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3.3 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

Il Piano delle Azioni Positive si configura come determinante fattore di miglioramento 

dell’organizzazione, in quanto svolge la funzione di collettore di azioni finalizzate al 

perseguimento delle pari opportunità nella gestione delle risorse umane, del rispetto e della 

valorizzazione delle differenze e della conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita, 

compatibilmente con l’organizzazione degli uffici e del lavoro.  

Tale documento costituisce, altresì, un utile strumento per offrire al personale comunale la 

possibilità di svolgere le proprie mansioni in un contesto lavorativo attento a prevenire, per quanto 

possibile, qualsiasi situazione di malessere e di disagio. 

Il Comune di Monza, nel rispetto della normativa vigente, ed in continuità con il precedente Piano 

Triennale delle Azioni Positive 2022-2024, approvato con deliberazione di Giunta Comunale del 4 

febbraio 2022, n. 27, approva con il presente documento il Piano di Azioni Positive 2023-2025 

(d’ora innanzi “PAP 2023-2025”). 

Il PAP 2023-2025 è stato elaborato con la piena collaborazione del “Comitato Unico di Garanzia 

per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” 

(d’ora innanzi C.U.G), la cui composizione è stata definita, in ultimo, con determinazione 

dirigenziale n. 162 dell’8 febbraio 2022. 

La diffusione dei contenuti del PAP 2023-2025 sarà garantita tramite l’utilizzo dei canali di 

comunicazione interna e i risultati raggiunti saranno monitorati e vigilati dal C.U.G. 

Nel periodo di vigenza del piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e 

possibili proposte di soluzione ai problemi eventualmente riscontrati da parte del C.U.G., delle 

Rappresentanze Sindacali e dell’Amministrazione comunale, in modo da poter procedere 

annualmente ad interventi di aggiornamento del Piano che ne garantiscano l’attualità e l’efficacia. 

3.3.1 Attori 

La predisposizione e lo sviluppo degli obiettivi previsti nel PAP 2023-2025 sono affidati all’Ufficio 

deputato alla gestione del Benessere Organizzativo che si avvale della collaborazione del C.U.G., 

per l’attività consultiva, propositiva e di verifica, della Consigliera di parità della Provincia di 

Monza e della Brianza in carica, per la trattazione dei casi di molestie e discriminazioni, nonché 

di diversi servizi comunali, per l’analisi di contesto e per la co-progettazione e co-realizzazione 

dei diversi interventi.  

3.3.2 Obiettivi del Piano Azioni Positive 

Per il raggiungimento delle finalità previste vengono individuati e mantenuti i seguenti due 

obiettivi declinati nei loro contenuti attuativi in apposito documento gestionale approvato dalla 

Direzione Personale e Organizzazione: 
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OBIETTIVO 1: STUDIO, INDAGINI, PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITÀ E TUTELA 

DELL’AMBIENTE DI LAVORO – effettuare, nell’ambito del benessere organizzativo, studi e indagini 

sul personale, garantendo parità di formazione e informazione del personale, monitoraggio e 

valutazione dei risultati delle azioni positive attuate, pari opportunità e tutela dell’ambiente di 

lavoro dai casi di molestie e discriminazioni. 

a) Studi ed indagini sul Personale 

Si provvederà, in collaborazione con il C.U.G, all’annuale compilazione dei dati di genere richiesti 

dalla Direttiva n. 2 del Ministero per la Pubblica Amministrazione e del sottosegretario delegato 

alle pari opportunità, del 26 giugno 2019, “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare 

il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche” (Allegati 1 e 2). Verranno, 

inoltre, somministrati questionari di indagine al personale per la valutazione di possibili azioni di 

sostegno e/o di miglioramento del benessere e per l'eventuale introduzione di sistemi di welfare 

aziendale da sottoporre poi a confronto al tavolo di trattativa sindacale. 

b) Azioni di promozione delle pari opportunità 

Si intende promuovere l’informazione, non solo relativamente alle finalità e ai contenuti del Piano 

Triennale delle Azioni Positive, ma anche agli eventi e alle iniziative territoriali di carattere 

culturale, artistico, musicale, ricreativo e sportivo incentrati sul tema delle pari opportunità e 

della diffusione della cultura di genere. Verranno valutati e proposti corsi formativi, seminari e 

convegni nell’ambito dei temi delle pari opportunità, della cultura e della condivisione tra i 

generi, del benessere organizzativo e della conciliazione, rivolti al personale comunale. Si 

provvederà, inoltre, a continuare a garantire il rispetto della parità di genere nelle Commissioni 

di concorso. 

c) Monitoraggio e valutazione dei risultati 

Si provvederà a rendicontare e valutare le azioni positive realizzate, il grado di informazione e 

formazione del personale e i dati relativi alla fruizione alle diverse misure di conciliazione e agli 

istituti dei congedi e dei permessi utilizzati da personale, attraverso la compilazione dei dati 

richiesti dalla richiamata Direttiva n. 2 del 26 giugno 2019. Inoltre, si provvederà 

all’aggiornamento annuale del Piano. 

d) Organismi e strumenti di tutela dell’ambiente di lavoro 

L’obiettivo è di salvaguardare il diritto di ogni lavoratrice e lavoratore a svolgere le proprie 

funzioni in un ambiente ispirato a principi di eguaglianza, correttezza, libertà, rispetto e dignità 

della persona nei rapporti interpersonali. 

In tal senso, si provvederà a migliorare la diffusione all’interno dell’Ente del grado di informazione 

del personale su Codice di condotta e su costituzione e compiti del C.U.G., anche tramite la 

promozione e la diffusione di una cultura organizzativa improntata al benessere delle lavoratrici 
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e dei lavoratori e il miglioramento delle condizioni lavorative nell’ottica di conciliazione tra tempi 

di vita familiare e attività professionale. 

