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Riferimenti Legislativi 

Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel 

Lavoro”. 

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

amministrazioni pubbliche" - artt. 7, 54 e 57. 

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

dell’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. 

Direttiva 4 marzo 2011 concernente le 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” 

 

Premessa: 

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna 

nel Lavoro”, oggi 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. 

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. 

La direttiva ministeriale 23 maggio 2007 prevede le “Misure per attuare pari opportunità tra 
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche.” la quale ha richiamato la Direttiva del 

Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, “Misure per attuare pari opportunità tra 
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, specifica le finalità e le linee di azione da 
seguire per attuare le pari opportunità nelle P.A. ed ha come punto di forza il perseguimento 

delle pari opportunità nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle 

differenze, considerandole come fattore di qualità. 

Secondo quanto disposto da tale normativa, 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 e per 

riequilibrare la presenza femminile nei posti di vertice. 

Accanto ai predetti obiettivi, si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione o, 

meglio, di armonizzazione, tra lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della 
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differenza di genere, a promuovere l’occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei 
tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale. 

Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, 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. 

La valorizzazione professionale e il benessere organizzativo sono elementi fondamentali per 

la realizzazione delle pari opportunità, anche attraverso l’attuazione delle Direttive 
dell’Unione Europea ma accrescono anche l’efficienza e l’efficacia delle organizzazioni e 
migliorano la qualità del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese. 

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 

Il comune di Iglesias: 

- con determinazione n.118 del 14.05.2012 ha istituito il Comitato Unico di Garanzia (c.d. 

C.U.G.); 

- con determinazione n.224 del 26.09.2012 ha provveduto alla nomina del Presidente del 

C.U.G.; 

- con determinazione n.108 del 16.05.2013 ha approvato il regolamento per il 

funzionamento del CUG individuando, tra i compiti ad esso assegnati, quello propositivo 

sulla predisposizione di piani di azioni positive, per favorire l’uguaglianza sostanziale sul 
lavoro tra uomini e donne, rafforzando la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici e 

cercando di garantire l’assenza di qualunque forma di violenza morale e psicologica e di 
discriminazione, diretta ed indiretta, relativa al genere, all’età, all’orientamento sessuale, 
alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione e alla lingua; 

- con determinazione n.2163 del 27.10.2016 ha nominato il Comitato Unico di Garanzia 

per il quadriennio 2016/2020, eventualmente prorogabili; 

- con deliberazione della Giunta Comunale n.65 del 12.04.2012 ha approvato il piano di 

“azioni positive”, valido per il 2012, quindi a valenza annuale; 
- con deliberazione della Giunta Comunale n.86 del 30.10.2013 ha approvato il piano 

triennale delle azioni positive con valenza triennale, per il periodo 2013-2015; 

- con deliberazione della Giunta Comunale n.35 del 26.02.2014 ha approvato il piano 

triennale delle azioni positive con valenza triennale, per il periodo 2014-2016; 
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- con deliberazione della Giunta Comunale n.8 del 21.01.2015 ha approvato il piano 

triennale delle azioni positive con valenza triennale, per il periodo 2015-2017; 

- con deliberazione della Giunta Comunale n.83 del 06.05.2016 ha approvato il piano 

triennale delle azioni positive con valenza triennale, per il periodo 2016-2018; 

- con deliberazione della Giunta Comunale n.259 del 17.11.2016 ha approvato il piano 

triennale delle azioni positive con valenza triennale, per il periodo 2017-2019; 

- con deliberazione della Giunta Comunale n.169 del 13.07.2017 ha approvato il piano 

triennale delle azioni positive con valenza triennale, per il periodo 2018-2020. 

Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2019-2021 del comune di Iglesias rappresenta 

uno strumento per offrire a tutte le persone la possibilità di svolgere il proprio lavoro in un 

contesto organizzativo sicuro, coinvolgente e attento a prevenire situazioni di malessere e 

disagio. 

