PIANO DI AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2026-2028

Comune di Seui

Allegato 2.2.1 - Piano delle Azioni Positive al PIAO 2026-2028

PREMESSA

Il Piano delle Azioni Positive ha l'obiettivo di fornire alllAmministrazione uno strumento adeguato allo
scopo di promuovere interventi volti a superare le eventuali disparita di genere, nonché a sviluppare e
sostenere la cultura delle pari opportunita tra le lavoratrici e i lavoratori attraverso forme di informazione
e comunicazione.

Le azioni positive individuate nel piano sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di
uguaglianza formale, sono finalizzate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita
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 sia
indiretta - e "temporanee" in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra
uomini e donne.

Attraverso la pianificazione delle Azioni Positive, l'Ente si prefigge di porre in essere misure volte a
sostenere principi di pari opportunita all'interno del contesto organizzativo e di lavoro, rimuovendo gli
ostacoli alla piena ed effettiva parita tra donne e uomini, nonché favorendo, ove sussista la necessita,
il riequilibrio del divario fra generi, attraverso la promozione dell'inserimento delle donne nei settori e
nei livelli professionali in cui esse sono sottorappresentate, con il precipuo obiettivo di rispettare la
dignita personale, indispensabile per la realizzazione di un sano ambiente di lavoro. La valorizzazione
professionale delle persone e il benessere organizzativo sono elementi fondamentali per la
realizzazione delle pari opportunita, al fine di accrescere l'efficienza e, quindi, l'efficacia dell'azione
amministrativa.

ILpresente piano si sviluppa in continuita con il Piano delle azioni positive 2025/2027 approvato nel PIAO
2025-2027 con deliberazione di G.C. n. 86 del 17/11/2025, tenuto conto del contesto attuale e degli
obiettivi programmati dall’lamministrazione in carica.

Le azioni ivi individuate nel Piano, potranno essere integrate e ampliate sulla base dei bisogni e dei
cambiamenti organizzativi che emergeranno nel periodo di vigenza.

Il presente Piano verra pubblicato all'albo pretorio on-line dell'ente, sul sito istituzionale
https://comune.seui.su.it/it/, nella Sezione Amministrazione Trasparente e, in un'ottica di ampia
condivisione, ne sara data comunicazione a tutto il personale comunale, mediante informativa del

Segretario Comunale.


https://comune.seui.su.it/it/

Fonti normative

| temi della parita e pari opportunita, fra uomo e donna, nonché del contrasto alle discriminazioni, sono
stati affrontati a livello nazionale in una serie di provvedimenti adottati anche sulla base delle
indicazioni provenienti dall'ordinamento comunitario.

Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunita che trova il suo fondamento in
Italia nella Legge n. 125/1991 (Azioni positive per la realizzazione per la parita tra uomo e donna nel
lavoro).

L'Unione Europea ha svolto e svolge tutt'oggi un ruolo fondamentale, sia nella definizione dei predetti
principi di parita e pari opportunita tra uomo e donna - con conseguente fissazione di obiettivi di
sviluppo delle politiche di genere nei diversi Stati membri, sia nel contrasto a qualsiasi forma di
discriminazione negli ambiti lavorativi, economici e sociali. La Risoluzione del Parlamento europeo del
9 giugno 2015 sulla "Strategia dell'UE per la parita tra uomini e donne dopo il 2015" ha sottolineato
l'importanza di azioni positive che favoriscono la conciliazione tra vita familiare, privata e vita
professionale, quali modalita di lavoro flessibile (part time, telelavoro, smart working).

In Italia sono stati disposti numerosi interventi normativi volti a rimuovere gli ostacoli alla piena
partecipazione delle donne e degli altri soggetti vulnerabili alla vita economica e sociale del paese.
L'art. 7 del D.lgs. 196/2000 “Disciplina delle attivita delle consigliere e consiglieri di parita e disposizioni
in merito di azioni positive” introduce, per la pubblica amministrazione piani di azioni positive al fine di
assicurare la rimozione di ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di
lavoro e nel lavoro fra uomini e donne.

In tale ottica, numerosi sono stati i provvedimenti adottati in materia di accesso al lavoro e condizioni
di lavoro, sia nel settore pubblico che nel settore privato. Con riguardo alle pubbliche amministrazioni
il decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 ("Codice delle pari opportunita tra uomo e donna"), all'art.
48, rubricato "Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni", ha stabilito che "le amministrazioni
pubbliche devono predisporre il Piano Triennale di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione
degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro
tra uomini e donne".

