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“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) 
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PREMESSA 
 
Il Piano triennale delle Azioni Positive è il documento programmatico che individua obiettivi 
e risultati attesi per riequilibrare le situazioni di non equità di condizioni tra uomini e donne 
che lavorano nell'Ente. 
La promozione della parità e delle pari opportunità nella Pubblica Amministrazione necessita 
di un’adeguata attività di pianificazione e programmazione prodromica ad una più efficiente 
ed efficace azione amministrativa.  
All’uopo, l’art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006 dispone che le Amministrazioni Pubbliche 
predispongano Piani triennali di azioni positive finalizzati ad assicurare la rimozione degli 
ostacoli che, di fatto, siano idonei ad impedire la piena realizzazione delle pari opportunità 
nel lavoro. Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di 
uguaglianza formale, 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 fintantoché si rileva una 
disparità di trattamento tra uomini e donne. Alla luce di quanto sopra, le azioni positive si 
fondano sul principio dell’uguaglianza sostanziale, che, come è noto, valorizza le differenze 
esistenti tra soggetti appartenenti a diverso genere.  
Il Piano delle azioni positive per il triennio 2022-2024 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 a carico del personale. 
Coerentemente con la normativa comunitaria e nazionale, che indica la promozione 
dell’uguaglianza di genere, della parità e delle pari opportunità a tutti i livelli di governo, il 
Piano, in continuità con i precedenti PAP, conferma l’attenzione ai temi della promozione 
della cultura di genere e della valorizzazione delle differenze, della conciliazione e del 
contrasto alle discriminazioni.  
Valorizzare le differenze è un fattore di qualità dell’azione amministrativa: attuare le pari 
opportunità significa quindi 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 Piano, che ha un orizzonte temporale triennale, è la concretizzazione delle strategie e delle 
prospettive di volta in volta individuate e comporta, per l’effetto, la rimodulazione degli 
interventi a seguito dell’emersione di nuove opportunità, di nuovi bisogni, di emergenze 
organizzative, di nuovi percorsi di miglioramento e di ottimizzazione organizzativa, di nuove 
strategie.  
Il Comune di Calangianus, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato 
all’attuazione delle leggi di pari opportunità, vuole proseguire un percorso volto ad 
armonizzare la propria attività, al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e 
donne allo stesso trattamento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispetto del 
C.C.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini, 
individuando quanto di seguito esposto. 
Il presente Piano di azioni positive verrà pubblicato sul sito Internet dell’ente 
[www.comune.calangianus.ot.it].  
Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili 
soluzioni ai problemi incontrati dal personale dipendente, in modo da poter procedere, in 
sede di predisposizione del nuovo piano, a un adeguato aggiornamento. 
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I destinatari del presente programma sono tutti i dipendenti del Comune. 
Totale dei dipendenti del Comune: 14, di cui 6 lavoratrici e 8 lavoratori, oltre alla Segretaria 
comunale. 
Pertanto, non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, 
comma 1 del D.lgs. 198/2006, non sussistendo un divario tra i generi non inferiore ai due terzi. 
 
L'ORGANICO DEL COMUNE 
L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato 
alla data del 31/12/2021 presenta il seguente quadro di raffronto della situazione lavorativa 
suddivisa per genere: 
 

 
Segretaria 
comunale 

Cat. A Cat. B Cat. C Cat. D 
Di cui 
Part-
time 

Dirigenza Totale 

DONNE 1  1 2 3   7 

UOMINI   2 5 1   8 

TOTALE 1  3 7 4   15 

 
di cui Responsabili di servizio: 
 

 
Segretaria 
comunale 

Cat. A Cat. B Cat. C Cat. D 
Di cui 
Part-
time 

Dirigenza Totale 

DONNE  -   3   3 

UOMINI  -   1   1 

TOTALE  -   4   4 

 
Osservazioni: Guardando ancora alla distribuzione per genere dei dipendenti comunali, 
possiamo dire che si tratta di un universo composto, in maniera equivalente, da donne e da 
uomini, con una leggera prevalenza dei primi sulle seconde. 
La presenza femminile risulta particolarmente elevata nella categoria D. Nella categoria C la 
percentuale di presenza femminile è inferiore a quella maschile. Per quanto riguarda la 
categoria B, la presenza maschile risulta solo di poco superiore a quella femminile. 
Relativamente all’età anagrafica, l’invecchiamento degli occupati pubblici rappresenta un 
fenomeno che, in prospettiva, anche a causa del basso tasso di rimpiazzo, è andato 
intensificandosi, con potenziali conseguenze in termini di qualità dei servizi e di capacità 
innovativa per l’intero aggregato della PA.  
Per il Comune di Calangianus, l’impatto del reiterato blocco/limitazione delle assunzioni ha 
determinato negli anni sia una significativa contrazione del personale (e conseguente 
diminuzione della capacità operativa dell’ente), sia l’innalzamento dell’età media del 
personale che si compone di persone inserite nella fascia tra i 33 e i 63 anni. 
L’età media dei dipendenti comunali è pari a 52,40 anni (per le donne 51,28, per gli uomini 
53,37 anni) e se messa a confronto con i dati rilevati nel 2010 appare evidente che il personale 
tende a invecchiare.  
Anche il titolo di studio è un ottimo indicatore del livello qualitativo di qualsiasi 
organizzazione, ivi compreso il comparto pubblico.  
La tabella che segue analizza il personale comunale dipendente non dirigente proprio sotto 
questa lente: 
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Categoria  Titolo di studio  Numero dipendenti  % rispetto al totale 
categoria  

