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

“L'uguaglianza delle donne e degli uomini é un diritto fondamentale per tutte e per tutti e, rappresenta un valore determinante per 

la democrazia. Per essere compiuto pienamente, il diritto non deve essere solo riconosciuto per legge, ma deve essere effettivamente 

esercitato e riguardare tutti gli aspetti della vita: politico, economico, sociale e culturale. Malgrado i numerosi esempi di un 

riconoscimento formale e dei progressi compiuti, la parità fra donne e uomini nella vita quotidiana non è ancora una realtà. Nella 

pratica donne e uomini non godono degli stessi diritti. Persistono disparità politiche, economiche e culturali, - per esempio le disparità 

salariali e la bassa rappresentanza in politica. Queste disparità sono prassi consolidate che derivano da numerosi stereotipi presenti 

nella famiglia, nell'educazione, nella cultura, nei mezzi di comunicazione, nel mondo del lavoro, nell'organizzazione della società….. 

Tutti ambiti nei quali è possibile agire adottando un approccio nuovo e operando cambiamenti strutturali……. Per giungere 

all'instaurarsi di una società fondata sulla parità, è fondamentale che gli enti locali e regionali integrino completamente la dimensione 

di genere nelle proprie politiche, nella propria organizzazione e nelle relative procedure. Nel mondo di oggi e di domani, una effettiva 

parità tra donne e uomini rappresenta inoltre la chiave del successo economico e sociale - non soltanto a livello europeo o nazionale 

ma anche nelle nostre Regioni, nelle nostre Città e nei nostri Comuni.”…. 

(dalla Carta europea per l’uguaglianza e la parità delle donne e degli uomini nella vita locale, adottata e sottoscritta dagli Stati 

Generali del Consiglio dei Comuni e delle Regioni d’Europa il 12 maggio 2006 ad Innsbruck) 

 

 

FONTI LEGISLATIVE 
 

Legge 10 Aprile 1991 n. 125 recante “Azioni positive per la realizzazione della parità uomini e donne nel 

lavoro”; 
 

D.Lgs. 18 Agosto 2000 n. 267 “Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli Enti Locali”; 

 

D.Lgs. 30 marzo 2001 n. 165 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 

amministrazioni pubbliche”, di cui si riportano le parti che qui interessano: 

 

Art. 1, comma 1: Le disposizioni del presente decreto disciplinano l'organizzazione degli uffici e i rapporti di lavoro e di 

impiego alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche .. omissis.....al fine di lett. c): realizzare la migliore utilizzazione 

delle risorse umane nelle pubbliche amministrazioni, assicurando la formazione e lo sviluppo professionale dei dipendenti, 

applicando condizioni uniformi rispetto a quelle del lavoro privato, garantendo pari opportunità alle lavoratrici e ai 

lavoratori nonché l'assenza di qualunque forma di discriminazione e di violenza morale o psichica. 

 

Art. 7, comma 1: 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. 

 

Art. 57, comma 1: le pubbliche amministrazioni, al fine di garantire pari opportunità tra uomini e donne per l'accesso al 

lavoro ed il trattamento sul lavoro: 

a) riservano alle donne, salva motivata impossibilità, almeno un terzo dei posti di componente delle commissioni 

di concorso, fermo restando il principio di cui all'art. 35, comma 3, lett. e) omissis......; 

b) adottano propri atti regolamentari per assicurare pari opportunità fra uomini e donne sul lavoro, 

conformemente alle direttive impartite dalla presidenza del Consiglio dei ministri – Dipartimento della funzione pubblica; 

c) garantiscono la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento professionale in 

rapporto proporzionale alla loro presenza nelle amministrazioni interessate ai corsi medesimi, a dottando modalità 

organizzative atte a favorirne la partecipazione, consentendo la conciliazione fra vita professionale vita familiare;- omissis 

