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PREMESSA 

 

 

Riferimento normativo 

 

La relazione sulla condizione del personale è un adempimento del Comitato Unico di Garanzia 

previsto dalla Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011 recante le 

“Linee guida sulle modalità di funzionamento dei CUG” così come integrata dalla presente 

direttiva. 

 

Finalità 

 

La relazione ha un duplice obiettivo: fornire uno spaccato sulla situazione del personale 

analizzando i dati forniti dall’Amministrazione e al tempo stesso costituire uno strumento utile per 

le azioni di benessere organizzativo da promuovere, verificando lo stato di attuazione di quelle già 

inserite nel Piano di azioni positive adottato dall’amministrazione. 

Compito del CUG è ricongiungere i dati provenienti da vari attori interni alla propria 

organizzazione per trarne delle conclusioni in merito all’attuazione delle tematiche di sua 

competenza: attuazione dei principi di parità e pari opportunità, benessere organizzativo, contrasto 

alle discriminazioni e alle violenze morali e psicologiche sul luogo di lavoro. 

 

Struttura della Relazione 

 

La prima parte della relazione è dedicata all’analisi dei dati sul personale raccolti da varie fonti:  

- dati forniti dagli uffici risorse umane sulla distribuzione del personale per genere (fruizione di 

istituti per la conciliazione vita-lavoro, congedi/permessi per disabilità, congedi parentali, ecc.)  

- dati raccolti con le indagini sul benessere organizzativo con riguardo alle risultanze e azioni 

messe in campo  

- dati raccolti dal servizio salute e sicurezza con le valutazioni sullo stress lavoro correlato e la 

valutazione dei rischi in ottica di genere, laddove realizzata 

- dati ed informazioni provenienti da altri organismi operanti nell’amministrazione (OIV, 

responsabile dei processi di inserimento, consigliera di parità ecc) 

 

Nella seconda parte della relazione trova spazio una analisi relativa al rapporto tra il Comitato e 

i vertici dell’amministrazione, nonché una sintesi delle attività curate direttamente dal Comitato 

nell’anno di riferimento. 
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PRIMA   PARTE   –  ANALISI   DEI   DATI 

 

 

SEZIONE 1. DATI SUL PERSONALE 

 

I dati di seguito analizzati sono tratti dalle tabelle trasmesse dall’amministrazione a questo   CUG, 

ai sensi della direttiva interministeriale n. 2/2019 e relativo allegato1, parte integrante del presente 

documento. 

In particolare, per quanto riguarda la composizione di genere si evince una minima prevalenza 

femminile (51%) e una concentrazione delle presenze nella fascia d’età tra 51 e 60 anni, rilevando 

un’età media piuttosto elevata. 

Emergono   forti   distinzioni sulle   posizioni economiche, nello specifico, si registra: 

- nella posizione economica B, una percentuale pari al 100% della presenza maschile; 

- nella posizione economica C, una maggiore incidenza della forza lavoro femminile con un 

percentuale pari al 71%. 

- nella posizione economica D, una minor incidenza femminile (33%) rispetto a quella maschile 

che ricopre il 67% della posizione stessa. 

Relativamente alle Posizioni Organizzative dell’Ente, lo squilibrio di genere appare chiaro in 

quanto si registra una percentuale pari al 100% della presenza maschile. 

Relativamente ai titoli di studio, dalla tabella allegata 1.6 non si registra un divario di genere nella 

forza lavoro dell’ente in possesso di laurea; per contro i successivi ordini di studio: diploma di 

maturità superiore vedono una maggioranza femminile e i diplomi di scuola inferiore quella 

maschile.  

 

 

SEZIONE 2. CONCILIAZIONE VITA/LAVORO 

  

Con l’analisi dei dati relativi alla fruizione delle misure di conciliazione nel loro complesso 

(Tabella 1.8 All. 1) – considerando la modalità di lavoro agile, emerge che, durante l’anno 2022, 

tale modalità è stata utilizzata dal 6 % della forza lavoro dell’Ente. 

