
PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 
 

Premessa 

 

Il piano delle azioni positive è previsto dall’art. 48 del Dlgs. 196/2006 “Codice delle pari 
opportunità”, con la finalità di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono, la 
piena realizzazione delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. La direttiva 
ministeriale 23 maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovazioni nella PA e Ministra per i 

diritti e le pari opportunità) prevede le “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e donne nelle 

amministrazioni pubbliche”. 

L’art. 7, co. 1, del D.lgs. n. 165/2001 stabilisce che “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” e, all’art. 57, prevede la costituzione del “Comitato Unico di Garanzia per le pari 
opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (CUG) che 
sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le opportunità e i comitati 

paritetici sul fenomeno del mobbing. 

Con la Legge 183/2010, art. 21, il legislatore è intervenuto in tema di pari opportunità, benessere di 

chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche, prevedendo la costituzione 

dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora 
e contro le discriminazioni”. 

In quest’ottica, la direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e 
l’innovazione e il Ministro per le pari opportunità che detta le linee guida sulle modalità di 

funzionamento di tali Comitati (CUG), raccomanda “l’ampliamento delle garanzie, oltre che alle 
discriminazioni legate al genere, anche ad ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta, che 

possa discendere da tutti quei fattori di rischio più volte enunciati dalla legislazione comunitaria: 

età, orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilità e lingua, estendendola all’accesso e alle 
condizioni di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera e alla sicurezza”. 

Nel 2019 il Ministero per la Funzione pubblica è intervenuto con la direttiva n. 2 “Misure per 
promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle 

amministrazioni pubbliche” aggiornando alcuni degli indirizzi forniti dalla Direttiva 4 marzo 2011. 
La direttiva in particolar modo pone ulteriori obiettivi, quali quello di “promuovere e diffondere la 
piena attuazione delle disposizioni vigenti, di aumentare la presenza delle donne in posizioni 

apicali, di sviluppare una cultura organizzativa di qualità tesa a promuovere il rispetto della dignità 

delle persone all’interno delle amministrazioni pubbliche”. 

La Direttiva s’inserisce in un quadro normativo nazionale ed europeo volto sempre di più a 

rafforzare la presenza delle donne in posizioni di responsabilità e a favorire la conciliazione dei 

tempi di vita e di lavoro dei dipendenti. 



In tale contesto, si inserisce il D.lgs. 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la conciliazione 

delle esigenze di cura, di vita e di lavoro ”, in attuazione del c.d. “Jobs act”, che ha apportato 
modifiche al T.U. in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità di cui al decreto 

legislativo 26 marzo 2001, n. 151, che, come richiamato dalla citata Direttiva n. 2/2019 introduce “ 
misure finalizzate a tutelare la maternità e la paternità per rendere, tra l’altro, più flessibile la 
fruizione dei congedi parentali e favorire, in tal modo, le opportunità di conciliazione per la 

generalità delle lavoratrici e dei lavoratori anche nel settore pubblico.” 

Le Direttive del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. e del Ministro per i Diritti e le 

Pari Opportunità, ribadiscono l’obbligatorietà dell’adozione dei piani triennali di azioni positive 

previsti dall’art. 48 del D.lgs. 198/2006. 

In data 16 novembre 2022, è stato sottoscritto il nuovo Contratto Collettivo Funzioni Locali che ha 

apportato sostanziali modifiche ad alcuni istituti del rapporto di lavoro, ricercando un equilibrato 

rapporto tra l’estensione dei diritti di lavoratori e lavoratrici e la salvaguardia delle esigenze 
organizzative e funzionali degli Enti. 

Di particolare rilievo assume la nuova disciplina del lavoro a distanza nelle due tipologie di lavoro 

agile, previsto dalla legge 81/2017 e lavoro da remoto, che sostituiscono la precedente tipologia del 

telelavoro. 

L'emergenza pandemica ma anche la progressiva digitalizzazione dell'attività amministrativa ha 

reso necessario un ripensamento delle modalità di svolgimento della prestazione lavorativa anche in 

termini di elasticità e flessibilità, allo scopo di renderla più adeguata alla accresciuta complessità del 

contesto generale in cui essa si inserisce, aumentarne l’efficacia, promuovere e conseguire effetti 
positivi sul fronte della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti, favorire il 

benessere organizzativo e assicurare l’esercizio dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori, 
contribuendo, così, al miglioramento della qualità dei servizi pubblici. 

 

La presente Sezione provvede a definire la programmazione per il triennio 2024-2026 per il 

perseguimento delle seguenti finalità: 

1. rimozione degli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro per 

garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono 

rappresentate; 

2. promozione di politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare; 

3. rimozione della segregazione occupazionale orizzontale e verticale. 

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. 

 

Distribuzione di genere del personale 
 



L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato 

presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne di Unioncamere 

Toscana: 

Composizione personale per area al 01.09.2024 

 

 

Composizione personale in servizio per area al 01.09.2024 

 

  

Dirigenza

34%

Funzionari

33%

Istruttori

33%

Operatori esperti

0%

Dirigenza Funzionari Istruttori Operatori esperti

Dirigenza

0%

Funzionari

0%

Istruttori

100%

Operatori esperti

0%

Dirigenza Funzionari Istruttori Operatori esperti
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Il presente Piano è orientato a presidiare l’uguaglianza delle opportunità offerte alle donne e agli 
uomini nell’ambiente di lavoro e a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilità 

professionali e familiari, anche al fine di favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle 

posizioni apicali. 

 

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE 
 

1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE 

 

Obiettivo: Programmare attività formative che possano consentire al personale nell’arco del triennio 
di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera. 

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: Promuovere attività formative volte a favorire l’accrescimento professionale e il 
lavoro in autonomia. 

Azione positiva 2: Favorire l’inserimento lavorativo del personale che verrà assunto nel triennio 

prevedendo un apposito piano formativo per inserirlo nel contesto lavorativo. 

Azione positiva 3: Accrescere la formazione dei membri che costituiscono il Comitato Unico di 

Garanzia (di seguito CUG) sui temi di propria competenza (pari opportunità, valorizzazione del 

benessere di chi lavora, lotta alle discriminazioni, ecc). 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti. 

Uomini

33%

Donne

67%

Uomini Donne

Genere Numero

Uomini 1

Donne 2

Totale 3

Genere Numero

Uomini 0

Donne 1

Totale 1



2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO 

 

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

Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze 

familiari e personali. 

Azione positiva 2: Ricorso alla maggiore flessibilità oraria per le seguenti categorie di lavoratori: 

a) esigenze di cura nei confronti di familiari o conviventi con handicap grave, debitamente 

certificato nei modi e con le forme previste dalla Legge 104 del 1992; 

b) lavoratori con figli con bisogni educativi speciali (art. 5 ter D.L. n. 1/2022); 

c) lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternità o 

paternità previsti, rispettivamente, dagli articoli 16 e 28 del testo unico delle disposizioni 

legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità, di cui al D.lgs. n. 

151/2001; 

d) nucleo mono genitoriale con figlio/a figli/e minori fino a 14 anni; 

e) presenza nel nucleo familiare di figli di età inferiore ai sei anni. 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti e, con priorità, ai dipendenti con problemi familiari e/o 

personali. 

 

3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 
 

Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità 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: Utilizzare sistemi premianti, secondo logiche meritocratiche che valorizzino il 

personale attraverso l’attribuzione degli incentivi economici e di carriera, nonché delle progressioni 
all’interno delle aree o tra le aree senza discriminazione di genere. 

Azione positiva 2: Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e 

dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni.  

A chi è rivolto: a tutti i dipendenti. 


