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Attenzione: ai sensi dell’art. 6, comma 3 del DPCM n. 132/2022 le Amministrazioni con meno di 50 
dipendenti sono tenute, relativamente alla presente sezione del PIAO, a compilare solo le sezioni: 
1.  sulla consistenza di personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di adozione del Piano, 

suddiviso per inquadramento  professionale; 
2.  sulla programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e 

sulla stima dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di 
reclutamento. 
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Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente 
 

Il personale dipendente al 31/12/2023 è suddiviso come da tabella sotto riportata: 
 

 
Categoria A 

(dal 
01/04/2023: 
Area degli 
Operatori) 

Categoria B 
(dal 

01/04/2023: 
Area degli 
Operatori 
Esperti) 

Categoria C 
(dal 

01/04/2023: 
Area degli 
Istruttori) 

Categoria D 
(dal 

01/04/2023: 
Area dei 

Funzionari ed 
Elevata 

Qualificazione) 

Dirigenti TOTALE 

Tempo 
indeterminato 
e pieno 

 47 32 15  94 

Tempo 
indeterminato 
e parziale 

  27   27 

Tempo 
determinato e 
pieno 

   13  13 

Tempo 
determinato e 
parziale 

  4 3  7 

TOTALE  47 63 31  141 

 
 
Sulla base dell’organizzazione dell’Ente, la suddivisione del personale in relazione ai profili professionali 
presenti è la seguente: 
 
Categoria A (dal 01/04/2023: Area degli Operatori) 

PROFILO N° dipendenti 

______________________________ (es. Operatore)  

…  

 
Categoria B (dal 01/04/2023: Area degli Operatori Esperti) 

PROFILO N° dipendenti 

Collaboratore Amministrativo-Contabile 8 

Collaboratore Servizi Generali 32 

Collaboratore Tecnico-Manutentivo 7 

 
Categoria C (dal 01/04/2023: Area degli Istruttori) 

PROFILO N° dipendenti 

Istruttore Amministrativo 19 

Istruttore Contabile 1 

Istruttore di Polizia Locale                                                                                                                             38 

Istruttore Tecnico 5 
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Categoria D (dal 01/04/2023: Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione) 

PROFILO N° dipendenti 

Funzionario Elevata Qualificazione 12 

Funzionario Contabile 1 

Funzionario Giuridico-Amministrativo 6 

Funzionario Lavori Pubblici 1 

Funzionario Manutenzione 4 

Funzionario Polizia Locale 3 

Funzionario Servizi Socio-Assistenziali 4 

Specialista della Comunicazione  

 
Dirigenti 

PROFILO N° dipendenti 

______________________________ (es. Dirigente Amministrativo)  

…  
 
 

Programmazione strategica delle Risorse Umane 
 

La definizione dei fabbisogni di personale è uno dei principali fattori che compongono la programmazione 
strategica delle risorse umane per la creazione di valore pubblico. Il processo di definizione determina il 
numero di risorse di cui l’amministrazione necessita per soddisfare i bisogni della comunità, ma anche e 
soprattutto le competenze richieste ad essere richiesto. 

La definizione dei fabbisogni di personale è pertanto basata su un'analisi delle attività e dei servizi erogati e 
sulla conseguente valutazione delle competenze necessarie per svolgere queste attività in modo efficace ed 
efficiente. Il processo sopra descritto consente di avere a disposizione le risorse umane richieste per la 
generazione di valore pubblico. 

Al fine di elaborare una strategia in materia di capitale umane coerente con gli obiettivi 
dell’Amministrazione, è necessario valutare i seguenti fattori: 
 

Capacità assunzionale calcolata sui vigenti vincoli di spesa 

Attenzione: tutte le casistiche sotto riportate sono solo a titolo esemplificativo.  
Ogni ente dovrà adattarle alla propria situazione effettiva. 