I dipendenti che hanno svolto tale modalità sono solamente 2, 1 uomo (50%) e 1 donna, pertanto 

non si evidenzia un divario di genere relativamente la loro fruizione.  

Mentre dall’analisi dei dati riportati nella Tabella 1.9 dell’All.1 alla direttiva n. 2/2019, si 

evidenzia uno squilibrio nell’utilizzo dei permessi orari e giornalieri L. 104/1992 e dei permessi 

giornalieri per congedi parentali, fruiti dal 86% della forza lavoro femminile contro il 14% dei 

lavoratori.  
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SEZIONE 3. PARITA’/PARI OPPORTUNITA’  

 

a) Il Piano Triennale di Azioni Positive triennio 2022/2024 proponeva 4 azioni, aventi diversi 

obiettivi: 

- Formazione 

- Orari di lavoro 

- Sviluppo carriera e professionalità 

- Informazione 

b)  La tabella 1.10 dell’All.1, relativa alla fruizione della formazione, rileva complessiva-

mente un maggior utilizzo orario da parte delle lavoratrici (68 % delle ore di formazione). 

Tuttavia si è ritenuto di rilevare il rapporto tra numero di ore di formazione e totale del 

personale per genere (maschi: 6, femmine: 12),  dal quale non si evince alcuna differenza 

di fruizione, con 23 ore a testa sia per le lavoratrici che per i lavoratori. Il fattore determi-

nante è rappresentato dalla necessità da parte dei n. 3 dipendenti maschi neoassunti di 

accrescere le loro conoscenze professionali, come si può vedere dalla tabella allegata, con 

il maggior numero di ore di formazione fruite dal genere per un totale di 67,50 ore. 

c) Relativamente alla composizione di genere della commissione di concorso svolto nel 

2022 non si evidenzia un divario di genere, con una presenza femminile e maschile pari 

al 50%. Da migliorare invece il dato sulla presidenza che non ha visto nemmeno nel corso 

dell’anno 2022 una sola commissione presieduta da una donna; 

d) Il divario retributivo tra forza lavoro maschile e femminile, che si evince dalla Tabella 

allegata 1.5, è dovuto dal differente rapporto uomini – donne che in particolare ricoprono 

la posizione economica D (donne 33 % uomini 67%). 

 

 

SEZIONE 4. BENESSERE DEL PERSONALE 

 

Stante la ridotta dimensione dell’Ente non sono stati attivati strumenti per l’acquisizione di dati 

sul benessere organizzativo da parte del personale (es. questionari). 

A seguito del contatto quotidiano degli incaricati di Posizione Organizzativa con i dipendenti dei 

rispettivi settori si cerca di far emergere le eventuali situazioni di disagio o difficoltà e trasmetterle 

subito all’Amministrazione. 

D’altra parte, l’Amministrazione ha messo in campo, negli ultimi anni, numerosi interventi, mirati 

a garantire uno standard elevato di benessere organizzativo, prevenendo, per quanto possibile, 

l’insorgere di problematiche. 

I principali interventi, attivati sulla base di quanto previsto dai Piani per la Pari Opportunità 

approvati nel corso degli anni sono stati i seguenti: 

- Modifica degli orari di servizio, prevedendo la possibilità di orario articolato su 5 giorni, col 

sabato festivo; 

- Flessibilità oraria, con entrata in servizio posticipata, per i dipendenti con figli in età scolare; 

- Priorità nell’accedere al Lavoro Agile per le lavoratrici in stato di gravidanza, per lavoratori 

fragili o con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilità certificata ai sensi dell’art. 3, 

comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104; 
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- Mobilità interna, su richiesta del dipendente, per situazioni di criticità nello svolgimento di 

mansioni particolari; 

- Garanzia di fondi per la formazione nel rispetto di quanto previsto dal CCNL, sia per la frequenza 

di convegni e seminari, che per corsi di formazione più strutturati; 

- Avvicendamento del personale con tempistiche tali da garantire, per quanto possibile, periodi di 

affiancamento; 

I suddetti interventi sono stati spesso preceduti da consultazione dei dipendenti, tramite le RSU, 

oppure anche a seguito di proposta proveniente dal personale. 

