
  

2.2.2. Obiettivi di pari opportunità – Piano delle azioni positive e GenderEqualityPlan 
(Piano per l’uguaglianza di genere) 

Nel giugno 2000, la Commissione Europea con la direttiva 2000/43/CE adotta una innovativa 
strategia quadro comunitaria in materia di parità fra uomini e donne che prevede, per la prima 
volta, che tutti i programmi e le iniziative vengano affrontati con un approccio che coniughi misure 
specifiche volte a promuovere la parità tra uomini e donne. L’obiettivo è assicurare che le politiche 
e gli interventi tengano conto delle questioni legate al genere, proponendo la tematica delle pari 
opportunità come chiave di lettura, e di azione, nelle politiche dell’occupazione, della famiglia, 
sociali, economiche, ambientali, urbanistiche. 
Questa ottica permette la individuazione dei problemi prioritari e soprattutto la adozione di 
strumenti necessari per superarli e modificarli, sollecitando sulle pari opportunità misure tese a 
colmare i divari di genere sul mercato del lavoro, a migliorare la conciliazione tra i tempi di vita e 
di lavoro, ad agevolare per donne e uomini politiche del lavoro, e retributive, di sviluppo 
professionale. Successivi interventi normativi (il D.lgs. n. 165/2001 e il D.lgs.  n.198/2006) 
prevedono che le Amministrazioni assicurino la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono 
la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne e 
predispongano Piani di azioni positive tendenti a rimuovere gli ostacoli in questo senso, favorendo 
iniziative di sviluppo delle potenzialità femminili. 
Con la successiva Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni Tecnologiche e dal 
Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, firmata in data 23 maggio 2007, sono state specificate le 
finalità e le linee di azione da seguire per attuare pari opportunità nelle Amministrazioni 
pubbliche: i principi della direttiva ministeriale sono il perseguimento delle pari opportunità nella 
gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerate come 
fattore di qualità. In tale ottica, l'organizzazione del lavoro deve essere progettata e strutturata 
con modalità che favoriscano per entrambi i generi la conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di 
vita, cercando di dare attuazione alle previsioni normative e contrattuali che, compatibilmente con 
l'organizzazione degli uffici e del lavoro, introducano opzioni di flessibilità nell'orario a favore dei 
lavoratori/lavoratrici con compiti di cura familiare. 
Tale legislazione indica prioritariamente l’obiettivo di eliminare le disparità di fatto che le donne 
subiscono nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella progressione di 
carriera, nella vita lavorativa, soprattutto nei periodi della vita in cui sono più pesanti i carichi ed i 
compiti di cura familiari attraverso: 

• individuazione di condizioni ed organizzazioni del lavoro, che, nei confronti delle 
dipendenti e dei dipendenti, provocano effetti diversi a seconda del genere, costituendo 
pregiudizio nella formazione, nell’avanzamento professionale, nel trattamento economico 
e retributivo delle donne; 

• facilitazione dell’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse 
sono sotto rappresentate, favorendo altresì l’accesso ed il riequilibrio della presenza 
femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi; 

• adozione di strumenti ed istituti (anche mediante una diversa organizzazione del lavoro e/o 
in relazione ai tempi di lavoro) che possano favorire la conciliazione fra tempi di vita e di 
lavoro. 

• informazione / formazione tesa alla promozione di equilibrio tra le responsabilità familiari e 
professionali, ed una migliore ripartizione di tale responsabilità tra i due generi. 

Il Decreto legislativo 11 aprile del 2006 n. 198 recante il “Codice delle pari opportunità tra uomo e 
donna” così come modificato con Decreto Legislativo del 25 gennaio 2010 n. 5 in attuazione della 
Direttiva 2006/54/CE, prevede che le Pubbliche Amministrazioni predispongano un Piano 
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Triennale di Azioni Positive per la “rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena 
realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. 
Le azioni positive sono, quindi, misure temporanee speciali che, in deroga al principio di 
uguaglianza formale, sono mirate 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 sia indiretta – e 
“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento tra uomini e 
donne. Sono misure che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di 
discriminazione, sia diretta che indiretta proponendo soluzioni. 
Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a 
norma dell’art. 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo unico le 
disposizioni ed i principi di cui al D. Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attività delle 
consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla Legge 10 
aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo donna nel lavoro”. 
La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica 
Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare pari 
opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, che specifica le finalità e le linee 
di azione da seguire per attuare le pari opportunità nelle P.A. e che 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 luoghi di vertice. 
Il Comune di Gravina in Puglia [che si è dotato recentemente di un apposito Organo di Garanzia 
(C.U.G.) e di un’apposita “Consulta per la Parità di Genere” (giusta D.C.C. n. 7 del 04/03/2023], 
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 e 
consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari 
opportunità, intende 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, ribadisce nella presente sottosezione quanto già approvato con Deliberazione di G.C. n. 
70 del 13/10/2022 e di seguito ribadito ed ampliato con il presente Piano Triennale delle Azioni 
Positive o GenderequalityPlan (Piano per l’uguaglianza di genere). 
 