 
Limiti della dotazione organica in senso finanziario 

La spesa di personale conseguente alla definizione dei fabbisogni di personale effettuata 
dall’Amministrazione è coerente con l’obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1 
comma 557 della Legge 296/2006 rispetto al valore medio del triennio 2011/2013, considerando l’aggregato 
rilevante comprensivo dell’IRAP ed al netto delle componenti escluse, tra cui la spesa conseguente ai rinnovi 
contrattuali, come da tabella sotto riportata: 
 

NB: per gli Enti che non erano soggetti al patto di stabilità si applica il comma 562 (spesa 2008) 

 
Descrizione Importo (€) 

Limite di spesa art. 1 comma 557 L. n. 296/2006 6.212.409,66 € 
Spesa di personale anno 2023 calcolata come sopra descritto 6.069.671,91 € 
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Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo indeterminato 

NB: le facoltà assunzionali delle Unioni dei comuni sono tuttora disciplinate dall’art. 1, comma 229, 
della L. n. 208/2015 (limiti del 100% della spesa relativa al personale di ruolo cessato) 

 
La spesa di personale è contenuta entro i limiti del valore soglia della fascia demografica di appartenenza, ai 
sensi dell’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019, convertito dalla L. n. 58/2019, come di seguito illustrato: 

 Rapporto tra ultimo triennio di entrate correnti al netto del FCDE e spese di personale, calcolato sulla 
base dell’ultimo rendiconto di gestione approvato: 26,03 %; 

 Valore-soglia di riferimento per la fascia demografica dell’amministrazione (art. 4, comma 1 DM 
17/03/2020): 27%. 

L’amministrazione ha pertanto previsto incrementi della spesa di personale nel rispetto delle percentuali 
individuate dall’art. 5 del suddetto decreto 17 marzo 2020 del Ministro per la Pubblica Amministrazione di 
concerto con il Ministero dell’Economia e delle Finanze e con il Ministro dell’Interno, attuativo dell’art. 33, 
comma 2 del D.L. n. 34/2019), come di seguito evidenziato: 

Descrizione Importo (€) 
(A) Spesa di personale anno 2018 (art. 5 co. 1 DM 17/03/2020) 6.707.967,28 
(B)  Incremento massimo 2018 (Tab. 2 DM 17/03/2020) 1.475.752,80 
(C)  Capacità assunzionali residue (art. 5 co. 2 DM 17/03/2020) 0,00 
(D) Incremento massimo possibile: valore maggiore tra B e C (nota prot. 

12454/2020 MEF – RGS)  
1.475.752,80 

(E)  Spesa massima teorica anno corrente (A + D) 8.183.720,08 
(F)  Spesa di personale effettivamente prevista anno corrente 5.978.865,29  

 
L’amministrazione ha altresì verificato che l’applicazione dei maggiori spazi assunzionali di cui all’art. 5 del 
DM 17/03/2020, sopra rappresentata, sia contenuta all’interno del valore soglia di riferimento per la fascia 
demografica dell’amministrazione di cui all’art. 4 del DM citato, come di seguito riportato: 

Descrizione Importo (€) 
(A) Spesa di personale anno corrente (lett. F tabella precedente) 5.978.865,29 
(B) Valore soglia per la spesa (Art. 4 DM 17/03/2020) 6.275.979,95 

 
L’Organo di revisione ha effettuato l’asseverazione, acquisita al prot. n. 23 del 13.07.2023, dell’equilibrio 
pluriennale di bilancio tenuto conto delle indicazioni espresse dalla Corte dei conti, sezioni Riunite in sede 
giurisdizionale, sentenza 7/2022. 
 

Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo determinato 

Il ricorso a forme di lavoro flessibile è, nell’ambito della programmazione dei fabbisogni di personale, 
riservato ad esigenze di carattere straordinario. Al fine di disincentivarne l’improprio utilizzo l’art. 9, comma 
28 del D.L. n. 78/2010, conv. con modif. dalla L. n. 122/2010, limita il ricorso al lavoro flessibile al valore 
della spesa sostenuta per le stesse finalità nell'anno 2009, al netto delle esclusioni di legge. 
L’Amministrazione ha pertanto verificato il rispetto di tale soglia, come di seguito illustrato: 

 Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno 2009: € ___________ 
 Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno corrente, al netto delle esclusioni previste dalla 

normativa vigente: € ___________ 
 

Ulteriori limiti delle facoltà assunzionali 

L’amministrazione: 

 ha effettuato, come da nota prot. n. 103 del 24/10/2023, la ricognizione annuale della consistenza del 
personale, al fine di verificare situazioni di soprannumero o di eccedenza - art. 33, comma 1, D.Lgs. n. 
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165/2001 e circolare Dipartimento Funzione Pubblica n. 4/2014, accertando l’insussistenza di tali 
situazioni; 

 non si trova, poiché per gli Enti strutturalmente deficitari o in dissesto le assunzioni di personale sono 
sottoposte al controllo della Commissione per la stabilità finanziaria degli enti locali presso il Ministero 
dell’Interno, in tale situazione - Art. 243, comma 1, D.Lgs. 267/2000 

 non si trova nella condizione di mancata certificazione di un credito nei confronti delle PA - Art. 9, 
comma 3-bis, D.L. n. 185/2008; 

 ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, bilancio consolidato ed il 
termine di trenta giorni dalla loro approvazione per l'invio dei relativi dati alla Banca Dati delle 
Amministrazioni Pubbliche (art. 13, legge n. 196/2009) - Art. 9, comma 1-quinquies, D.L. n. 113/2016. 

 

Trend delle cessazioni 

Conoscere la consistenza delle cessazioni previste nel futuro è una componente della pianificazione dei 
fabbisogni di personale da cui non è possibile prescindere, se si desidera gestire efficacemente il capitale 
umano. Alla data di adozione del presente Piano è possibile stimare le cessazioni previste nel triennio, anche 
sulla base dei pensionamenti, come di seguito riportato: 

Categoria (dal 01/04/2023: Area) 2024 2025 2026 

A (dal 01/04/2023: Area degli Operatori) 0 0 0 

B (dal 01/04/2023: Area degli Operatori Esperti) 7 4 6 

C (dal 01/04/2023: Area degli Istruttori) 1 1 3 

D (dal 01/04/2023: Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione) 1 2 1 

Dirigenti 0 0 0 

 
Evoluzione dei fabbisogni: strategia di copertura del fabbisogno e riallocazione delle risorse 

La presente sezione intende evidenziare potenziali tendenze nell’evoluzione dei fabbisogni connessi a 
modifiche organizzative e funzionali in atto. Queste variazioni possono essere causate da fattori interni o 
esterni, per i quali è richiesta una discontinuità nei ruoli o nelle competenze delle risorse umane presenti.  

Ad esempio, la digitalizzazione dei processi può comportare la necessità di rafforzare competenze specifiche, 
anche riducendo il numero di personale impiegato in determinate attività. 

Anche il potenziamento o la dismissione di servizi, attività o funzioni, così come le esternalizzazioni o 
internalizzazioni, possono influire sul fabbisogno di personale. 

È quindi essenziale monitorare l’evoluzione dei fabbisogni per garantire una gestione efficiente del capitale 
umano e la continuità delle attività amministrative. La conoscenza delle novità nel fabbisogno di personale 
consente di adattarsi in modo tempestivo ai cambiamenti e di mantenere una dotazione di personale coerente 
con il raggiungimento degli obiettivi strategici dell’amministrazione. 

In ragione di quanto sopra evidenziato, nei percorsi di reclutamento del personale si presterà particolare 
attenzione all’accertamento delle conoscenze e delle abilità richieste per partecipare attivamente alla 
trasformazione digitale della pubblica amministrazione. 

 

Attenzione: è opportuno arricchire/modificare la sezione sulla base delle peculiarità organizzative 
dell’Amministrazione, anche in relazione agli obiettivi strategici ed operativi contenuti nel DUP  

e nella sezione due del PIAO.  