Nel corso degli anni non sono pervenute segnalazioni relative a situazioni di discriminazione o 

mobbing. 

 

 

SEZIONE 5. PERFORMANCE 

 

Anche se l’Amministrazione Comunale, nel corso degli anni, non ha inserito nel Piano 

Performance specifici progetti obiettivo a ciò finalizzati, il rispetto delle pari opportunità 

rappresenta uno dei principi generali a cui sono improntati tutti gli strumenti di programmazione 

dell’Ente. Infatti, l’Ente redige conformemente alle norme, il proprio Piano triennale delle Azioni 

Positive.  

 

 

 

SECONDA PARTE – L’AZIONE DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA 

 

A.  OPERATIVITA’ 

 

Il CUG attualmente in carica è stato rinnovato e nominato con decreto del Presidente del Comitato 

- prot. n. 14287 del 25 novembre 2021. 

Il bilancio di previsione dell’Ente non prevede fondi specifici a disposizione del CUG; le risorse 

finalizzate alle varie azioni a favore delle pari opportunità sono allocate nei capitoli del bilancio 

specificamente finalizzati alle diverse attività (formazione, organizzazione, ecc.). 

Nel sito internet dell’Ente è presente una sezione specificamente dedicata al CUG. 

L’attività del CUG è disciplinata da un apposito regolamento approvato con deliberazione di 

Giunta Comunale n.  130 del 18.09.2013. 

 

B. ATTIVITA’ 

 

L’attività del CUG è stata caratterizzata dalla difficoltà di garantire periodicamente riunioni e 

incontri formali, stante la ridotta dimensione dell’Ente e gli impegni dei vari componenti.  

In pratica l’attività si è limitata a proposte integrative del Piano delle Azioni Positive, che 

l’Amministrazione ha fatto proprie nella redazione del Piano. 
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Per quanto riguarda le attività consultive e di verifica si è operato in modo informale, grazie ad un 

costante contatto con gli organi dell’Amministrazione ed i dipendenti. 

 

 

CONSIDERAZIONI CONCLUSIVE 

 

Alla luce dei dati raccolti si ritiene che la situazione del personale dell’Ente, dal punto di vista del 

rispetto delle pari opportunità e del benessere organizzativo, sia buona. 

Alle misure adottate nel corso degli anni, per via dell’emergenza Covid-19, si può aggiungere che 

nel 2022,  il Lavoro Agile è stato introdotto come prestazione di lavoro ordinaria mediante 

l’approvazione del Piano Lavoro Agile con deliberazione di Giunta Comunale n.103 del 

29.06.2022; anche in questo caso si è cercato di dare priorità, per quanto possibile e 

compatibilmente con la necessità di garantire i livelli standard di erogazione dei servizi, ai 

dipendenti con figli minori, in stato di gravidanza e fragili. 

In conclusione si ritiene opportuno, raccomandare un maggiore coinvolgimento del CUG nelle 

attività consultive, propositive e di verifica ed inoltre di promuovere la partecipazione del 

personale attraverso questionari sul benessere organizzativo. 