OBIETTIVO 2: PROMOZIONE DEL BENESSERE, DELLA CONCILIAZIONE E SUPPORTO AL 

PERSONALE – promuovere il benessere organizzativo e la conciliazione tra i tempi correlati al 

lavoro e quelli per la dimensione personale e famigliare mediante l’utilizzo di forme di flessibilità 

organizzativa, oraria e lavorativa, la realizzazione di azioni di supporto al personale comunale alle 

loro famiglie nei diversi cicli della vita, anche attraverso un sistema di reti e convenzioni con 

soggetti esterni all’Ente. 

a) Formazione e informazione del personale 

Al fine di colmare l’obsolescenza delle competenze si darà continuità all’investimento culturale e 

formativo, per colmare il Digital Gap tra i dipendenti, definendo piani di medio periodo per un 

aggiornamento continuo e uno sviluppo di una Digital Agility trasversale a tutta l’organizzazione, 

al fine di consentire di operare in modo efficace in contesti sempre più complessi e caratterizzati 

da trasformazioni digitali. Sarà posta sempre maggior attenzione al tema della comunicazione 

interna, con l’obiettivo di favorire una crescente circolazione delle informazioni ed una gestione 

collaborativa e partecipativa che possa portare a rafforzare la motivazione intrinseca e il senso di 

appartenenza all’organizzazione. 

b) Azioni di supporto per la conciliazione  

Si intende lavorare su diverse opportunità mirate a supportare le famiglie nei diversi cicli di vita 

e nel quotidiano e definire un sistema di convenzioni, senza oneri per l’Amministrazione, che 

prevedano, oltre ai servizi di assistenza, anche quelli per il benessere personale. Si intende 

promuovere forme di mobilità sostenibile e azioni volte alla riduzione dell’impiego dei mezzi a 

motore, supportando gli attori deputati alla predisposizione annuale del “Piano degli Spostamenti 

Casa-Lavoro” (PSCL), documento, previsto dal Decreto Legge n. 34 del 19 maggio 2020, c.d. 

“Decreto Rilancio”, convertito con Legge n. 77 del 17 luglio 2020, che ha lo scopo di gestire e 

organizzare al meglio gli spostamenti giornalieri casa-lavoro del personale comunale nell’ottica di 

una maggiore sostenibilità ambientale. Verranno mantenuti i consolidati progetti di conciliazione 

e verranno svolte analisi mirate alla valutazione di nuovi progetti di erogazione voucher. 

c) Salute e benessere 

L’aumento dell’età media del personale comunale, l’accumularsi di eventuali situazioni di stress 

e l’allungamento della vita lavorativa sono solo alcune delle problematiche che andranno ad 

incidere pesantemente negli anni a venire sull’organizzazione del Comune.  È dunque importante 

che il Comune si doti di strumenti per prevenire e monitorare questa problematica, introducendo 

delle iniziative specifiche. Si darà continuità alla gestione dello sportello aziendale di ascolto per 

lo stress lavoro-correlato. 
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d) Flessibilità organizzativa 

Negli ultimi anni è aumentata l’attenzione delle organizzazioni pubbliche e private rispetto al 

tema della conciliazione. È ormai convinzione diffusa che un ambiente professionale attento anche 

alla dimensione delle relazioni familiari produca maggior responsabilità e produttività.  

La prospettiva futura è quella della ricerca di ulteriori soluzioni organizzative e relazionali in 

aggiunta a quelle già ampiamente diffuse nel nostro Ente, quali il ricorso al part-time e la 

diffusione del Lavoro Agile.  

3.4 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale è lo strumento attraverso il quale l’organo di vertice 

dell’Amministrazione assicura le esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse umane 

necessarie per il miglior funzionamento dei servizi, compatibilmente con le disponibilità 

finanziarie e con i vincoli normativi e di finanza pubblica alle assunzioni di personale.  

La programmazione del fabbisogno di personale deve ispirarsi a criteri di efficienza, economicità, 

trasparenza ed imparzialità, indispensabili per una corretta programmazione delle politiche di 

reclutamento e sviluppo delle risorse umane. 

Gli Enti Locali ormai per diversi anni sono stati sottoposti a una severa disciplina vincolistica in 

materia di spese di personale e limitazioni al turn-over. La capacità per gli amministratori locali 

di gestire efficaci politiche per il personale negli ultimi anni è stata fortemente compressa dalla 

legislazione finanziaria, che ne ha drasticamente ridotto l’autonomia organizzativa. Tutto ciò ha 

comportato una consistente riduzione del personale del comparto delle autonomie locali, una 

riduzione del valore medio delle retribuzioni e un notevole incremento dell’età media del 

personale.  

La stratificazione normativa e la complessità dei vincoli che caratterizzano il presente Piano, 

rendono opportuna una ricognizione normativa sintetica della disciplina delle assunzioni.  

 

3.4.1 Verifiche preliminari per procedere alle assunzioni 

Adempimento Sanzione Riferimenti 

a) 
Piano triennale dei fabbisogni 
del personale  

Le PA che non provvedono all’adozione del piano 
triennale dei fabbisogni “non possono assumere 
nuovo personale” (art. 6, c. 6, D.Lgs. n. 
165/20011).  

- art. 39, c. 1, L. n. 
449/1997; 

- art. 91, D.Lgs. n. 
267/2000; 

- art. 6, D.Lgs. n. 
165/2001; 

- comma 557-quater, 
legge n. 296/2006 

                                                           
1 Il D.Lgs. n. 75/2017 ha novellato l’art. 6, comma 6, in modo da consentire comunque le assunzioni di personale 
appartenente alle categorie protette 
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