La medesima disposizione ha introdotto, quale sanzione per il caso di mancata adozione del suddetto
Piano Triennale, il divieto di assumere nuovo personale da parte dell'’Amministrazione, compreso quello
appartenente alle categorie protette.

Con la direttiva 23 maggio 2007 della Presidenza del Consiglio dei ministri - Ministro per la P.A. e del
Sottosegretario Delegato alle pari opportunita sono state adottate le prime "Misure per attuare parita e
pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche".

ConilD.lgs. n. 150/2009 in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza

e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, si € riconosciuta la rilevanza del principio delle pari



opportunita quale ambito di misurazione e valutazione della performance organizzativa delle
amministrazioni pubbliche.

la Legge 4 novembre 2010 n. 183, ha successivamente innovato la materia delle pari opportunita
ampliando i compiti delle pubbliche amministrazioni che, ad oggi, devono garantire "parita e pari
opportunita tra uomini e donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa
al genere, all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, 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”, nonché "un ambiente di lavoro improntato
al benessere organizzativo" impegnandosi a "rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza
morale o psichica al proprio interno".

IL D.lgs. 15 giugno 2015, n. 80, recante "Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di
lavoro" ha apportato modifiche al T.U. in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita di
cui alD.lgs. 26 marzo 2001, n. 151, introducendo misure finalizzate a tutelare la maternita e la paternita
per rendere, tra l'altro, piu flessibile la fruizione dei congedi parentali e favorire, in tal modo, le
opportunita di conciliazione per la generalita delle lavoratrici e dei lavoratori anche nel settore pubblico.
Nonostante la recente produzione normativa, pero, il principio del gender mainstreaming come valore
da perseguire in tutti i settori di intervento, cosi come codificato nell'art. 1, comma 4, del Codice delle
pari opportunita ("l'obiettivo della parita di trattamento e di opportunita tra donne e uomini deve essere
tenuto presente nella formulazione e attuazione, a tutti i livelli e ad opera di tutti gli attori, di leggi,
regolamenti, atti amministrativi, politiche e attivita) non ha trovato un adeguato livello di applicazione
e, quindi, un esaustivo riconoscimento di tipo trasversale. Il Decreto legislativo 30 giugno 2022 n° 105
“Attuazione della direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 20 giugno 2019,
relativa all’equilibrio tra attivita professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e
che abroga la direttiva 2010/18/UE del Consiglio” ha introdotto alcune novita normative in materia di
maternita, paternita e congedo parentale al fine di conciliare Uattivita lavorativa e la vita privata per i
genitori e i prestatori di assistenza, e di conseguire la condivisione delle responsabilita di cura tra uomini

e donne e la parita di genere in ambito lavorativo e familiare.

Le Linee di Azione (Direttiva n. 2/2019)

Con la Direttiva n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei ministri - Ministro per la pubblica
amministrazione e del Sottosegretario delegato alle pari opportunita sono state fornite alle
amministrazioni pubbliche indicazioni concrete che consentono di attuare quelle misure volte a
garantire le pari opportunita per tutti e, al contempo, fornire indirizzi operativi per l'applicazione degli
strumenti di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

Le finalita perseguite dalla direttiva n. 2/2019 possono essere sintetizzate nei seguenti punti:



La Direttiva, per raggiungere gli obiettivi che si propone prevede le seguenti LINEE DI AZIONE:

prevenzione e rimozione delle discriminazioni in ambito lavorativo;

rimozione di fattori che ostacolano le pari opportunita 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 attivita
rientranti nei compiti e doveri d’ufficio, nonché nella corresponsione dei relativiemolumenti;
garanzia del benessere organizzativo e dell’assenza di qualsiasi discriminazione, nonché della
migliore conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita;

promozione, di percorsi informativi e formativi sui temi della promozione delle pari opportunita
e della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, rivolti a tuttii livellidel’amministrazione, inclusi

i dirigenti.



ANALISI DATI DEL PERSONALE

ILComune di Seui, in ottemperanza al dettato normativo su citato, ha approvato nei decorsi anni il piano
triennale delle azioni positive volto ad assicurare le pari opportunita tra uomini e donne sul luogo di
lavoro.