 

 

Mesola, 09/03/2023 
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SITUAZIONE   AL 31.12.2022, 35 DIPENDENTI DI CUI: 

- 34 A TEMPO PIENO ED INDETERMINATO E 

-  1 A TEMPO PIENO DETERMINATO 

SEZIONE 1. Dati sul personale e retribuzioni 

 

Tabella standard da compilare per tipologia di contratto, singoli livelli o accorpare per macroaree rappresentative  

TABELLA 1.1. – RIPARTIZIONE DEL PERSONALE A TEMPO PIENO ED INDETERMINATO PER 

GENERE ED ETA’ NEI LIVELLI DI INQUADRAMENTO  

 

Classi età 

 

Inquadramento 

 

UOMINI 

                         

DONNE 

 <30 da 31 

a 40 

da 41 

a 50 

da 51 

a 60 

> di 

60 

<30 da 31 

a 40 

da 41 

a 50 

da 51 

a 60 > di 60 

B1   1        

B2  1         

B4 ACCESSO 

B1 

   1 1      

B5    1       

B6 ACCESSO 

B3 

   1       

C1  2 1 1   2 2   

C2        1   

C3        2 1  

C4         1  

C5   1      5  

C6    1     1  

D1  1         

D2          1 

D3        1   

D6     1      

D7    2       

Totale personale 
0 4 3 7 2 0 2 6 8 1 

% sul personale 

complessivo 

0% 11 % 9 % 20 % 6 % 0 % 6 % 17 % 23 %  3% 
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TABELLA 1.1. – RIPARTIZIONE DEL PERSONALE A TEMPO PIENO E DETERMINATO PER 

GENERE ED ETA’ NEI LIVELLI DI INQUADRAMENTO  

 

 

TABELLA 1.1. – RIPARTIZIONE DEL PERSONALE A TEMPO PARZIALE ED INDETERMINATO 

PER GENERE ED ETA’ NEI LIVELLI DI INQUADRAMENTO  

 

 

TABELLA 1.2 – RIPARTIZIONE DEL PERSONALE PER GENERE, ETA’ E TIPO DI PRESENZA  

                    UOMINI                                 DONNE 

Classi età 

<30 
da 31 

a 40 

da 41 

a 50 

da 

51 a 

60 

> 

di 

60 

To

t 
% <30 

da 31 

a 40 

da 41 

a 50 

da 

51 a 

60 

> 

di 

60 

Tot % 

Tipo Presenza 

Tempo Pieno  1  4 3 7 2 17  100  0 2 6 8 1  17 94 

Part Time >50%  0  0  0  0  0  0  0  0  0  1  0  0  1  6 

Totale   1  4  3  7  2 
 1

7 
  0  2  7  8  1  18   

Classi età 

 

Inquadramento 

 

UOMINI 

                         

DONNE 

 <30 da 31 

a 40 

da 41 

a 50 

da 51 

a 60 

> di 

60 

<30 da 31 

a 40 

da 41 

a 50 

da 51 

a 60 > di 60 

C1 1          

Totale personale 
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

% sul personale 

complessivo 

3% 0% 0% 0 % 0 % 0 % 0 % 0 % 0 %  0% 

Classi età 

 

Inquadramento 

 

UOMINI 

                         

DONNE 

 <30 da 31 

a 40 

da 41 

a 50 

da 51 

a 60 

> di 

60 

<30 da 31 

a 40 

da 41 

a 50 

da 51 

a 60 > di 60 

C2        1   

Totale personale 
0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 

% sul personale 

complessivo 

0% 0% 0% 0% 0% 0 % 0 % 3% 0 % 0 % 
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Totale %  6 23 18 41 12    100   11 39 44  6    100 

Nota metodologica – la modalità di rappresentazione dei dati è quella individuata da RGS e che si trova al link  

https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione 

TABELLA 1.3 - POSIZIONI DI RESPONSABILITA’ REMUNERATE NON DIRIGENZIALI, 

RIPARTITE PER GENERE  

 UOMINI DONNE TOTALE 

Tipo Posizione di 

responsabilità 

Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% 

Posizione organizzativa D 3 100% 0 0% 

 

3  

Totale personale 17  18  34 100,00% 

% sul personale complessivo 18%  0   18% 

 
 

 

TABELLA 1.4 - ANZIANITA’ NEI PROFILI E LIVELLI NON DIRIGENZIALI, RIPARTITE PER ETA’ 