Obiettivi generali del Piano: 
1. Intervenire nella cultura di gestione delle risorse umane all’interno dell’organizzazione 

dell’Ente accelerando e favorendo il cambiamento nella P.A. con la realizzazione di 
interventi specifici di innovazione in un’ottica di valorizzazione di genere, verso forme di 
sviluppo delle competenze e del potenziale professionale di donne e uomini; 

2. favorire la crescita professionale e di carriera promuovendo l’inserimento delle donne nei 
settori di attività, nei livelli professionali e nelle posizioni apicali di coordinamento; 

3. favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiare, personale e professionale 
attraverso azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze 
di donne e uomini all’interno dell’Ente, ponendo al centro dell’attenzione la persona e 
armonizzando le esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti; 

4. stimolare la cultura della gestione delle risorse umane all'interno dell'organizzazione 
dell'ente accelerando e incentivando il cambiamento e la riconversione nella pubblica 
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amministrazione con l'introduzione di innovazioni nell'organizzazione e con la realizzazione 
di interventi specifici di cambiamento in un'ottica di genere; 

5. monitorare il livello di implementazione delle politiche di genere con particolare attenzione 
alle forme di conciliazione vita-lavoro (flessibilità orari, congedi parentali, servizi per 
armonizzare tempi di vita e di lavoro, formazione al rientro), e rendere le stesse argomento 
di sviluppo di politiche organizzative dell’Ente. 

Per raggiungere tali obiettivi ci si propone un cambiamento organizzativo, sia nei confronti del 
personale che delle strutture dell'Ente e non solo misure ed azioni specifiche. 
Le limitazioni nelle assunzioni per gli enti locali hanno, infatti, determinato la diminuzione del 
numero di dipendenti, la ridistribuzione delle attività all’interno delle strutture con il conseguente 
aumento del carico di lavoro per i dipendenti. 
Più in particolare, con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive l’Amministrazione 
Comunale favorisce l’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunità 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: 

1. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e 
di miglioramento (nei limiti di risparmio della spesa imposti dalle vigenti normative); 

2. agli orari di lavoro; 
3. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, anche 

attraverso l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche; 
4. all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti 

con i principi di pari opportunità nel lavoro. 
Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di 
servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni 
economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di 
pari opportunità al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle 
professionali. 

 

IL PERSONALE DEL COMUNE DI GRAVINA IN PUGLIA 

In assenza della trasmissione di dati aggiornati da parte del Servizio Personale, si riportano di 
seguito i dati elaborati sulla base della Relazione della Presidente della C.U.G., Avv. Teresa Gentile, 
finalizzzati all’aggiornamento preliminare del Piano per la parità di genere. 
 
Al 31 dicembre 2023 la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato ed 
a tempo determinato, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne: 

 

DIPENDENTI TOTALE UOMINI DONNE 

SEGRETARIO GENERALE 1 - 1 
DIRIGENTI A TEMPO INDETERMINATO 2 2 - 
DIRIGENTI A TEMPO DETERMINATO 1 1 - 
DIPENDENTI A TEMPO INDETERMINATO 97 55 42 
DIPENDENTI A TEMPO DETERMINATO 4 3 1 
DIPENDENTI A TEMPO DETERMINATO (STAFF) 2 2 - 
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Il quadro qui riportato evidenzia, a livello di personale in servizio, una situazione di sostanziale 
equilibrio, non essendovi un divario fra generi non inferiore a due terzi, ai sensi dell’art. 48, 
comma 1, del D. Lgs. n. 198/2006. 

I dirigenti sono attualmente 2 di sesso maschile a tempo indeterminato ed 1 (sempre di sesso 
maschile) a tempo determinato, oltre il Segretario Generale donna. I titolari di posizione 
organizzativa sono attualmente n. 9 di cui n. ro 3 donne. 
La Rappresentanza Sindacale Unitaria (RSU), invece, è composta da n. 2 donne e n. 5 uomini. 
Si riportano qui di seguito gli obiettivi triennali in tema di pari opportunità definiti nel presente 
Piano: 
 

• Obiettivo n. 1: 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” anche nell’ambito di progressioni orizzontali future. 

o Finalità: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la 
gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti. 

o Azione positiva 1.1: Orario dei Percorsi formativi 
I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con quelli delle 
lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. 

o Azione positiva 1.2: Riunioni di Settore e proposizione d’iniziative formative 
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, da vagliare 
successivamente in sede di Conferenza dei Dirigenti. 
o Soggetti e Uffici Coinvolti: Segretario Generale – Dirigente Servizio Personale – Dirigenti. 
o A chi è rivolto: A tutti i dipendenti. 
o Timing: Anni 2024 – 2025 – 2026 

 

Obiettivo n. 2: ORARI DI LAVORO 
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. 