Le amministrazioni pubbliche sono tenute a promuovere e attuare concretamente il principio 

delle pari opportunità, della valorizzazione delle differenze e delle competenze nelle politiche 

del personale. In coerenza con questi principi e finalità, nel periodo di vigenza del Piano, si 

individueranno modalità per raccogliere pareri, consigli, osservazioni e suggerimenti da parte 

del personale, per poter rendere il Piano più dinamico ed efficace. 

Gli interventi del Piano si pongono in linea con i contenuti del Documento Unico di 

Programmazione (DUP), del Piano della Performance e del Piano della Prevenzione della 

Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) e sono parte integrante di un insieme di azioni 

strategiche, inserite in una visione complessiva di sviluppo dell'organizzazione, dirette a 

garantire l’efficacia e l’efficienza dell’azione amministrativa, anche attraverso la 
valorizzazione delle persone e delle loro competenze. 

 

Quadro organizzativo del comune al 31 dicembre 2018 

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 25 18 21 5 69 

Uomini 9 31 20 10 70 

Totale 34 49 41 15 139 
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La situazione organica per quanto riguarda i livelli dirigenziali così rappresentati: 

Segretario Donne Uomini 

Numero 1 0. 

   

Dirigenti Donne Uomini 

Numero 0 3 

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. 

 

Azioni positive da attivare 

Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2019-2021 ricomprende i seguenti obiettivi 

generali: 

Obiettivo 1: Promuovere il ruolo e le attività del comitato unico di garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 

discriminazioni. 

Obiettivo 2:   Pari opportunità 

Obiettivo 3: Benessere Organizzativo 

Obiettivo 4:   Formazione, aggiornamento e qualificazione professionale   

                 

Obiettivo 1 - Promuovere il ruolo e le attività del comitato unico di garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni 

(C.U.G.): Prendendo atto delle segnalazioni formulate dal CUG, al fine consentire allo stesso 

di poter svolgere al meglio il proprio ruolo, si ritiene prioritaria una azione di informazione 

rivolta a tutti i dipendenti relativamente alle tematiche di competenza.  

Si ritiene altrettanto fondamentale attivare quanti più canali possibili per offrire ai dipendenti 

la possibilità di segnalare al CUG eventuali situazioni di disagio o qualsiasi suggerimento al 

fine di migliorare l'ambiente di lavoro.  

Per mantenere attiva l'attenzione dei dipendenti e per facilitare i contatti con il CUG verranno 

periodicamente inviati, tramite mailing list, attraverso la pubblicazione sul sito dell'Ente e con 

ogni altro mezzo ritenuto utile a raggiungere tutti i dipendenti, brevi notizie sull'attività del 

CUG.  

Saranno attivati strumenti di raccolta delle segnalazioni dei dipendenti, in particolare 
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attraverso la divulgazione della e-mail dedicata.  

Le segnalazioni ed i suggerimenti saranno oggetto di approfondimento e potranno essere lo 

spunto per approfondire le criticità segnalate, nel corso del triennio di durata del presente 

piano, tramite una indagine conoscitiva.  

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 

Tempistica di realizzazione: triennio 

 

Obiettivo 2 - Pari opportunità 

Negli ultimi anni è aumentata l'attenzione delle organizzazioni pubbliche e private rispetto al 

tema della conciliazione tra lavoro e vita personale e familiare 

E’ ormai convinzione diffusa che un ambiente professionale attento anche alla dimensione 

privata e alle relazioni familiari produca maggiore responsabilità e produttività. Le 

organizzazioni non possono ignorare, infatti, l’esistenza di situazioni che possono interferire 

in modo pesante nell'organizzazione della vita quotidiana delle persone e che, complice da 

un lato la crisi economica che ha coinvolto molte famiglie e, dall’altro, lo slittamento dell'età 

pensionabile, costringe lavoratori sempre più anziani, a farsi direttamente carico delle attività 

di cura di figli e genitori anziani, invece di delegarle a soggetti esterni. 

