
C i t t à  d i  M a r i g l i a n o
( Città Metropolitana di Napoli)

  COPIA DI   DELIBERAZIONE DI GIUNTA COMUNALE
N. 109 del 24/07/2020                     

OGGETTO: Piano triennale azioni positive 2020-2022. ESEGUIBILE

L’anno 2020 , il giorno Ventiquattro del  mese di Luglio alle ore 13,00 nella sala delle

adunanze  della  casa  Comunale,  convocata  nelle  forme  di  legge,   la  Giunta   Comunale,

presieduta  dal  VICE  SINDACO  Dott.Alfonso  Lo  Sapio,  si  è  riunita  con  i  seguenti

ASSESSORI:

COGNOME E NOME PRESENTI ASSENTI
ALIPERTI ROSA X
DE ROSA ASSUNTA  X
PERNA VERONICA   X
 RICCI  NICOLA X

Con  la  partecipazione  del   Segretario  Generale   dott  .Tommaso  De

Girolamo ,  con le funzioni di cui all’art.97 comma 2 del TUEL 267/2000.

Il  VICE  SINDACO,  Dott.  Alfonso  Lo  Sapio,   constatato   che  gli

intervenuti  sono  in  numero  legale,  dichiara  aperta  la  riunione  ed  invita  i

convocati a deliberare sull’oggetto sopraindicato.

LA GIUNTA COMUNALE

Letta l’allegata proposta prot. N.9617 del 24/07/2020  ;

 Visti i pareri di cui  all’art. 49 del D.Lgs. 267/00, inseriti nella predetta

proposta;

Ad unanimità di voti favorevoli   resi per alzata di mano;

DELIBERA

 Approvare,  come  ad  ogni  effetto  approva,  l’allegata   proposta  di

deliberazione che forma parte integrante e sostanziale della presente ;

 Dichiarare   la  presente  deliberazione  immediatamente  eseguibile,  ai

sensi  dell’art.134 comma 4 del TUEL 267/00.



Letto, approvato e sottoscritto:

IL  VICE  SINDACO IL   SEGRETARIO GENERALE

F.TO  Dott. Alfonso Lo Sapio         F. TO     dott. Tommaso De Girolamo 

Per  copia conforme all’originale

Marigliano :29/07/2020 

F.to IL RESPONSABILE SETTORE II      

I.D. Angelo Buonincontri

Il sottoscritto  Responsabile  del Settore  II , visti gli atti d’ufficio,

CERTIFICA

Che la presente deliberazione:

· E’ stata dichiarata immediatamente eseguibile ai sensi del comma 4 dell’art.134  T.U.

n.267/2000;

· Viene affissa a questo Albo Pretorio per 60 giorni consecutivi a partire  dal 

  29/07/2020 come prescritto dall’art.124, comma 1, T.U. n.267/2000

(N.           REG. PUBBLICAZ.)  

· E’ trasmessa in elenco, contestualmente all’affissione all’Albo, ai signori capigruppo

consiliari come prescritto dall’art.125 del T.U. n.267/2000.

Marigliano, 29/07/2020 

f.toIl messo comunale F.TO   IL  RESPONSABILE  SETTORE

                 I.D. Angelo Buonincontri

_________________________________________________________________________

ESECUTIVITA’

(Articolo 134, D.Lgs. N.267/2000)

Che la presente deliberazione è divenuta esecutiva il ______________________

 Decorsi 10 giorni dalla data di inizio della pubblicazione.

Marigliano,_________________



C i t t à  d i  M a r i g l i a n o

(Provincia di Napoli)

===============

ORIGINALE  PROPOSTA  di deliberazione di Giunta Comunale – prot. n. 9617 

del  24/07/2020 

OGGETTO: : Piano triennale azioni positive 2020-2022 

Parere in ordine alla regolarità tecnica:

Si esprime parere  FAVOREVOLE ai sensi dell’art.49 del T.U.E.L. n.267 del 

18/08/2000.

f.to Il Responsabile del Settore II

                                           Istr. Dir. Angelo Buonincontri                   



OGGETTO : Piano triennale azioni positive 2020-2022

IL VICE SINDACO

VISTO il  decreto  legislativo  11/04/2006,  n.  198  “Codice  delle  pari
opportunità tra uomo e donna, che a norma dell'art. 6 della legge 28/11/2005,
n. 246 riprende e coordina in un unico testo le disposizioni ed i principi di cui
al  D.  Lgs  23/5/2000,  n.  196  “Disciplina  dell'attività  delle  consigliere  e  dei
consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla legge
10/04/1991,  n125 “Azioni  positive  per  la  realizzazione  della  parità  uomo e
donna nel lavoro”.

RICHIAMATO l'art.  48  del  predetto  decreto  198,  che  testualmente
prevede: 
“1. Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), n. 7 comma 1 e 57 comma 1,
del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, le amministrazioni dello stato,
anche ad ordinamento autonomo, le province, i comuni e gli altri enti pubblici
non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall'art. 42 del
decreto  legislativo  30  marzo  2001,  n.  165  ovvero,  in  mancanza  le
organizzazioni  rappresentative  nell'ambito  del  comparto  e  dell'area  di
interesse,  sentito  inoltre,  in  relazione  alla  sfera  operativa  della  rispettiva
attività, il Comitato di cui all'art. 10, e la consigliera o il consigliere nazionale di
parità, ovvero il Comitato per le pari opportunità eventualmente previsto dal
contratto  collettivo  e  la  consigliera  o il  consigliere  di  parità  territorialmente
competente, predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel
loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la
piena realizzazione  di  pari  opportunità  di  lavoro e  nel  lavoro tra  uomini  e
donne. Detti piani, fra l'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne
nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sotto rappresentate, ai
sensi dell'art. 42, comma 2, lettera d) favoriscono il riequilibrio della presenza
femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra
generi non inferiore a due terzi. 
A tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a fronte
di analoga qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso
diverso, l'eventuale scelta del candidato di sesso maschile è accompagnata
da un'esplicita ed adeguata motivazione .  I  piani di cui al presente articolo
hanno durata triennale.  In caso di mancato adempimento si  applica l'art.6,
comma 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001 , n. 165. Resta fermo quanto
disposto dall'art. 57, decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165.”