Dipendenti del Comune di Gravina in Puglia per Genere

Maschi Donne
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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. 

o Finalità: 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. 

o Azione positiva 2.1: Orario di lavoro 
Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e 
personali, compatibilmente con le esigenze degli uffici. 

o Azione positiva 2.2: Flessibilità nell’utilizzo di ferie, permessi e congedi 
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. Precisando comunque a richiesta del dipendente, 
garantendo la flessibilità in entrata fino al massino delle ore 09:00 e recupero del debito orario o 
con allungamento dell’orario in uscita giornaliero o con unico rientro per la frazione di debito in 
unica giornata omologata per tutte le direzioni. 

o Azione positiva 2.3: Revisione del Contratto Decentrato e del Regolamento 
Generale degli Uffici e Servizi 

Prevedere una revisione del contratto decentrato, nonché del regolamento sull’Ordinamento 
Generale degli Uffici e dei Servizi al fine modificare l’articolazione oraria sull’inizio dei rientri 
pomeridiani (dalle ore 16:00 alle 14:30). 
o Soggetti e Uffici coinvolti: Segretario Generale – Dirigente Servizio Personale – Dirigenti. 
o A chi è rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai 

dipendenti che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per 
congedo parentale. 

o Timing: Anni Timing: Anni 2024 – 2025 – 2026 

• Obiettivo n. 3: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 
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. 

o Finalità: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la 
performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 

o Azione positiva 3.1: Percorsi Formativi 
Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile. 

o Azione positiva 3.2: Utilizzo Sistemi Premianti 
Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti 
meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle 
progressioni economiche, senza discriminazioni di genere. 

o Azione positiva 3.3: Affidamento degli incarichi di responsabilità 
Affidamento degli 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. 
o Soggetti e Uffici coinvolti: Segretario Generale – Dirigente Servizio Personale – Dirigenti. 
o A chi è rivolto: a tutti i dipendenti. 
o Timing: Anni 2024 – 2025 – 2026 

 

107



 

 

• Obiettivo n. 4: INFORMAZIONE 
Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle pari 
opportunità. 

o Finalità: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica 
delle pari opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Dirigenti di Settori e Servizi, 
favorire maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, 
nonché un’attiva partecipazione alle azioni che l’Amministrazione intende 
intraprendere. 

o Azione positiva 4.1: Informazioni e sensibilizzazioni sulle Pari Opportunità 
Programmare incontri periodici, almeno semestrali, di sensibilizzazione e informazione rivolti ai 
Responsabili di Settori e Servizi, tutto il personale, sul tema delle pari opportunità. 

o Soggetti e Uffici Coinvolti: Segretario Generale – Dirigente Servizio Personale – 
Dirigenti. 

o A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Settori e Servizi. 
o Timing: Anni 2024 – 2025 - 2026 

 

Relativamente agli Obiettivi di genere innanzi indicati, il Comitato Unico di Garanzia (C.U.G.) ha 
espresso il seguente parere:  
Relativamente agli Obiettivi di genere innanzi indicati, la Consigliera di Parità della Provincia/Area 
Metropolitana di Bari ha espresso il seguente parere:  
Inoltre, coerentemente a quanto richiamato nelle Linee Guida predisposte dall’ANCI per favorire 
una corretta stesura del PIAO, si riportano di seguito gli indicatori di risultato da utilizzare per il 
monitoraggio della presente sottosezione e i Trend riscontrati in relazione ad ogni singolo 
Indicatore. 
Per favorire l’esercizio del benchmarking verso sé stessi e verso organismi similari si procederà 
(nella specificazione dei valori di Baseline e di Target) a partire dal prossimo PIAO 2025 – 2027 
quando cioè si disporrà con maggiore chiarezza di valori di Baseline rispetto ai quali operare il 
confronto temporale. 
 

INDICATORE Baseline Trend 
Rapporto tra donne e uomini per area o categoria giuridica e, dove 
rilevante, per tipologia di incarico 

 
 

Differenza media retribuzioni complessive (con separata indicazione di 
quanto riconosciuto per incarichi extra istituzionali conferiti o autorizzati)  

 

% donne vs % uomini titolari di part-time  
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