorare la 
produttività ed il clima lavorativo generale. 
- Alla luce delle norme vigenti, il dipendente ha il dovere di segnalare al Responsabile per la 
prevenzione della corruzione e trasparenza le situazioni di grave irregolarità di cui sia a 
personale conoscenza oppure riscontrati durante lo svolgimento dell’attività d’ufficio. Qualora 
la segnalazione riguardi il Responsabile per la prevenzione della corruzione e trasparenza, la 
stessa può essere inviata all’ANAC. Il dipendente, fermo restando l’obbligo di denuncia 
all’autorità giudiziaria, segnala al RPCT, oppure all’ANAC utilizzando il canale riservato, le 
condotte illecite di cui sia venuto a conoscenza che integrino delitti contro la Pubblica 
Amministrazione; inoltre, gli altri illeciti rispetto ai quali si riscontri un abuso di potere da parte 
di un dipendente pubblico al fine ottenere vantaggi privati. Le altre tipologie di illecito, invece, 
sono oggetto di segnalazione al superiore gerarchico. Il dipendente che compie una delle 
segnalazioni di cui al precedente comma, ovvero alla Corte dei Conti, all’autorità giudiziaria o 
all’ANAC di condotte illecite di cui sia venuto a conoscenza in ragione del rapporto di lavoro, ha 
diritto di essere tutelato secondo le disposizioni previste dall’art. 54-bis del Decreto 
Legislativo 30 marzo 2001, n. 165; tali tutele non sono garantite nei casi in cui sia accertata, 
anche con sentenza di primo grado, la responsabilità penale del segnalante per i reati commessi 
con la denuncia oggetto della segnalazione ovvero la responsabilità civile, per lo stesso titolo, 
nei casi di dolo o colpa grave.      
 
Ambito: promozione delle pari opportunità (obiettivo 2)  
Il Comune di Gianico si impegna a non creare ostacoli che impediscono la realizzazione di pari 
opportunità nel lavoro e nell’accesso allo stesso attraverso le seguenti azioni:  



_ formazione ed aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere (in caso 
di cambiamenti normativi o organizzativi complessi, saranno adottate iniziative per garantire 
l’aggiornamento professionale, mediante risorse interne, rivolto anche alle donne in rientro dalla 
maternità);  
_ obbligo di adeguata motivazione dell’ipotesi di un’eventuale scelta del candidato di sesso 
maschile collocato a pari merito nelle graduatorie delle assunzioni/progressioni;  
_ adozione di criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione 
del lavoro attraverso la formazione e la conoscenza delle potenzialità e professionalità presenti 
nell’Ente.  
 
Ambito di azione: conciliazione e flessibilità (obiettivo 3)  
Il Comune si impegna a favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità professionali e 
familiari attraverso le seguenti azioni, specialmente necessarie in ragione della distanza e delle 
caratteristiche dei collegamenti tra la sede di lavoro e le residenze di alcune lavoratrici:  
_ raccolta di dati sull’orario di lavoro, sulle necessità in ordine alla flessibilità di orario e di 
organizzazione del lavoro, nell’ottica della conciliazione dei tempi vita/lavoro, dell’economia 
degli spostamenti, delle particolari situazioni ed esigenze familiari, oltre che dell’ottimizzazione 
dei tempi di lavoro;  
_ sperimentazione di temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro, 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 ecc.;  
_ favorevole valutazione delle richieste di part-time fatte salve le situazioni di oggettiva 
impossibilità;  
_ promozione del telelavoro previa fissazione di obiettivi misurabili.  
 
Ambito di azione: informazione e comunicazione (obiettivo 4)  
Il Comune di Gianico si impegna a garantire la comunicazione e la diffusione delle informazioni 
sui temi delle pari opportunità e della tutela del benessere lavorativo da realizzare attraverso 
le seguenti azioni:  
_ diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, sui problemi 
delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni da adottare;  
_ sensibilizzazione del personale sulla differenza di genere per superare gli stereotipi culturali 
e sviluppare in pari misura le potenzialità di ciascuno. 
 