E PER GENERE 

                    UOMINI                                 DONNE 

Classi età  

<30 

da 

31 a 

40 

da 

41 a 

50 

da 

51 a 

60 

> di 

60 

To

t 
% 

<3

0 

da 

31 a 

40 

da 

41 a 

50 

da 

51 a 

60 

> di 

60 

To

t 
% Permanenz

a nel profilo 

e livello 

Inferiore a 

3 anni 
                            

B1   1   1 5,88        

C1 1 2 2 1  6 
35,2

9 
 1 2   3 

16,6

6 

Tra 3 e 5 

anni 
              

B2  1    1 5,88        

C1         1    1  5,56 

Tra 5 e 10 

anni 
              

C2          1   1 5,56 

C3          1   1 5,56 

https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
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Superiore a 

10 anni 
              

B4 

ACCESSO 

B1 

   1 1 2 
11,7

6 
       

B5    1   5,88        

B6 

ACCESSO 

B3 

   1  1 5,88        

C2          1   1 5,56 

C3          1 1  2 
11,1

1 

C4           1  1 5,56 

C5   1   1 5,88    5  5 
27,7

7 

C6    1  1 5,88    1  1 5,56 

D1  1    1 5,88        

D2            1 1 5,56 

D3          1   1 5,56 

D6     1 1 5,88        

D7    2  2 
11,7

6 
       

Totale   1  4  4 6 2 17 100 0 2 7 8 1 18 100 

Totale % 
 5,8

9 

23,5

3 

23,5

3 

35,2

9 

11,7

6 

10

0 
100 0 

11,1

1 

38,8

9 

44,4

4 

5,5

6 

10

0 
100 
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TABELLA 1.5 - DIVARIO ECONOMICO, MEDIA DELLE RETRIBUZIONI OMNICOMPRENSIVE 

PER IL PERSONALE A TEMPO PIENO, SUDDIVISE PER GENERE NEI LIVELLI DI 

INQUADRAMENTO 

 

Inquadramento 
UOMINI DONNE 

Divario economico per 

livello 
% 

Retribuzione lorda 

media 

Retribuzione lorda 

media Valori assoluti 

B 1 21.450,25   21.450,25 100 

B 2 21.994,74   21.994,74 100 

B 3 22.250,76   22.250,76 100 

B 4 21.322,25   21.322,25 100 

B 5 22.905,37   22.905,37 100 

B 6 22.662,93   22.662,93 100 

C 1 22.112,04 24.546,73 -2.434,69 -5,22 

C 2   25.394,75 -25.394,75 -100 

C 3   24.216,94 -24.216,94 -100 

C 4 28.443,47 25.448,73 2.994,74 5,56 

C 5   26.820,58 -26.820,58 -100 

C 6 

                                  

27.986,55  34.377,29 -6.390,74 

-

10,25 

D 2   29.903,34 -29.903,34 -100 

D 6 52.897,99   52.897,99 100 

D 7 51.814,90   51.814,90 100 

Totale 315.841,25 190.708,36 125.132,89   

 Totale 

personale 16 18   

 

TABELLA 1.6 - PERSONALE NON DIRIGENZIALE SUDDIVISO PER LIVELLO E TITOLO DI 

STUDIO 

 UOMINI DONNE TOTALE 

Titolo di studio Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% 

Inferiore al Diploma superiore       

B2 1 5,88   1 2,86 

B4 ACCESSO B1 2 11,76   2 5,71 

B5 1 5,88   1 2,86 

Diploma di scuola superiore       

B1 1 5,88   1 2,86 
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B6 ACCESSO B3 1 5,88   1 2,86 

C1 3 17,64 3 16,66 6 17,14 

C2   1 5,55 1 2,86 

C3   3 16,66 3 8,56 

C5 1 5,88 5 27,77 6 17,14 

C6 

 