 

L’esito dell’analisi sull’evoluzione dei fabbisogni effettuata internamente ha portato alla seguente 
programmazione delle assunzioni: 
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Profilo Professionale 

Categoria 
(dal 

01/04/2023: 
Area) 

Modalità di copertura del fabbisogno 
Anno di 

copertura del 
fabbisogno 

N. 2 FUNZIONARI ED 
EQ 

D 

Procedura concorsuale pubblica ai sensi 
legge di conversione 137/2023 
stabilizzazione per concorso con riserva 
del 50%  

2024 

N. 2 FUNZIONARI ED 
EQ 

D 
Progressioni verticali tra aree finanziate 
esclusivamente con le risorse di cui 
all'art.13 c.8 ccnl 2019/2021  

2024 

N.1 FUNZIONARIO ED 
EQ TECNICO D 

In organico presso i Settori III O IX, con 
rapporto di lavoro FULL TIME con 
procedura di mobilità esterna o 
concorsuale 

2024 

N.1 ISTRUTTORE AMM. C 
Esperto conoscenze ufficio anagrafe con 
utilizzo di altre graduatorie o tramite 
concorso tempo parziale al 75%  

2024 

N. 3 OPERATORI A 
In organico presso Settori vari con 
rapporto di lavoro al 50% mediante 
procedura concorsuale  

2024 

2 ISTRUTTORE AMM. C 
Esperti conoscenze ufficio anagrafe con 
ricorso a somministrazione per mesi 6 2024 

NUOVE ASSUNZIONI ETEROFINANZIATE 

16 Funzionari Socio-
Assistenziali 

D 

Somme finanziate Fondo Nazionale 
Povertà 2020 - Ministero del Lavoro e 
delle Politiche sociali 
 

2024 

3 Funzionari amministrativi D 

Somme finanziate Fondo Nazionale 
Povertà 2021- Ministero del Lavoro e 
delle Politiche sociali - FULL TIME PER 
12 MESI – nelle more della conclusione 
delle procedure, con ricorso a 
somministrazione 
 

2024 

1 Funzionario Socio-
Assistenziale D 

Somme finanziate Fondo Nazionale 
Povertà 2021. Ministero del Lavoro e 
delle Politiche sociali - EDUCATORE 
PROFESSIONALE FULL TIME PER 12 
MESI, nelle more della conclusione delle 
procedure, con ricorso a 
somministrazione 
 

2024 

1 Funzionario Tecnico 
1 Funzionario 

Amministrativo 
D 

Adesione Bando Coesione 2021/2027 - 
decreto 603/23 Ag.Coe. Terr. - se 
eventualmente assegnati, a copertura 
di 2 dei posti vacanti come sopra 
programmati.  
 

2024 

 

NB: Per la compilazione della tabella sopra riportata si suggerisce di utilizzare le modalità di 
copertura del fabbisogno previste dal DM 24/06/2022, che definisce il contenuto del PIAO. Le modalità 

sono di seguito riportate: 

 soluzioni interne all’amministrazione; 

 mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 
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 meccanismi di progressione di carriera interni; 

 riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento); 

 job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 

 soluzioni esterne all’amministrazione; 

 mobilità esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA (comandi e 
distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 

 ricorso a forme flessibili di lavoro; 

 concorsi; 

 stabilizzazioni. 

 
La programmazione del fabbisogno di personale sopra riportata è prevista dall’art. 39, comma 1 della Legge 
449/1997 e dall’art. 6 del D.Lgs. 165/2001 ed è stata approvata secondo le "Linee di indirizzo per la 
predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte della PA" emanate con Decreto del Ministro 
per la semplificazione e la pubblica amministrazione del 08/05/2018 e secondo le indicazioni di cui alla 
“Definizione di linee di indirizzo per l'individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle 
amministrazioni pubbliche” approvate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica 
amministrazione del 22/07/2022. 