 Ambito di azione: Covid 19 (obiettivo 5)  
Risolvere in ottica di pari opportunità e cura del benessere organizzativo le criticità 
dell’organizzazione del lavoro, rilevate durante questo periodo di emergenza per il Coronavirus 
– 19.  Il dipendente lavoratore agile (cosiddetto lavoratore in smart working) è tenuto, per 
quanto compatibile con tale modalità di esecuzione della prestazione, ad osservare le 
prescrizioni contenute nel presente Codice.  Ci si impegna ad approvare il POLA, nelle more del 
Piano il dipendente, per quanto gli compete, mette in campo tutte le soluzioni, tecniche, 
organizzative e metodologiche finalizzate al massimo raggiungimento degli obiettivi, vagliandole 
preliminarmente con la posizione organizzativa o il responsabile d’ufficio di riferimento. Il 
personale impiegato in lavoro agile garantisce la possibilità di essere contattato con i mezzi 
definiti (telefono d’ufficio, posta elettronica, cellulare di servizio o personale) tutti i giorni 
lavorativi negli orari stabiliti. Durante detta fascia oraria è tenuto a rispondere 



all’Amministrazione con immediatezza. Il comune si impegna a fornire tutti gli strumenti 
necessari al dipendente anche in smart working. 
 
 
DURATA DEL PIANO  
Il presente Piano ha durata triennale (2022/2024) e sarà pubblicato all’Albo informatico 
dell’Ente e sul sito Internet in modo da essere accessibile a tutti i dipendenti e cittadini.  
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 allo scopo di raggiungere gli obiettivi previsti. 
 
 
COMITATO UNICO DI GARANZIA 
La normativa di carattere generale è contenuta nel D.Lgs. n. 165/2001 e, in particolare:  

 art. 7 - le Amministrazioni Pubbliche sono tenute a garantire la parità e le pari 
opportunità tra uomini e donne, l’assenza di ogni 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, oltre che un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo;  

 art. 57 - all’interno di ciascuna Pubblica Amministrazione è prevista la costituzione del 
“Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di 
chi lavora e contro le discriminazioni” (CUG), che sostituiva, unificando le competenze in 
un solo organismo, i Comitati per le pari opportunità e i Comitati paritetici sul fenomeno 
del mobbing.  

Gli adempimenti a carico delle Pubbliche Amministrazioni riguardano, nello specifico, i seguenti 
ambiti di intervento: prevenzione e rimozione delle discriminazioni in ambito lavorativo; 
rimozione di fattori che ostacolano le pari opportunità nelle politiche di reclutamento e gestione 
del personale, promozione della presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle 
posizioni apicali, eliminazione di eventuali penalizzazioni discriminatorie nell’assegnazione degli 
incarichi, anche di posizione organizzativa o dirigenziali, nello svolgimento delle attività 
rientranti nei compiti e doveri d’ufficio, nonché nella corresponsione dei relativi emolumenti; 
garanzia del benessere organizzativo e dell’assenza di qualsiasi discriminazione, nonché della 
migliore conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita; promozione, anche tramite il CUG, di 
percorsi informativi e formativi sui temi della promozione delle pari opportunità e della 
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, rivolti a tutti i livelli dell’amministrazione, inclusi i 
dirigenti.  
 
Nell’ambito dei predetti interventi, le azioni che l’Amministrazione comunale di Gianico intende 
attuare, in un’ottica di pianificazione e programmazione delle attività, sono contenute nel PAP 
sopra esposto. 
Il Comune di Gianico attualmente non ha istituito il Comitato Unico di Garanzia. Con il presente 
PAP intende impegnarsi alla costituzione di tale organo competente per il benessere dei 
dipendenti. Innanzitutto, essendo la realtà di Gianico una realtà di piccole dimensioni si intende 
procedere alla nomina dei componenti di parte pubblica, previo coinvolgimento di tutto il 
personale interessato. Ci si pone l’obiettivo di potere individuare i più idonei, tenendo anche 



conto della composizione paritetica del comitato e della migliore rappresentazione delle varie 
qualifiche/mansioni. Verranno coinvolti e designati i componenti delle organizzazioni sindacali 
effettivamente presenti nell’Ente.   
Entro il 31/12/2021 verranno sentite le disponibilità tra i dipendenti e ci si pone quale obiettivo 
la costituzione del Comitato entro il primo trimestre 2022. 
 
 