In un contesto di attenzione alla necessità di armonizzare i tempi di vita personale, familiare 

e lavorativa, il comune di Iglesias applicherà i vari istituti di flessibilità dell'orario di lavoro nei 

confronti delle persone che ne faranno richiesta, ispirandosi a criteri di equità e imparzialità, 

cercando di contemperare le esigenze della persona con le necessità di funzionalità 

dell'Amministrazione. 

Al fine di sviluppare e dare concreta attuazione a tale obiettivo:  

1. Verranno poste in essere azioni di monitoraggio degli strumenti di conciliazione tra 

lavoro e vita personale e familiare attualmente adottati dall’Ente (part time, flessibilità 

oraria, …). 

2. Verranno valutate modalità di rotazione del personale che, nel rispetto delle normative 

vigenti, tengano conto delle esigenze degli uffici coinvolti e favoriscano il positivo 

reinserimento di quei dipendenti che rientrano in servizio dopo assenze di lungo 

periodo per cause familiari o di salute, consentendo loro di riprendere l'attività 

lavorativa attraverso percorsi di affiancamento e di collaborazione reciproca. 

3. Verrà inoltre analizzata l'organizzazione esistente per individuare eventuali ambiti e 

forme di applicazione delle nuove modalità spazio-temporali di svolgimento delle 

prestazioni lavorative (c.d. lavoro agile), per consentire la conciliazione dei tempi di 

vita e di lavoro dei lavoratori e il miglioramento della qualità dei servizi erogati, senza 

discriminazione in termini di sviluppo della professionalità delle lavoratrici e dei 

lavoratori eventualmente coinvolti. 



7 

 

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 

Tempistica di realizzazione: triennio 

 

Obiettivo 3: Benessere Organizzativo 

Con riferimento al benessere organizzativo, è necessario innanzitutto sottolineare che si 

tratta di un concetto complesso e molto ampio che può essere condizionato, nella sua 

percezione, da tutte le scelte dell’Ente, a livello generale, in materia di gestione delle 
persone, ma anche dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente dai dirigenti e dai 

responsabili delle singole strutture, in termini di comunicazione interna, contenuti del lavoro, 

condivisione di decisioni ed obiettivi, riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto. 

Alla luce delle indicazioni contenute nella Relazione annuale del CUG (anno 2017) e, 

coerentemente a quanto previsto nel DUP e nel PTPCT, sempre maggiore attenzione dovrà 

essere posta al tema della comunicazione interna e al tema della trasparenza, anche 

fornendo specifiche ed adeguate motivazioni delle scelte operate nei processi riguardanti la 

gestione delle persone. L’obiettivo è quello di favorire una sempre maggiore circolazione 

delle informazioni ed una gestione più collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare la 

motivazione intrinseca e il senso di appartenenza all’organizzazione. 

L’Ente si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed individuale attraverso le 
seguenti azioni:  

1. accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’Ente 
relativamente al benessere proprio e dei colleghi;  

2. monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi 

specifiche delle criticità nel processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo 

nell’Ente;  

3. formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale;  

4. individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare, nella 

strategia dell’Ente, i meccanismi di premialità delle professionalità più elevate, oltre 

che migliorare a produttività ed il clima lavorativo generale.  

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 

Tempistica di realizzazione: triennio 

 

Obiettivo 4:   Formazione, aggiornamento e qualificazione professionale 

Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del 
triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera che si potrà concretizzare 

mediante l’utilizzo del “credito formativo” nell’ambito di progressioni orizzontali.  
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1. Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la 

gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti.  

2. I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con 

quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap.  

3. Predisporre riunioni di settore con ciascun Responsabile al fine di monitorare la 

situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive 

esigenze. 

4. Predisporre un piano di formazione annuale al quale tutti i dipendenti avranno 

accesso. Gli attestati dei corsi frequentati verranno conservati nel fascicolo personale 

individuale di ciascun dipendente presso l’Ufficio Personale.  

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente  

Tempistica di realizzazione: triennio  