L’Organo di revisione ha verificato che la programmazione triennale del fabbisogno di personale tenga conto 
dei vincoli assunzionali e dei limiti di spesa previsti dalla normativa, e ritiene che la previsione triennale sia 
coerente con le esigenze finanziarie espresse nell’atto di programmazione dei fabbisogni. 

L’Organo di revisione ha formulato il parere sul PIAO, limitatamente alla parte dedicata alla 
programmazione del fabbisogno del personale, con verbale n. 6 del 29.01.2024. 
 

Formazione delle Risorse Umane 

NB: ogni ente dovrà predisporre un proprio piano formativo. Si rappresenta di seguito un esempio 
generico di piano formativo, liberamente adattabile alle specificità territoriali. 

 

Il ruolo della formazione quale leva strategica per lo sviluppo organizzativo dell’Ente è ribadito dal CCNL 
Funzioni Locali del 16/11/2022, che agli articoli 54 “Principi generali e finalità della formazione”, 55 
“Destinatari e processi della formazione” e 56 “Pianificazione strategica di conoscenze e saperi”  conferma 
l’importanza dei processi formativi nell’ambito della corrente fase di rinnovamento e modernizzazione delle 
pubbliche amministrazioni, al fine di conseguire una maggiore qualità ed efficacia delle attività istituzionali. 

Attraverso la formazione, la P.A. può sviluppare i punti di forza dei dipendenti, aiutandoli a costruire le 
competenze e le conoscenze necessarie per affrontare nuove sfide lavorative. Essa è quindi una leva 
strategica per accrescere la resilienza e la capacità di adattamento ai cambiamenti, anche in funzione delle 
importanti innovazioni tecnologiche, progettuali ed organizzative che attendono il comparto pubblico 
italiano, come sottolineato nel “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale” e come 
inevitabilmente emerso nell’ambito del PNRR. 

In tale contesto, risulta pertanto indispensabile incoraggiare processi di rafforzamento delle competenze 
professionali. 

Nell’ambito della costruzione del piano formativo dell’Amministrazione sono state altresì prese in 
considerazione le vigenti disposizioni in materia di formazione obbligatoria, con particolare riferimento a: 

 il D.Lgs. 165/2001, art. 1, comma 1, lettera c) in materia di pari opportunità nella formazione e nello 
sviluppo professionale dei dipendenti; 

 il D.Lgs. 165/2001, art. 7, comma 4 in materia di sviluppo della cultura di genere della pubblica 
amministrazione; 

 il D.Lgs. 165/2001, art. 54 in materia di formazione sui temi dell’etica pubblica e del comportamento 
etico; 

 il D.Lgs. 82/2005, art. 13 in materia di formazione finalizzata alla conoscenza e all’uso delle tecnologie 
dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie 
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assistive ed allo sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei 
dirigenti, per la transizione alla modalità operativa digitale; 

 il D.Lgs. 81/2008, art. 37 in materia di formazione obbligatoria sulla salute e la sicurezza; 
 la L. 190/2012 ed i suoi decreti attuativi, con particolare riferimento al D.Lgs. 33/2013 ed al D.Lgs. 

39/2013, in materia di formazione sui temi dell’anticorruzione e della trasparenza; 
 il D.P.R. 62/2013, art. 15 comma 5 in materia di formazione sui temi della trasparenza e dell’integrità; 
 il Reg. (UE) 2016/679 in materia di formazione sul trattamento dei dati personali. 
Alla luce delle già indicate considerazioni, l’amministrazione ha elaborato il seguente piano formativo per 
l’anno 2024: 
 
Priorità strategiche 

 Riqualificazione della competenza nel lavoro con i cittadini, attraverso un percorso di formazione sulle 
tecniche di comunicazione e di risoluzione dei problemi; 

 Potenziamento delle competenze informatiche del personale, attraverso corsi di formazione sulle 
tecnologie più recenti e sulle applicazioni utilizzate in ambito lavorativo; 

 
Risorse interne ed esterne 

 Risorse interne: formatori interni, esperti del settore e dipendenti con competenze specifiche; 
 Risorse esterne: Enti di formazione accreditati, università e associazioni professionali. 
 