Per il triennio 2026/2028, la programmazione delle Azioni Positive non puo prescindere dall'analisi del
personale.

La scelta delle azioni piu appropriate a garantire le migliori condizioni di pari opportunita fra donne e
uomini muove dall'esame della distribuzione di genere tra i lavoratori e le lavoratrici
dellAmministrazione.

Di seguito si riportano i dati quali-quantitativi piu significativi riferiti alle risorse umane dell'Ente alla
data del 31/12/2025.

Il personale comunale in servizio alla data del 31/12/2025 risulta essere composto da:

e n.12dipendentiin servizio appartenenti alla dotazione organica

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio, compreso il personale in
convenzione, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratori:

e donnen. 8(66,61%)

e uominin. 4(33,33%)

AREA donne uomini Totale
Amministrativa 4 1 5
Tecnica 2 2 4

Finanziaria 2 1 3




Principi — Obiettivi — Azioni

Con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive, pertanto, TAmministrazione comunale favorisce

l’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunita 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 ai seguenti principi:

pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni favorevoli;

azioni positive come strategia destinata a stabilire 'uguaglianza delle opportunita;

garantire il diritto dei lavoratori a un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da relazioni
interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti;

ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori garantendo
condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o mobbizzanti;

intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le pari opportunita
nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto delle condizioni
specifiche di uomini e donne;

rimuovere gli ostacoli che impediscano di fatto la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e

nel lavoro fra uomini e donne.

In questa ottica, gli obiettivi che "Amministrazione comunale si propone di perseguire nell’arco del

triennio sono:

Tutelare 'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing, discriminazioni;

Garantire il rispetto delle pari opportunita sia nelle procedure di reclutamento del personale che nel
lavoro;

Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione
professionale, con corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di
miglioramento, sviluppo carriera e professionalita;

Facilitare Uutilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche situazioni di
disagio (conciliazione vita/lavoro e flessibilita degli orari di lavoro);

Istituire il servizio punto d’ascolto e segretariato sociale, quale azione di prevenzione e contrasto ai
fenomeni di violenza e di abuso nei confronti delle donne e dei loro figli minori;

Garantire la collaborazione con Istituti scolastici secondari di secondo grado per Uattivazione di

stages di alternanza scuola-lavoro ed Istituti universitari per accogliere tirocini curriculari.

Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati gli obiettivi da

raggiungere e le azioni attraverso le quali farlo.



Obiettivo 1: Garantire il rispetto delle pari opportunita sia nelle procedure di reclutamento

del personale che nel lavoro

Il Comune di Seui siimpegna:

- agarantire pari opportunita tra uomini e donne per 'accesso al lavoro richiamando espressamente
tale principio nei bandi di selezione di personale e il rispetto della normativa in tema di pari
opportunita;
requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali
differenze di genere;

- ad assicurare nelle commissioni di concorso o selezione, la presenza di almeno un terzo dei
componenti di sesso femminile;

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne.

Il Comune si impegna a rimuovere gli ostacoli che impediscano di fatto la piena realizzazione di pari

opportunita di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne e a tutelare e riconoscere come fondamentale e

irrinunciabile il diritto alla pari liberta e dignita della persona dei lavoratori.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario.

Obiettivo 2: Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e
di qualificazione professionale con corsi di formazione professionale che offrano

possibilita di crescita e di miglioramento, sviluppo carriera e professionalita.

Formazione

Il Comune di Seui si impegna a garantire la formazione e 'aggiornamento di tutto il personale, senza
discriminazione di genere e ad adottare modalita organizzative delle azioni formative che favoriscano la
partecipazione di lavoratori e delle lavoratrici in condizioni di pari opportunita e non costituiscano
ostacolo alla conciliazione fra vita professionale e vita familiare.

Nelle esigenze di ogni Area € garantita la possibilita per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare
corsi di formazione qualificati, intesi come strumento per accrescere conoscenze e competenze
specifiche. Ogni dipendente ha facolta di proporre la partecipazione a corsi di formazione ai propri
responsabili e/o al Segretario comunale.

Il Comune di Seui si impegna a programmare attivita formative che possano consentire a tutti i
dipendenti nell’arco di un triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera.

| percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con quelli delle

lavoratrici part-time e dovranno coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. Saranno sentiti i



Responsabili di Area al fine di monitorare la situazione del personale e proporre iniziative formative
specifiche in base alle effettive esigenze.

