
  

  
 

 
 
 
 
Ai vertici dell’Amministrazione



  

 

2011 recante le <L = così come integrata 

alizzando i dati forniti dall’Amministrazione e al tempo stesso costituire uno strumento 

attuazione di quelle già inserite nel Piano di azioni positive adottato dall’ammi

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

della relazione è dedicata all’analisi dei dati sul personale raccolti da varie 

- 

- 

- 

- anismi operanti nell’amministrazione (OIV, 

Comitato e i vertici dell’amministrazione, nonché una 
direttamente dal Comitato nell’anno di riferimento.

Le analisi di seguito riportate si basano principalmente sulla relazione rilasciata dall’Ufficio 



  

–

Dall’analisi della 

a generale maturità dell’intero personale dipendente, in linea con il trend 

Per quanto concerne l’anzianità di servizio, 

ha un’anzianità di

l’unico Dirigente in servizio possiede una laurea magistr

Mentre nel corso dell’anno è stata introdotta la flessibilità oraria anche
minuti prima dell’orario



  

Per l’anno 202 la modifica dell’orario concesso nell’anno precedente 

dipendenti hanno chiesto in corso d’anno 

l’aumento del proprio orario lavorativo da part

hanno richiesto la variazione dell’articolazione dell’orario di lavoro a 

effettuate all’Amministrazione per agevolazioni in 
merito all’orario e non accolte, pertanto non si è ad oggi reso necessario l’adozione di un 

enti messi a disposizione dall’amministrazione per la 

femminile, a cui socialmente viene demandata l’intero peso d

soltanto dall’anno 2020 è stata applicata in via straordinaria nella 
a causa dell’emergenza sanitaria



  

SEZIONE 3. PARITA’/PARI OPPORTUNITA’ 

Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, 

hanno effettiva necessità, soprattutto nelle situazioni che per esigenze d’ufficio non 

di agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone che rientrano in 

nell’arco del triennio di sviluppa

accrescimento delle professionalità interne all’Ente ed è considerata un necessario 

Iniziativa n. 3: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

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



  

valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi 

dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni.

dell’INAIL, Dipartimento di medicina del lavoro –

dall’Amministrazione. Nell’approvazione dei progetti sono stati coinvolti tutti i dipendenti, 

– L’AZIONE DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA

TIVITA’

 

. E’ costit
tutti in rappresentanza dell’Amministrazione ed 

 Eventuale dotazione di budget annuale ai sensi dell’art. 57 del d.lgs. 165/2001



  

 

necessario in orario d’ufficio, utilizzando la str

 

E’ stata un’apposita area dedicata al C.U.G.

accessibile, a favorire l’informazione e la sensibilizzazione del personale dipende
dell’Amministrazione Comunale sulle tematiche delle pari opportunità ed, altresì, a 
favorire l’informazione ai cit
Il Comitato può essere contattato all’

. ATTIVITA’

 

 

– nell’amministrazione pubblica di appartenenza

to per ora l’attenzione al potenziamento delle politiche di conciliazione.

https://www.comune.cazzago.bs.it/cug-comitato-unico-di-garanzia/


  

 

conciliazione, le direttive comunitarie per l’affermazione sul lavoro della pari dignità 

E’ obiettivo del C ’

 

 

 Progetti di riorganizzazione dell’

 

 

’uti

 



  

 

L’attività viene svolta in modo sistematico dai membri rappresentativ

 

Si prende atto di quanto riportato nella sezione 2.1 dell’allegata Relazione.

 

isagio lavorativo nel corso dell’anno 202

 –

 Assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’età 
nell’accesso, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella forma

Per quanto concerne l’impegno a fornire opportunità di carriera e di sviluppo della 

Cazzago San Martino per l’anno 202



TABELLA 1.1. – RIPARTIZIONE DEL PERSONALE PER GENERE ED ETA’ NEI LIVELLI DI 
INQUADRAMENTO 

–

 

 di incarico (Direttore di.../ Responsabile di &, ecc) specificando se 

 

≤ ≤



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

≤30 ≤30

≤

–

 

 

 

TABELLA 1.3 - POSIZIONI DI RESPONSABILITA’ REMUNERATE NON DIRIGENZIALI, 
RIPARTITE PER GENERE 

 

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


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

≤30 ≤30

–

 

TABELLA 1.5 -  DIVARIO ECONOMICO, MEDIA DELLE RETRIBUZIONI OMNICOMPRENSIVE 

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

INQUADRAMENTO 

 

€             19.313,41 €                              €        19.313,41
€             35.649,14 €            €        35.649,14
€             58.027,08 €               26.781,63 €        31.245,45
€             22.708,85 €               20.300,02 €          2.408,83
€               €               18.744,51 €        18.744,51
€           135.698,48 €               65.826,15 €        69.872,33

 
–

E’ stato preso in considerazione solo il personale dipendente a tempo pi
tra cui 1 assunto dal 15/04, 1 Dirigente a tempo pieno dal 2/03, 1 Segretario titolare dall’1/09



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

 

TABELLA 1.7 - PERSONALE NON DIRIGENZIALE SUDDIVISO PER LIVELLO E TITOLO DI 

STUDIO 

 

TABELLA 1.8 - COMPOSIZIONE DI GENERE DELLE COMMISSIONI DI CONCORSO 

– Inserire per ciascuna commissione di concorso nominata nell’a



TABELLA 1.9 – FRUIZIONE DELLE MISURE DI CONCILIAZIONE PER GENERE ED ETA’ 

≤30 ≤30

e nell’anno.