1 5,88 1 5,55 2 5,71 

D6 1 5,88   1 2,86 

Laurea Triennale       

C1 2 11,76   2 5,71 

Laurea magistrale        

C1   1 5,55 1 2,86 

C2   1 5,55 1 2,86 

C4   1 5,55 1 2,86 

D1 1 5,88   1 2,86 

D2   1 5,55 1 2,86 

D3   1 5,55 1 2,86 

D7 2 11,76   2 5,71 

Totale personale 17 100 18 100 35 100 

% sul personale complessivo 17 49 18 51 35 100% 

 

TABELLA 1.7 - COMPOSIZIONE DI GENERE DELLE COMMISSIONI DI CONCORSO 

  

Tipo di Commissione UOMINI DONNE TOTALE Presidente 

(D/U) 

 Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

%  

Selezione pubblica per soli 

esami per l’assunzione a 

tempo indeterminato e pieno 

di n.1 posto di Istruttore 

Tecnico – Cat. C, presso il 

Settore Lavori Pubblici e 

Patrimonio, Territorio e 

Attività Produttive 

1 0 1 100 2 100 U 

Totale personale 1  1  2 100,00% U 

% sul personale complessivo 50  50   100%  

 

TABELLA 1.8 – FRUIZIONE DELLE MISURE DI CONCILIAZIONE PER GENERE ED ETA’ 

                    UOMINI                                 DONNE 

Classi età  
<30 Tot % <30 Tot % 
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Tipo Misura 

conciliazione  

da 

31 a 

40 

da 

41 a 

50 

da 

51 a 

60 

> 

di 

60 

da 

31 a 

40 

da 

41 a 

50 

da 

51 

a 

60 

> 

di 

60 

Personale che 

fruisce del 

lavoro agile 

   1  1 50  1    1 50 

Totale        1   1      1        1   

Totale %        50                   50 

 

 

TABELLA 1.9 – FRUIZIONE DEI CONGEDI PARENTALI E PERMESSI L.104/1992 PER GENERE 

 UOMINI DONNE TOTALE 

 Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% 

Numero permessi giornalieri 

L.104/1992 fruiti 
29  42  71  

Numero permessi orari 

L.104/1992 (n.ore) fruiti 
0  169  169  

Numero permessi giornalieri per 

congedi parentali fruiti   
4  0  4  

Numero permessi orari per 

congedi parentali fruiti 
0  0  0  

Totale 33  211  244  

% sul personale complessivo 14%  86%  100%  

 

TABELLA 1.10 - FRUIZIONE DELLA FORMAZIONE SUDDIVISO PER GENERE, LIVELLO ED ETA’ 

 

                    UOMINI                                 DONNE 

Classi età  

<30 
da 31 

a 40 

da 

41 a 

50 

da 

51 

a 

60 

> 

di 

60 

To

t 
% <30 

da 31 

a 40 

da 

41 a 

50 

da 

51 

a 

60 

> 

di 

60 

Tot % 

Tipo Formazione 

Obbligatoria 

(anticorruzione) 
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C1 
0 4 0 0 0 4 47 0 4,50 0 0 0 

4,5

0 
53 

C5 
0 0 3 0 0 3 100 0 0 0 0 0 0 0 

D2 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 3 100 

D6 
0 0 0 0 4 4 100 0 0 0 0 0 0 0 

Corsi professionali               

C1 
0 0 

37,5

0 
30 0 

67,

50 
31 0 65 

87,5

0 
0 0 

152

,50 
69 

C3 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 12 0 0 12 100 

C4 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 24 0 24 100 

C5 
0 0 6 0 0 6 14 0 0 0 38 0 38 86 

C6 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 30 0 30 100 

D3 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 

17,5

0 
0 0 

17,

50 
100 

D7 
0 0 0 49 0 49 100 0 0 0 0 0 0 0 

Totale ore 0 4 
46,5

0 
79 4 

13

3,5

0 

100 0 69,50 117 92 3 
281

,50 
100 

Totale ore %      32       68  

SEZIONE 2. Azioni Realizzate e risultati raggiunti 

 

2.1 INIZIATIVE DI PROMOZIONE, SENSIBILIZZAZIONE E DIFFUSIONE DELLA 

CULTURA DELLA PARI OPPORTUNITA’, VALORIZZAZIONE DELLE DIFFERENZE E 

SULLA CONCILIAZIONE VITA LAVORO PREVISTE PER L’ANNO 2021. 