Verra consentita la formazione al maggior numero di dipendenti possibile. Gli attestati dei corsi
frequentati verranno conservati nel fascicolo personale individuale di ciascun dipendente presso
’Ufficio Personale.

| corsi sono individuati e organizzati in orari e sedi che li rendano il piu possibile accessibili anche a
coloro che hanno orario di lavoro part-time e per conciliare esigenze familiari.

Il Comune si impegna a favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di
maternita o dal congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari sia attraverso
l’affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona assente. | piani di

formazione annuali riguardano in linea di massima tutto il personale dipendente.

Sviluppo carriera e professionalita

Il Comune di Seui intende favorire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al

personale maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative e con la

disponibilita di risorse finanziarie in tema di incentivi e progressioni economiche al fine di creare un
ambiente lavorativo stimolante e migliorare la performance dell’Ente.

In questa ottica, il Comune di Seui siimpegna a:

- programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile;

- utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti
meritevoli attraverso Uattribuzione selettiva degli incentivi economici, nonché delle progressioni
economiche, senza discriminazioni di genere;

- affidare gli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e dell’esperienza acquisita,
senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere
ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario.

Obiettivo 3: Facilitare Uutilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di
specifiche situazioni di disagio (conciliazione vita/lavoro e flessibilita degli orari di lavoro)
Il Comune di Seui favorisce U'adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli
orari di lavoro.

Nell’'ottica di potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante lutilizzo di tempi piu
flessibili e di realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l'ottimizzazione dei tempi di
lavoro, il Comune di Seui:

- prevede articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali;



- prevede agevolazioni per lutilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore delle persone che
rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale;

- viene data ampia diffusione ai dipendenti della normativa riferita ai permessi relativi all’orario di
lavoro;

- consente temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro di tutto il personale, in presenza t
oggettive esigenze di conciliazioni tra la vita familiare e la vita professionale. Tali personalizzazioni
devono essere compatibili con le esigenze di funzionalita dei servizi;

- introduce lo strumento del lavoro agile alternato al lavoro da svolgere presso la sede abituale, nel
rispetto della normativa vigente in materia, quale importante opportunita di conciliazione vita-
lavoro e funzionale al cambiamento della cultura organizzativa, proiettata verso una maggiore
autonomia di gestione della prestazione lavorativa, improntata sul lavoro per obiettivi.

Per quanto riguarda il lavoro part-time, in questo Comune, ove attivato saranno adottati i relativi

provvedimenti nei limiti consentiti dal contratto collettivo di lavoro.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario, Ufficio personale.

Obiettivo 4: Ambiente di lavoro
Lamministrazione siimpegna a:
» far si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esempio
da:
- pressioni o molestie sessuali;
- casidi 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
discriminazioni.
» prevenire, rilevare e contrastare il fenomeno del mobbing, per tutelare la salute, la dignita e la
professionalita delle lavoratrici e dei lavoratori e per garantire un ambiente di lavoro sicuro,

sereno, favorevole alle relazioni interpersonali e fondato su principi di solidarieta, trasparenza,

cooperazione e rispetto.

» ammettere tutte quelle iniziative, anche sulla base di proposte e/o segnalazioniindividuali, che
possano contribuire alla rimozione di eventuali “situazioni critiche” e/o “di disturbo”, o

comungque tali da pregiudicare anche parzialmente l'ambiente di lavoro.
» assicurare aldipendente vittima delle situazioni di cui al primo cpv di segnalare quando subito,
anche anonimamente, € consentito l'utilizzo della piattaforma telematica interna preposta

alla denuncia dei fenomeni corruttivi; tali segnalazioni sono gestite esclusivamente dal



Segretario generale che, in relazione a quanto segnalato, valuta le azioni da intraprendere,
anche in termini disciplinari.
| Responsabili di settore ripongono costante e particolare attenzione al monitoraggio dei carichi di
lavoro assegnati al proprio personale, avuto riguardo anche alla eventuale differente complessita dei
processi attribuiti ai collaboratori, al fine di evitare situazioni di conflittualita interna e/o di inefficienza
da stress correlato; in particolare dovranno essere adottate tutte le misure tese a ripartire in maniera

efficace ed equilibrata i carichi di lavoro del personale che risulti assente dal servizio.