- 

Art. 57, comma 2: Le pubbliche amministrazioni, secondo le modalità di cui all'articolo 9, adottano tutte le misure per attuare 

le direttive dell'Unione europea in materia di pari opportunità, contrasto alle discriminazioni ed alla violenza morale o 

psichica, sulla base di quanto disposto dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri – Dipartimento della funzione pubblica. 
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D.lgs. n. 150/2009 “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”; 
 

D. Lgs. 11 Aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna a norma dell’articolo 6 della L. 

28 novembre 2005, n. 246.”; 

Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE; 

Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle 

amministrazioni pubbliche”, emanata dal Ministro delle riforme e le innovazioni nella pubblica 

amministrazione, congiuntamente con il Ministro per i diritti e le pari opportunità; 

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; 

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”. 

 

 

QUADRO DI RIFERIMENTO: AGENDA 2023 E PNRR 
Uno dei 17 Obiettivi di Sviluppo Sostenibile dell’Agenda 2030 che gli Stati dell’ONU si sono impegnati è il 

raggiungimento dell’uguaglianza di genere e dell’emancipazione di tutte le donne e le ragazze: in particolare 

l’Obiettivo n.5 mira ad ottenere la parità di opportunità tra donne e uomini nello sviluppo economico, 

eliminazione di tutte le forme di violenza nei confronti di donne e ragazze e l’uguaglianza di diritti a tutti i 

livelli di partecipazione.  

 

La strategia dell’Unione europea 

La Strategia dell’Unione Europea per la parità di genere 2020-2025, che si muove dal presupposto che la 

parità di genere sia un valore cardine dell’UE, imposta una visione e definisce obiettivi politici e azioni 

affinchè, entro il 2025, si possa realizzare un’Unione in cui donne e uomini abbiano pari opportunità di 

realizzazione e possano partecipare equamente alla società. 

Gli obiettivi sono così riassumibili: porre fine alla violenza di genere; sfidare gli stereotipi di genere; i divari di 

genere nel mercato del lavoro; affrontare i divari retribuiti e pensionistici di genere; colmare il divario di 

assistenza di genere e raggiungere l’equilibrio di genere nel processo decisionale e in politica. 

 

La strategia nazionale per la parità di genere 2021-2026      

La Strategia nazionale per la parità di genere 2021-2026 si basa su una visione di lungo termine e si inserisce 

tra gli interventi del Piano nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), i cui progetti mirano a rafforzare 

l’empowerment economico e sociale delle donne.  

La Strategia nazionale per la parità di genere 2021-2026 è articolata in cinque priorità: Reddito, Competenze, 

Tempo, Potere e Lavoro, competenza quest’ultima finalizzata a creare un mondo del lavoro più equo in 

termini di opportunità di carriera, competitività e flessibilità, attraverso il supporto alla partecipazione 

femminile, in particolare aiutando i genitori a conciliare famiglia e carriera, e stimolando l’imprenditoria 

femminile. 

 

Ed è in questo ambito che si inseriscono disposizioni del legislatore italiano ben precise:  

- La legge 7 aprile 2022 n. 32 di delega al Governo per il sostegno e la valorizzazione della famiglia, cd 

Family Act, con la quale sono perseguiti obiettivi ambiziosi volti al potenziamento delle misure dirette 
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a sostenere la genitorialità e contrastare la denatalità, la conciliazione dei tempi vita- lavoro di 

entrambi i genitori, il sostegno al lavoro femminile e l’agevolazione per i giovani, nel raggiungimento 

dell’autonomia finanziaria.   

 

- Il decreto legge 9 giugno 2021 n.80 che: 

 contiene disposizioni volte a garantire il principio della parità di genere nella 

composizione delle commissioni esaminatrici delle procedure di selezione e 

reclutamento; 

 stabilisce che le PA debbano assicurare la parità di genere quando invitano i candidati 

ai colloqui selettivi nell’attribuzione di incarichi a esperti e professionisti ai fini 

dell’attuazione dei progetti PNRR; 

  introduce il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) . 