 
B 

obbligo 1 33 
 
 

superiore 2 67 

laurea   

 
C 

obbligo   

superiore 5 72 

laurea 2 28 

 
D 

obbligo   

superiore   

laurea 4 100 

 
Dalla tabella emerge un apprezzabile bagaglio formativo personale, che va ad arricchire il 
livello di competenza delle risorse umane dell’ente e quindi dell’organizzazione nel suo 
complesso. 
 
 
 
OBIETTIVI 
 
Le politiche del lavoro già adottate nel Comune di Calangianus sono le seguenti:  

- flessibilità dell'orario di lavoro,  
- modalità di concessione del part-time,  
- formazione interna. 

Esse hanno contribuito a evitare che si determinassero all’interno dell’Ente ostacoli di 
contesto alla realizzazione di pari opportunità di lavoro tra uomini e donne. 
 
Nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere nel triennio 2022-2024, Il 
Comune si ispira ai seguenti principi: 

➢ tutela e riconoscimento del fondamentale e irrinunciabile diritto a pari libertà e 
dignità da parte dei lavoratori e delle lavoratrici; 

➢ garanzia del 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; 

➢ tutela del benessere psicologico dei lavoratori, anche attraverso la prevenzione e il 
contrasto di qualsiasi fenomeno di mobbing; 

➢ garanzia del rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del 
personale; 

➢ promozione delle pari opportunità nell’ambito della formazione, aggiornamento e 
qualificazione professionale; 

➢ sviluppo di una modalità di gestione delle risorse umane lungo le linee della pari 
opportunità, nello sviluppo della crescita professionale e dell’analisi delle concrete 
condizioni lavorative, anche sotto il profilo della differenza di genere; 

➢ promozione di politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali 
e familiari e ampliamento della possibilità di fruire – in presenza di esigenze di 
conciliazione oggettive, ammissibili e motivate – di forme anche temporanee di 
personalizzazione dell’orario di lavoro. 

➢ coinvolgimento dei dipendenti nelle politiche e nelle strategie; 
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➢ miglioramento delle sinergie tra gli uffici e i rapporti collaborativi, anche mediante il 

coinvolgimento di tutti gli operatori nella semplificazione dei processi dell’Ente; 
➢ aumento dell’efficienza e della capacità di soddisfare l’utenza, nella convinzione che 

lavoratori soddisfatti del proprio lavoro contribuiscano a rendere un migliore servizio 
alla cittadinanza;  

➢ introduzione di processi innovativi, di trasparenza e di accessibilità alle informazioni; 
➢ miglioramento delle condizioni di turn over sia in termini di accoglienza per i 

neoassunti sia in termini di gestione della fine della carriera lavorativa per i senior; 
➢ diffusione di un’immagine positiva dell’ente attraverso i comportamenti e gli 

atteggiamenti di tutti i lavoratori e delle buone prassi. 
 

In particolare, nel triennio, confermando quanto già stabilito negli scorsi anni, si considerano 
più rilevanti i seguenti obiettivi: 

1. ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO 

Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, attraverso 
azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le 
esigenze di uomini e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa 
organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari 
opportunità fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione 
che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per 
problematiche non solo legate alla genitorialità.  

Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo 
di tempi più flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e 
l’ottimizzazione dei tempi di lavoro. 

Azione positiva 1: introdurre ove se ne rilevi la necessità, forme flessibili di organizzazione 
del lavoro al fine di consolidare l'efficienza del servizio erogato e rispondere parallelamente 
alle esigenze dei/delle dipendenti con le responsabilità familiari e favorire inoltre sempre per 
i motivi succitati eventuali richieste di mobilità intercompartimentale, che favoriscano 
l'avvicinamento alla famiglia; 
 
Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a 
favore delle persone che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze 
prolungate per congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati. 
 