TABELLA 1.10 – FRUIZIONE DEI CONGEDI PARENTALI E PERMESSI L.104/1992 PER GENERE 

 

TABELLA 1.11 - FRUIZIONE DELLA FORMAZIONE SUDDIVISO PER GENERE, LIVELLO ED 

ETA’

≤30 ≤30

–

stata attestata dall’ente formatore (sia per la formazione interna che esterna, compresa la formazione a distanza



 

2.1 DESCRIZIONE DELLE INIZIATIVE DI PROMOZIONE, SENSIBILIZZAZIONE E 

DIFFUSIONE DELLA CULTURA DELLA PARI OPPORTUNITA’, VALORIZZAZIONE 
DELLE DIFFERENZE E SULLA CONCILIAZIONE VITA LAVORO PREVISTE DAL PIANO 

TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE NELL’ANNO PRECEDENTE 

Iniziativa n. 1: ORARIO 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 

di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo 

legate alla genitorialità. 

 

Azioni Positive: Disponibilità ad accogliere, compatibilmente con le esigenze di servizio, eventuali 

richieste di articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali. 

Predisporre, tramite il CUG, linee guida per individuare criteri oggettivi di priorità per garantire il 

soddisfacimento delle necessità dei dipendenti che ne hanno effettiva necessità, soprattutto nelle 

situazioni che per esigenze d’ufficio non possono essere tutte soddisfatte pienamente. 

Disponibilità ad accogliere, compatibilmente con le esigenze di servizio, eventuali richieste di 

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 Area – Segretario Generale – Ufficio Personale. 

 

Beneficiari: Tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, i lavoratori part-time, le dipendenti 

che rientrano in servizio dopo un periodo di congedo per maternità, e/o dopo assenze prolungate per 

congedo parentale. 

 

Nel corso dell’anno 2023 tre dipendenti hanno usufruito di periodi di congedo parentale su base 

giornaliera e oraria, per un totale di 22 giorni e 7,12 ore. 

 

Due dipendenti hanno chiesto in corso d’anno la riduzione del proprio orario lavorativo e nello specifico 

da tempo pieno 36 h/settimanali a part-time 30 h/settimanali e a part-time 18 h/settimanali. 

Ad un dipendente è stato concesso l’aumento del proprio orario lavorativo da part-time 18 h/settimanali 

a tempo pieno 36 h/settimanali. 

Due dipendenti hanno richiesto la variazione dell’articolazione dell’orario di lavoro a tempo pieno su 5 

giorni anziché su 6 giorni. 

Ad una dipendente, per esigenze familiari, è stata concessa a decorrere dal settembre 2018 e rinnovata di 

anno in anno, la modifica dell’articolazione dell’orario di lavoro a tempo parziale 24 h/sett, dal lunedì al 

venerdì. 

 

 



Iniziativa n. 2: CORSI DI FORMAZIONE 

 

Obiettivo: Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del 
triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera. 

 

Azioni Positive: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la 

gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti. 

La formazione costituisce impegno costante di valorizzazione delle risorse umane e di accrescimento 

delle professionalità interne all’Ente ed è considerata un necessario strumento a supporto di processi 
innovativi e di sviluppo organizzativo. 

Predisposizione di percorsi di crescita professionale, finalizzate ad un reale incremento sul piano delle 

competenze e delle capacità tecniche. 

 
Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Area – Segretario Generale – Ufficio Personale. 

 

Beneficiari: Tutti i dipendenti. 

 

Nel corso dell’anno 2023 sono stati svolti corsi di formazione dal personale dipendente in modalità 

principalmente webinar e anche in presenza. Particolare interesse è stato dato alla formazione relativa 

alla sicurezza sul luogo di lavoro.  

Iniziativa n. 3: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 
 

Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità a tutto il personale 

dipendente, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi 

e progressioni economiche. 

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

Azioni Positive: 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. 

Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e dell’esperienza acquisita, 
senza discriminazioni. 

 

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Area – Segretario Generale – Ufficio Personale. 

 

Beneficiari: Tutti i dipendenti. 

 

Nell’anno 2023 sono state approvate le progressioni economiche orizzontali al personale dipendente, 

con decorrenza 01/01/2023. E’ stato inoltre approvato il Regolamento per le progressioni verticali, ai 

sensi dell’articolo 13, commi 6, 7, 8 Ccnl funzioni locali 16 novembre 2022, a seguito del quale è stata 

aperta una procedura comparativa per la progressione tra le aree e nominato vincitore un dipendente 

appartenente all’Area degli Istruttori il quale, con decorrenza 01/01/2024, è stato inquadrato nel nuovo 
profilo professionale di Funzionario di Polizia Locale. 



 

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 

 

Con il presente Piano delle azioni positive 2023/2025, anche per l’anno 2023, l’Amministrazione 

Comunale intende armonizzare la propria attività al perseguimento e all’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 a: 

 

 

 Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni; 
 Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del personale; 

 Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, aggiornamento e qualificazione 

professionale; 

 Facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifiche situazioni 
di disagio; 

 Garantire l’accesso al telelavoro e allo smart-working. 

 

 

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. 
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