 

- Il decreto legge 30 aprile 2022 n. 36 che prevede l’adozione da parte delle PA di misure che 

attribuiscano vantaggi ovvero compensino svantaggi nelle carriere al genere meno rappresentato, 

sulla base di specifiche linee guida adottate dal Dipartimento della funzione pubblica. 

 

- Il decreto legge n.77/2021 che all’art. 47 prevede, allo scopo di perseguire finalità relative alle pari 

opportunità, sia generazionali che di genere, e di promuovere l’inclusione lavorativa delle persone 

disabili, l’adempimento di specifici obblighi, anche assunzionali, nonché l’eventuale assegnazione di 

un punteggio aggiuntivo all’offerente o al candidato che rispetti determinai requisiti, nell’ambito 

delle procedure di gara relative agli investimenti pubblici finanziati, in tutto o in parte, con le risorse 

del PNRR e del PNC   

 

- Le linee guida sulla “Parità di genere nell’organizzazione e gestione del rapporto di lavoro con le 

Pubbliche Amministrazioni” di ottobre 2022 che si prefiggono di declinare gli obiettivi prioritari che 

le Amministrazioni devono perseguire nell’individuare misure che attribuiscono vantaggi specifici 

ovvero evitino o compensino svantaggi nelle carriere al genere meno rappresentato. 

    

 

DATI SUL PERSONALE DEL COMUNE DI PORCIA 
Prima di procedere con una descrizione degli obiettivi previsti, è necessario avere una fotografia aggiornata 

della popolazione organizzativa del Comune di Porcia.  

Al 31/12/2021  (dati da Conto annuale anno 2021 ultimo documento disponibile) la situazione del personale 

dipendente in servizio a tempo indeterminato presentava il seguente quadro di raffronto tra la situazione di 

uomini e donne: 

DIPENDENTI N. 79 

DONNE N. 53 

UOMINI N.26 (così suddivisi per Categorie: 

CATEGORIA UOMINI DONNE TOTALE 

SEGRETARIO  0 1 1 

A 2 0 2 

B 6 8 15 

C 6 28 34 

D 6 12 18 
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PLA 5 4 9 

PLB 1 0 1 

TOTALE  26 53 79 
 

Appare evidente che il Comune di Porcia è caratterizzato da una popolazione prevalentemente femminile, 

con la sola eccezione del personale di categoria A, dove ci sono solo uomini, al pari del personale di categoria 

PLB. 

Tra gli istituti di conciliazione, al 31.12.2021, il part time risulta utilizzato da 9 donne e nessun uomo. 

Ulteriore elemento di analisi riguarda i Responsabili di Servizio a cui sono state conferite le funzioni e le 

competenze di cui all’art. 107 del Decreto legislativo 267/2000: per l’anno 2021, su un totale di n. 9 posizioni, 

7 sono ricoperte da donne, mentre n.2 da uomini. Alla data indicata anche il Segretario generale è una donna. 

Si dà atto, pertanto, che in base alla situazione illustrata, all’interno del Comune di Porcia l’equilibrio della 

presenza femminile è già assicurato.  

 

 

SCOPO DEL PIANO  
Lo scopo del Piano delle Azioni Positive dell'ente è quello di promuovere e dare attuazione concreta al 

principio delle pari opportunità tra uomini e donne e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del 

personale, attraverso la rimozione di forme esplicite ed implicite di discriminazione e per l'individuazione e 

la valorizzazione delle competenze delle lavoratrici e dei lavoratori. 

 

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che 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, 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. 

 

Come confermato dalla Direttiva n. 2/2019, l’assicurazione della parità e delle pari opportunità va raggiunta 

rafforzando 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.  