Misure per incentivare l’accesso alla formazione 

 Possibilità di seguire specifici corsi di formazione durante l’orario lavorativo; 
 Possibilità di ottenere riconoscimento delle competenze acquisite durante la formazione, attraverso il 

rilascio di certificati e attestati. 
 
Obiettivi e risultati attesi 

 Riqualificazione e potenziamento delle competenze del personale; 
 Accrescimento del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti; 
 Maggiore soddisfazione dei cittadini, grazie della migliore qualità del servizio offerto dall’ente. 
 

Azioni Positive per le Pari Opportunità delle Risorse Umane 
 

NB: ogni ente dovrà predisporre un proprio piano di azioni positive. Si rappresenta di seguito un 
esempio generico di piano di azioni positive, liberamente adattabile alle specificità territoriali 

 
Analisi di contesto 

Nella presente sezione viene effettuata la programmazione di azioni positive a valenza triennale, volte alla 
promozione delle pari opportunità, al miglioramento della qualità del lavoro e del benessere organizzativo, 
nonché alla valorizzazione delle persone. 

Le azioni positive sono misure temporanee speciali, eventualmente in deroga al principio di uguaglianza 
formale, mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità tra i collaboratori.  

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.  

Ai sensi della 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”, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per 
porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso 
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interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di 
vertice. 

La pianificazione delle azioni positive è dunque funzionale all'individuazione di una gamma di strumenti 
semplici ed operativi per l’applicazione concreta delle pari opportunità, con lo scopo di favorire 
l’uguaglianza sostanziale dei collaboratori, il miglioramento della qualità del lavoro ed il benessere 
organizzativo. Il documento è stato redatto con la collaborazione del Comitato Unico di Garanzia. 

L’Amministrazione, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle pari 
opportunità, intende proseguire nell'operazione di armonizzazione e sviluppo simbiotico della propria attività 
anche al fine di migliorare, nel rispetto di quanto stabilito da normativa e contrattazione collettiva vigenti, i 
rapporti con il personale dipendente e con i cittadini; in particolare, si ritengono prioritari i seguenti obiettivi: 

 definire e attuare politiche che coinvolgano tutta l’organizzazione nel rispetto del principio di pari dignità 
e trattamento sul lavoro; 

 superare stereotipi di genere attraverso politiche organizzative, formazione e sensibilizzazione; 

 integrare il principio di parità di trattamento in tutte le fasi della vita professionale delle risorse umane 
affinché assunzione, formazione e sviluppo di carriera avvengano in base alle competenze, esperienze e 
potenziale professionale; 

 sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’organizzazione sul valore della diversità e sulle modalità di 
gestione delle stesse; 

 monitorare periodicamente l’andamento delle pari opportunità e valutare l’impatto delle buone pratiche; 

 individuare azioni a garanzia della parità di trattamento fornendo strumenti concreti per favorire la 
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. 

Si individuano quindi, su proposta del Comitato Unico di Garanzia e previo parere degli organismi di 
rappresentanza previsti dall'art. 42 del D.Lgs. n. 165/2001 nonché́ delle OOSS e della Consigliera di Parità̀, i 
seguenti ambiti di intervento: 
 
Azioni positive: accesso e carriera 

Al fine di dare effettiva applicazione al principio della parità di genere nell'organizzazione e gestione del 
rapporto di lavoro l’Amministrazione adotterà misure che attribuiscano vantaggi specifici ovvero evitino o 
compensino svantaggi nelle carriere al genere meno rappresentato. I criteri di azione positiva saranno, nel 
rispetto della normativa vigente ed in particolare dell’art. 5 del D.L. n. 36/2022, proporzionati allo scopo da 
perseguire e adottati a parità di qualifica da ricoprire e di punteggio conseguito nelle prove concorsuali. 