SMARTWORKING: - L’anno 2020 ha posto tutte le Pubbliche amministrazioni dinnanzi ad una 
serie di complesse sfide, tra queste la necessità di coordinare l’attività lavorativa ordinaria e 
straordinaria con forme anche stringenti di distanziamento sociale. L’emergenza 
epidemiologica da Covid-19 ha rappresentato un catalizzatore ed acceleratore delle forme di 
Lavoro Agile. Lo smartworking, introdotto a seguito dell’emergenza epidemiologica, si è 
rivelato uno strumento utile non solo per il fine per il quale è stato approntato (contrastare 
la Pandemia) ma anche per garantire forme flessibili di organizzazione del lavoro. Questo 
strumento, evoluto dalla situazione emergenziale, oltre che politica di conciliazione, è una 
leva che contribuisce a favorire una maggior autonomia e responsabilità delle persone, 
orientamento ai risultati, fiducia tra responsabili e collaboratori e, quindi, facilitare un 
cambiamento culturale verso organizzazioni più “sostenibili”. 
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Azione positiva n. 3: Potenziare le piattaforme tecnologiche che abilitano il lavoro agile con lo 
scopo di sfruttare le possibilità in termini di riduzione dei costi e miglioramento di produttività 
e benessere collettivo, anche regolamentando le nuove necessità emergenti in tema di lavoro 
agile (diritto alla disconnessione, salute e sicurezza sul lavoro). 
 

2. SVILUPPO DELLE CARRIERE E PROFESSIONALITA' DEL PERSONALE 
 
Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che 
femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera 
incentivi e progressioni economiche.  
Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la 
performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 
 
Azione positiva 1: superare condizioni di organizzazione e distribuzione del lavoro che 
possano provocare effetti diversi a seconda del sesso nei confronti dei dipendenti con 
pregiudizio della formazione e della progressione in carriera; 
 
Azione positiva 2: Affidare gli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità 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. 
 
 

3. FORMAZIONE 
 
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. 
 
Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro 
attraverso la gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti. 
 
Azione positiva 1: garantire la partecipazione a corsi di formazione professionale ed 
aggiornamento, adottando modalità organizzative atte a favorire la partecipazione e 
consentendo la conciliazione tra vita professionale e familiare; 
 
Azione positiva 2: Favorire la conoscenza di tutte le normative, le circolari interne e 
informazioni che il Servizio Personale avrà cura di inserire nel Portale del dipendente. 
 
Azione positiva 3: il comune di Calangianus si propone altresì di incentivare la formazione sul 
tema delle pari opportunità, delle differenze di genere e contro gli stereotipi. 
 

4. ANALISI DEL “BENESSERE LAVORATIVO”  
 
Favorire il benessere fisico e psichico del personale. 
 
Finalità strategiche: Rendere l’ambiente di lavoro più sicuro, improntato al benessere dei 
lavoratori, più tranquillo per migliorare la qualità delle prestazioni. 
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Azione positiva 1: tutelare l’ambiente lavorativo da casi di molestie psicologiche, mobbing e 
discriminazioni. Il Comune di Calangianus si impegna a fare sì che non si verifichino situazioni 
conflittuali sul posto di lavoro e tal fine tutela il benessere psicologico delle lavoratrici e dei 
lavoratori garantendo un ambiente di lavoro sicuro, che rispetti la libertà e la dignità delle 
persone. 
 
Azione positiva 2: Proporre ai dipendenti il questionario ANAC relativo all’indagine sul 
benessere lavorativo percepito.  
Analizzare i risultati ottenuti e proporre possibili azioni migliorative. 
 
 
 
TEMPI DI ATTUAZIONE 

 
Oltre quelle previste nel presente piano l’Amministrazione al momento non rileva la necessità 
di attuare ulteriori azioni positive, se ne verificherà l’eventuale necessità una volta attuata 
l’analisi dell’indagine sul benessere organizzativo previsto nell’intervento n. 4. 
Le iniziative volte a sensibilizzare tutto il personale dipendente alle problematiche delle pari 
opportunità troveranno applicazione permanentemente presso l’Ente, in quanto “base 
essenziale” per la creazione di un substrato culturale e motivazionale, senza distinzione di 
genere, necessario a garantire l ’efficace avvio di tutte le azioni. 
 
 
DURATA 
 
Il presente Piano ha durata triennale, decorrente dalla data di esecutività del provvedimento 
di approvazione a cura della Giunta comunale. 
Nel periodo di vigenza sarà effettuato il monitoraggio dell'efficacia delle azioni adottate, 
saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi 
incontrati da parte del personale dipendente, per poter procedere, alla scadenza, a un suo 
adeguato aggiornamento. 
 
 
PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE 
 
Una volta approvato, il Piano deve essere pubblicato all'Albo Pretorio dell'Ente, sul sito 
istituzionale del Comune e reso disponibile a tutti i dipendenti del Comune. 
 
Il Piano è altresì trasmesso all'Assessorato competente della Provincia di Sassari e alla 
Consigliera provinciale di parità. 
 