Di seguito vengono indicate le azioni del Piano Azioni Positive anno 2021-2023 realizzate nel corso 

dell’anno 2022: 

 
1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE 
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Obiettivo: Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio 

di sviluppare una crescita professionale.  

 

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

quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. A tal fine verrà data 

maggiore importanza ai corsi organizzati internamente all’Amministrazione Comunale, utilizzando le 

professionalità esistenti.  

Prima di ipotizzare percorsi formativi rivolti a tutti i dipendenti verranno verificate quali sono le risorse 

umane (uomini-donne) in situazione di maggior criticità proprio per mettere in campo misure che 

garantiscono effettive opportunità.  

Una criticità è rappresentata dall’assenza di donne tra gli incaricati di posizione organizzativa.  

Si cercherà pertanto di porre particolare attenzione e di privilegiare i percorsi formativi ai quali possano 

partecipare le dipendenti potenzialmente interessate ad avanzamenti di carriera, eventualmente anche 

agevolando la frequenza a corsi universitari.  

 

Azione positiva 2: 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 Responsabili e del CUG.  

Mantenimento nel bilancio di previsione dell’Ente di risorse specificamente finalizzate alla formazione 

del personale, secondo quanto prescritto dalla normativa vigente.  

 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Area – Segretario Generale – Ufficio Personale - CUG.  

 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti.  

 

 

2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO  

 

Obiettivo: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, 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 3 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.  
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Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze 

familiari e personali.  

 

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie 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.  

 

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Settore – Segretario Generale – Ufficio Personale - CUG. 

  

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.  

 

 

3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’  

 

Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile 

che femminile. 

 

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: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che 

maschile.  

 

Azione positiva 2: Utilizzo dello smartworking con priorità per i dipendenti con bambini piccoli o in età 

scolare.  

 

Azione positiva 3: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino 

i dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, senza 

discriminazioni di genere.  

 

Azione positiva 4: 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.  

 

Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale- CUG. 

  

A chi è rivolto: a tutti i dipendenti.  
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4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE  

 

Obiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunità.  

 

Finalità strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari 

opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Settore, favorire maggiore condivisione e 

partecipazione al raggiungimento degli obiettivi per l’integrazione della parità, nonché un’attiva 

partecipazione alle azioni che l’Amministrazione intende intraprendere.  

 

Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di 

Area sul tema delle pari opportunità e non discriminazione. 

 

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle pari 

opportunità tramite invio di comunicazioni allegate alla busta paga.  

 

Organizzazione di momenti formativi dedicati alla normativa, agli strumenti ed alla prevenzione di tutto 

ciò che è ascrivibile alle discriminazioni.  

 

Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novità sul tema 

delle pari opportunità e non discriminazione, nonché del presente Piano di Azioni Positive sul sito 

internet del Comune.  

 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Ufficio Personale, Ufficio Informazioni, Informagiovani - CUG.  

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Settore, a tutti i cittadini.  

 

SEZIONE 3. Azioni da realizzare 
 

3.1 INIZIATIVE DI PROMOZIONE, SENSIBILIZZAZIONE E DIFFUSIONE DELLA CULTURA 

DELLA PARI OPPORTUNITA’, VALORIZZAZIONE DELLE DIFFERENZE E SULLA 

CONCILIAZIONE VITA LAVORO PREVISTE PER L’ANNO IN CORSO 

Di seguito vengono indicate le azioni del Piano Azioni Positive anno 2023-2025 da realizzarsi: 

1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE 
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Obiettivo: Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio 

di sviluppare una crescita professionale. 