 Azioni positive: Adozione di criteri di azione positiva a favore dell’equilibrio di genere nelle carriere, nel 
rispetto della normativa vigente. 

 
Azioni positive: benessere organizzativo 

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre più condizionati dalle continue 
istanze di cambiamento ed innovazione che hanno interessato e che, quotidianamente, interessano la 
Pubblica Amministrazione, nell’intento di mantenere un adeguato livello di risposta alle esigenze del 
cittadino in un contesto di risorse sempre più scarse. 

In virtù della necessità di adeguare l’organizzazione dell’amministrazione a mutati scenari normativi e 
sociali, i dipendenti sono stati chiamati ad una sorta di “flessibilità organizzativa” incentrata principalmente 
sull'adattamento, sia individuale che collettivo, alle nuove realtà. 

Diviene quindi necessario rilevare le esigenze dei dipendenti finalizzate al “vivere bene sul posto di lavoro”, 
al fine di individuare eventuali criticità organizzative ed attivare azioni positive. A tal fine, un importante 
strumento a disposizione delle organizzazioni è la valutazione dello stress lavoro correlato. 

Anche la valutazione dello stress lavoro correlato potrà essere ricondotta all’analisi del benessere 
organizzativo del capitale umano, posto che la presenza di eventi sentinella potrebbe implicare senso di 
inadeguatezza da parte delle dipendenti e dei dipendenti in relazione alla propria capacità di corrispondere 
alle richieste o alle aspettative riposte in loro. 

L’amministrazione si impegna pertanto a monitorare la presenza di eventi sentinella nell’ambito della 
valutazione dello stress lavoro correlato per garantire che i dipendenti vivano bene sul posto di lavoro, 
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nonché ad adottare misure volte a combattere situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad 
esempio da: 
1. Pressioni o molestie sessuali; 
2. Casi di mobbing; 
3. Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 
4. Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni. 
 
 Azioni Positive: I componenti del CUG si rendono disponibili a ricevere le istanze e le segnalazioni dei 

dipendenti nell'ambito di loro competenza e a farsene portavoce con l'Amministrazione. 
 
Azioni positive: work-life balance 

L’amministrazione si impegna, per quanto possibile, a soddisfare i bisogni dei dipendenti legati ad esigenze 
di cura dei figli, in particolare nei periodi di chiusura delle scuole primarie, a garantire il rispetto delle 
disposizioni legislative e contrattuali per il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto alla cura e 
all’assistenza di familiari e a sostegno dell’handicap, e a favorire l’adozione di politiche di conciliazione 
degli orari di lavoro. 

L’amministrazione si impegna altresì, per quanto possibile e compatibilmente con le esigenze di servizio, ad 
accogliere le domande dei dipendenti di trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo 
parziale, pur nell'ambito dei limiti imposti dalla vigente normativa e tenendo in considerazione la mancanza 
di un diritto all'accoglimento della richiesta, essendo questa subordinata all’assenso dell’ente di 
appartenenza. Particolare attenzione verrà prestata alle richieste dettate da esigenze familiari e di 
conciliazione vita privata/lavoro. 

L’amministrazione si impegna infine a: 
1. assicurare, quando possibile, a ciascun dipendente la possibilità di usufruire di un orario flessibile in 

entrata ed in uscita; 
2. valutare, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, eventuali richieste di ulteriore 

flessibilità derivanti da particolari necessità di tipo familiare o personale, valutando possibilità di 
introdurre diverse modalità spazio-temporali nell’esecuzione del lavoro (telelavoro e lavoro agile); 

3. garantire il rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali relative alla concessione e all'utilizzo di 
permessi, congedi ed aspettative. 

 

 Azioni positive: Valutazione di ulteriori forme di flessibilità per i dipendenti con particolari necessità di 
tipo familiare o personale 

 Azioni positive: Valutazione dell’utilizzo di diverse modalità spazio-temporali nell’esecuzione del lavoro 
(telelavoro e lavoro agile). 