 

Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione e, quindi, un fattore di qualità dell'azione 

amministrativa. Valorizzare le differenze e attuare le pari opportunità consente di innalzare il livello di qualità 

dei servizi con la finalità di rispondere con più efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini. 
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INTERVENTI PROGRAMMATICI AZIONI POSITIVE TRIENNIO 2023-2025 
Di seguito vengono indicati gli interventi programmatici che si intendono perseguire con il Piano delle Azioni 

Positive 2023-2025 alla luce delle nuove linee guida sulla “Parità di genere nell’organizzazione e gestione del 

rapporto di lavoro con le Pubbliche Amministrazioni” adottate ad ottobre 2022 

 

A. PROCEDURE ASSUNZIONALI  

A.a Costruire bandi di concorso pubblici che non riproducano discriminazioni di genere 

La strutturazione delle prove di selezione per l’accesso alle carriere pubbliche si presenta come un processo 

improntato alla garanzia delle pari opportunità in quanto basato sull’anonimato, sulla definizione preliminare 

dei requisiti e della loro pesatura e sul mantenimento dell’anonimato fino alla soglia della prova orale. 

Taluni aspetti della selezione di personale, che vanno dal linguaggio utilizzato nella job description alla 

strutturazione dei test a risposta multipla, possono celare dei bias di genere, che si fanno più evidenti laddove 

si prevede l’attribuzione di punteggi aggiuntivi in relazione a “titoli” come le esperienze professionali 

pregresse basate solo sul tempo (es. numero di anni svolti in un certo ruolo) o lo svolgimento di incarichi 

aggiuntivi rispetto al lavoro ordinario (ad es. nomine in commissioni o comitati esterni all’amministrazione di 

appartenenza). 

Per ridimensionare l’impatto di queste variabili, l’Ente provvederà ad attuare misure quali: 

- dotarsi di un modello di competenze che contribuisca a completare la descrizione dei profili 

professionali; 

- preservare l’anonimato nella valutazione (blind recruitment) in tutte le fasi in cui questo non 

contravvenga alla funzionalità del procedimento; 

- vagliare accuratamente il linguaggio utilizzato nella descrizione del profilo e delle mansioni ad esso 

ricondotte; 

- indicare per la pesatura dei titoli legati all’esperienza professionale criteri in grado di attutire 

l’impatto della durata temporale, ad es. ricorrendo a intervalli invece che a misurazioni puntuali (es. 

“fino a 2 anni: punti X” piuttosto che “per ciascun anno: punti X”), in modo da neutralizzare l’effetto 

negativo di assenze legate alla genitorialità o all’assolvimento di oneri di gestione familiare. 

 

A.b. Favorire Commissioni di valutazione attente ai temi dell’inclusione e alla parità di genere. 

Accanto al rispetto del principio normativo già contenuto nell’articolo 57, comma 1, lett. a),secondo cui “Le 

pubbliche amministrazioni, al fine di garantire pari opportunità tra uomini e donne per l'accesso al lavoro ed 

il trattamento sul lavoro: a) riservano alle donne, salva motivata impossibilità, almeno un terzo dei posti di 

componente delle commissioni di concorso, fermo restando il principio di cui all' articolo 35, comma 3,lettera 

e); in caso di quoziente frazionario si procede all'arrotondamento all'unità superiore qualora la cifra decimale 

sia pari o superiore a 0,5 e all'unità inferiore qualora la cifra decimale sia inferiore a 0,5”, si provvederà a:  

-  curare la composizione delle commissioni giudicatrici - oltre che nell’equilibrio di genere - anche 

valutando come criterio preferenziale il possesso di una specifica formazione sulle tematiche 

dell’inclusione e del diversity management ed evitando la nomina di membri dichiaratamente 

portatori di pregiudizi di genere e di altro tipo (eventualmente mediante l’ausilio di white list da 

popolare nel tempo); 

-  fornire indicazioni chiare sui criteri per l’attribuzione dei punteggi e sulle garanzie di anonimato, 

indicate al punto precedente. 
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B. INCORAGGIARE IL RISPETTO DEL CONFINE TRA I TEMPI DI LAVORO E QUELLI 

DELLA VITA PERSONALE 
Gli aspetti culturali richiedono un impegno corale della struttura e dispiegano i loro effetti in un arco 

temporale di medio termine. 

