
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Piano azioni positive nell’ambito 
delle pari opportunità 

triennio 2022 – 2024 

 

 

 

 

 

 

 

Allegato alla deliberazione della Giunta Comunale n. 26  del 24-06-2022 

 

COMUNE DI PERLO 

Provincia di Cuneo 



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 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 (…)”. 

L'art. 8 del D. Lgs 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della 
performance organizzativa dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche, riguardi anche il 
raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità (lett. h). 

 

 

 

 

 



QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 31 DICEMBRE 2021 

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o 

determinato, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici: 

Lavoratori Cat D Cat. C Cat. B Cat. A Totale 

Donne 
= 1 = = 1 

Uomini 
2* = 1 = 3 

Totale 
2 

1 
1 = 4 

 personale in convenzione 

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Area e Servizio" ed ai quali 

sono state conferite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, è così rappresentata: 

 

Lavoratori con funzioni e 

responsabilità art 107 D. Lgs. 

267/2000 

Donne Uomini 

Numero = 2* 

Nonché livelli dirigenziali così rappresentati: 

Segretario/ Direttore Generale Donne Uomini 

Numero = 1 

   

Dirigenti Donne Uomini 

Numero = = 

Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell'art. 48, comma 1, del 
D. Lgs. 11/04/2006 n. 198 in quanto non sussiste un divario fra generi inferiore a due terzi. 

RIFERIMENTI LEGISLATIVI 

D. Lgs. 30/03/2001 n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni 

pubbliche" - art. 57 

D. Lgs. 11 aprile 2006 n.198 "Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma art. 6 della legge 

28/11/2005 n. 246” 

Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il Ministro per i Diritti e Le 

Pari Opportunità del 23 maggio 2007 sulle misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle 

Amministrazioni Pubbliche. 

 

 



OBIETTIVI E PIANIFICAZIONE AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2022 – 2024 

 

Ambito di azione Ambiente di lavoro 

 

Obiettivo 

Il Comune di Perlo si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed 
individuale nonché a porre in essere ogni azione necessaria ad evitare che 
si verifichino sul posto di lavoro situazione conflittuali determinate da 
pressioni, molestie sessuali, mobbing, atti vessatori, correlati alla sfera 
privata del lavoratore o della lavoratrice sotto forma di discriminazioni. 

 

 

Azioni positive 

 effettuare indagini specifiche al fine di analizzare eventuali problemi 
relazionali o disagi interni ed attivarsi nella ricerca delle soluzioni più 
adeguate; 

 monitorare a livello organizzativo lo stato di benessere collettivo e 
analizzare le specifiche criticità; 

 proseguire nell’azione di prevenzione dello stress da lavoro correlato ed 
individuare le azioni di miglioramento; 

 

Ambito di azione Formazione 

 

Obiettivo 

Nei limiti imposti dalla vigente normativa, programmare e incrementare la 
partecipazione di tutto il personale dipendente ad attività formative, corsi e/o 
seminari così da consentire lo sviluppo e la crescita professionale di 
ognuno. 

 

 

Azioni positive 

 migliorare l’offerta di uguali possibilità a donne e uomini lavoratori di 
frequentare i corsi individuali, rendendoli accessibili anche a coloro che 
hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time, in modo da 
conciliare al meglio la vita lavorativa con quella famigliare; 

 favorire e supportare adeguatamente il reinserimento operativo del 
personale che rientra in servizio dal congedo di maternità/paternità o da 
assenza prolungata (almeno 6 mesi) dovuta ad esigenze familiari e/o 
personali, sia attraverso forme di affiancamento lavorativo, sia 
attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative di 
aggiornamento (soprattutto in considerazione di eventuali modificazioni 
intervenute nel contesto normativo ed organizzativo). 

 

 

 

 

 

 



Ambito di azione Orario di lavoro 

 
 
Obiettivo 

Mantenere l’armonizzazione raggiunta e la conciliazione tra responsabilità 
familiari e professionali, anche mediante una diversa organizzazione del 
lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. 
Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo dei 
tempi più flessibili. 
Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e 
l’ottimizzazione dei tempi di lavoro. 

 

Azioni positive 

 migliorare l’efficienza organizzative delle forme di flessibilità oraria già 
introdotte (es. part-time, anche di tipo verticale); 

 prevedere articolazioni diverse e temporanee legate a particolari 
esigenze familiari e personali, debitamente motivate. 

 

Ambito di azione Sviluppo carriera e professionalità 

 

Obiettivo 

Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al 
personale maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni 
legislative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni 
economiche. 
Favorire l’utilizzo delle professionalità acquisite all’interno al fine di 
migliorare la performance dell’ente. 

 

Azioni positive 

 Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che 
valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli 
incentivi economici. 

 

Ambito di azione Informazione 

 

Obiettivo 

Promuovere e diffondere le tematiche riguardanti le pari opportunità. 
Favorire una maggiore condivisione e partecipazione di tutto il personale al 
raggiungimento degli obiettivi dell’Amministrazione. 

 

 

Azioni positive 

 Programmare attività di sensibilizzazione e informazione interna sul 
tema delle pari opportunità; 

 Curare l’aggiornamento normativa sul tema delle pari opportunità e 
tenere informati i dipendenti sulle novità legislative introdotte, anche con 
apposite circolari; 

 Informare i cittadini attraverso la pubblicazione delle norme di legge in 
tema di pari opportunità nonché del presente Piano di azioni positive sul 
sito internet del Comune. 

 

 

 

 



UFFICI COINVOLTI 

La realizzazione delle suindicate azioni positive vede necessariamente coinvolti tutti i servizi dell’ente, ognuno per 

la parte di propria competenza. 

DURATA DEL PIANO 

II presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutività del provvedimento deliberativo di adozione. 

Il piano è pubblicato all’Albo Pretorio on line del Comune di Perlo, nella sezione Amministrazione Trasparente del 

sito internet istituzionale e in luogo accessibile a tutti i dipendenti. 

Nel periodo di vigente del piano saranno raccolti pareri, osservazioni, suggerimenti da parte del personale 

dipendente, delle organizzazioni sindacali, e dell’Amministrazione, in modo da poterlo rendere dinamico ed 

effettivamente efficace. 

 

 

 

 

 