 

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

quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. A tal fine verrà data 

maggiore importanza ai corsi organizzati internamente all’Amministrazione Comunale, utilizzando le 

professionalità esistenti. 

Prima di ipotizzare percorsi formativi rivolti a tutti i dipendenti verranno verificate quali sono le risorse 

umane (uomini-donne) in situazione di maggior criticità proprio per mettere in campo misure che 

garantiscono effettive opportunità. 

Una criticità è rappresentata dall’assenza di donne tra gli incaricati di posizione organizzativa. 

Si cercherà pertanto di porre particolare attenzione e di privilegiare i percorsi formativi ai quali possano 

partecipare le dipendenti potenzialmente interessate ad avanzamenti di carriera, eventualmente anche 

agevolando la frequenza a corsi universitari. 

 

Azione positiva 2: 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 Responsabili e del CUG. 

Mantenimento nel bilancio di previsione dell’Ente di risorse specificamente finalizzate alla formazione 

del personale, secondo quanto prescritto dalla normativa vigente. 

 

Azione positiva 3: Supportare adeguatamente il reinserimento operativo al rientro dal congedo per 

maternita0 /paternita0    attraverso   l'introduzione   di   iniziative   di   accoglienza   e riorientamento 

professionale per le donne che rientrano dalla maternita0  o che siano state assenti per un lungo periodo,  

anche mediante opportune forme di affiancamento lavorativo e di aggiornamento e formazione, soprattutto 

in considerazione delle eventuali modificazioni intervenute nel contesto normativo ed organizzativo. 

 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Area – Segretario Generale – Ufficio Personale - CUG. 

 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti. 

 

 

2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO 

 

Obiettivo: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, 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  
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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: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze 

familiari e personali. 

 

Azione positiva 2: Utilizzo dello smartworking/lavoro agile con priorità per: 

- le lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternità previsto dall’art. 

16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e della 

paternità, di cui al D. Lgs. 26 marzo 2001, 19 n. 151;  

-  le lavoratrici in stato di gravidanza; 

- i lavoratori e le lavoratrici con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilità certificata ai sensi 

dell’art. 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104 e; 

- i lavoratori e le lavoratrici fragili; 

 

Azione positiva 3: Trasformazione dei contratti da full a part time con tempestività e rispetto della 

normativa vigente, nella gestione delle richieste di part time da parte dei dipendenti.  

 

Azione positiva 4: Concessione di permessi, aspettative, congedi e ferie con particolare attenzione in 

favore delle persone che rientrano in servizio dopo una maternità e/o dopo assenze prolungate per congedo 

parentale, anche per poter permettere rientri anticipati. 

 

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Settore – Segretario Generale – Ufficio Personale - CUG. 

 

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. 

 

 

3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 

 

Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che 

femminile; 

 

Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente 

e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 
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Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che 

maschile. 

 

Azione positiva 3: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i 

dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, senza 

discriminazioni di genere. 

 

Azione positiva 4: 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. 

 

Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale- CUG 

 

A chi è rivolto: a tutti i dipendenti. 

 

 

4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE 

 

Obiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunità. 

 

Finalità strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari 

opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Settore, favorire maggiore condivisione e 

partecipazione al raggiungimento degli obiettivi per l’integrazione della parità, nonché un’attiva 

partecipazione alle azioni che l’Amministrazione intende intraprendere. 

 

Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di 

Area sul tema delle pari opportunità e non discriminazione 

 

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle pari 

opportunità tramite invio di comunicazioni allegate alla busta paga. 

Organizzazione di momenti formativi dedicati alla normativa, agli strumenti ed alla prevenzione di tutto 

ciò che è ascrivibile alle discriminazioni. 

Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novità sul tema 

delle pari opportunità e non discriminazione, nonché del presente Piano di Azioni Positive sul sito internet 

del Comune. 

 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Ufficio Personale, Ufficio Informazioni, Informagiovani - CUG. 

 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Settore, a tutti i cittadini. 