Le azioni che propongono per accrescere la sensibilità sulla cultura manageriale di genere sono le seguenti:  

- possibilità di allestire collegamenti anche in videoconferenza ogni qualvolta siano convocate riunioni 

in presenza; 

- programmi dedicati al rientro post maternità/paternità e per gestire il "riallineamento" delle risorse 

a seguito di assenze prolungate (formazione, ma anche allestimento di risorse informative 

periodicamente aggiornate da fruire volontariamente nel corso del periodo di assenza); 

- integrare il più possibile i percorsi formativi con gli orari di lavoro, anche a tempo parziale, 

salvaguardando il tempo normalmente dedicato ai bisogni familiari; 

- prevedere annualmente, con il coinvolgimento dei responsabili, la realizzazione di un piano della 

formazione che prediliga, ove possibile, percorsi formativi trasversali tra servizi; 

- garantire adeguata flessibilità in entrata ed uscita, in particolare con riferimento alle esigenze legate 

all’istruzione obbligatoria dei figli; 

- consentire temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro, in presenza di oggettive esigenze di 

conciliazione tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da necessità di assistenza di 

minori, anziani, malati gravi, diversamente abili ecc. 

 

 

C. CRESCITA PROFESSIONALE GENDER BALANCED  
Premesso che le azioni di promozione verso la parità di trattamento tra i generi non debbono avallare 

forzature tali da alterare i meccanismi di competizione nelle carriere e nei concorsi legati al merito 

individuale, in termini di azioni a supporto della promozione dell’equilibrio di genere si ritiene utile: 

 

−  monitorare e promuovere il ricorso agli istituti di conciliazione vita-lavoro tra il personale apicale, 

evitando la ghettizzazione di queste forme di flessibilità oggi utilizzate prevalentemente da personale 

non titolare di elevate responsabilità; 

 

-  assicurare l’assenza di penalizzazioni economiche e di carriera a fronte dell’utilizzo degli istituti di 

flessibilità; 

 

- garantire che le assegnazioni delle posizioni di responsabilità siano attribuite esclusivamente in base 

all’esperienza maturata, nell’Ente o al di fuori dello stesso, alle capacità individuali dimostrate ed alle 

potenzialità espresse, tenendo conto del profilo professionale e della categoria di appartenenza; 

 

- assicurare a ciascun dipendente la possibilità di poter esprimere al meglio la propria professionalità 

e le proprie aspirazioni anche proponendo percorsi di ricollocazione presso altri Servizi e valutando 

le eventuali richieste espresse in tal senso dai dipendenti. L’istituto della mobilità interna si pone 

come strumento per ricercare nell’Ente – prima che all’esterno –  le eventuali nuove professionalità 

che si rendessero necessarie, considerando l’esperienza e le attitudini dimostrate dal personale. 

 

 

 



 

7 

 

D.  ADEGUATI PRESIDI ORGANIZZATIVI  
L’efficacia delle azioni proposte trova un elemento di enforcement nella definizione di adeguati strumenti di 

verifica e governo dell’andamento, quali il monitoraggio di infrazioni disciplinari riconducibili alle questioni 

di genere, con eventuale adeguamento del codice di comportamento e dei codici disciplinari per il rinforzo al 

contrasto del fenomeno. 

 

 

 

DURATA E DIFFUSIONE DEL PIANO 
Il presente piano ha durata triennale per il periodo 2023-2025 e verrà pubblicato sul sito dell’Ente 

nell’apposita sezione “Amministrazione trasparente”. 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai 

problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo di poter procedere, alla scadenza, ad un 

adeguato aggiornamento. 