VISTA la Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni
Tecnologiche e dal Ministro per i Diritti e le Pari Opportunità, firmata in data
23 maggio 2007 concernente le misure per l'attuazione delle pari opportunità
nella pubblica amministrazione

VISTO l'art. 21 della legge 4/11/2010 n. 183, che ha apportato modifiche
agli articoli 1, 7 e 57 del D. Lgs. 165/2001 prevedendo in particolare che le
pubbliche  amministrazioni  costituiscano  al  proprio  interno,  senza  nuovi  o



maggiori oneri per la finanza pubblica il Comitato Unico di Garanzia (CUG )
per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro
le  discriminazioni  che  sostituisce,  unificando  le  competenze  in  un  solo
organismo,  i  comitati  per  le  pari  opportunità  ed  i  comitati  paritetici  sul
fenomeno mobbing;

VISTA la  direttiva  del  Dipartimento  della  Funzione  Pubblica  in  data
4/3/2011 che detta le linee guida sulle modalità di funzionamento dei Comitati
Unici di Garanzia;

RITENUTO dover procedere alla  stesura  del  piano triennale 2020 –
2022  delle  azioni  positive  previsto  dall'art.  48  del  D.  Lgs  196/2006  ed
armonizzare la propria attività al perseguimento ed all'applicazione del diritto
degli uomini e delle donne allo stesso trattamento in materia di lavoro

VISTI: 
l'art. 42 del D. Lgs 11/4/2006, n. 198 “Adozioni e finalità delle azioni positive”;
il vigente Regolamento comunale di organizzazione degli uffici e dei servizi;
il CCNL 14/9/2000 art. 19;
l'art. 48 del Tuel 18 agosto 2000, n. 267;

ACQUISITO il parere favorevole espresso dal Responsabile del Servizio, ex 
art. 49 del Tuel  n. 267/2000;

PROPONE DI DELIBERARE

Per le motivazioni e i riferimenti espressi in narrativa, e che qui si intendono
integralmente riportati e trascritti: 

 Di approvare ai sensi dell'art. 48 comma 1 del D. Lgs 198 dell'11/4/2006
l'allegato piano delle azioni positive per il triennio 2020 – 2022; 

 Di dare atto che il presente provvedimento non comporta di per sé alcun
onere di spesa a carico dell’Ente;

 Di  trasmettere  la presente deliberazione alle OO. SS.,  alla RR. SS.
UU., alla Consigliera Nazionale di Parità ed alla Consigliera Provinciale
di Parità. 

 Di dichiarare la presente deliberazione immediatamente eseguibile .

IL VICE SINDACO 
f.to  Dott. Alfonso Lo Sapio



PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE
2020/2022

Premessa

 La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della
parità uomo-donna nel Lavoro” (ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice
delle  pari  opportunità  tra  uomo  e  donna”,  in  cui  è  quasi  integralmente
confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle
donne, tanto da essere classificata come la legge più avanzata in materia in
tutta l’Europa occidentale. 

Le  azioni  positive sono misure temporanee speciali  che,  in deroga al
principio di uguaglianza formale sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena
ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne. 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 tra uomini e donne.

 L’attuazione  di  azioni  positive  è  oggetto  di  varie  norme  che  ne
definiscono gli scopi, i soggetti coinvolti e gli strumenti attuativi:

 Il  piano triennale  delle  azioni  positive  è previsto  dall’art.  48 del  Dlgs
198/2006 “Codice delle pari opportunità”, con la finalità di assicurare "la
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione
di 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 P.A. e Ministra per i diritti e le pari opportunità) prevede le “Misure
per attuare pari  opportunità  tra uomini  e donne nelle amministrazioni
pubbliche."

 La materia era tuttavia già disciplinata dai contratti collettivi nazionali del
comparto pubblico, in particolare l’art. 19 del CCNL Regioni e autonomie
locali  14/09/2000  prevedeva  la  costituzione  del  Comitato  pari
opportunità  e  interventi  che  si  concretizzassero  in  “azioni  positive”  a
favore delle  lavoratrici.  L’art.  8  del  CCNL Regioni  e autonomie locali
22/01/2004 prevedeva invece la costituzione del comitato paritetico sul
fenomeno del mobbing.

 Il D.Lgs. 3 agosto 2009, n. 106 ha modificato l’art. 6 del D.lgs. 81/2008
disciplina la tutela della salute e della  sicurezza nei  luoghi  di  lavoro,
prevedendo l’obbligo di includere nel documento di valutazione dei rischi
quello derivante da stress lavoro-correlato che, pur avendo una matrice
individuale, in quanto dipende dalla capacità delle singole persone di far
fronte agli stimoli prodotti dal lavoro e alle eventuali forme di disagio che
ne derivano, è legato principalmente a:



 chiarezza e condivisione degli obiettivi del lavoro;
 valorizzazione ed ascolto delle persone;
 attenzione ai flussi informativi;
 relazioni interpersonali e riduzione della conflittualità;
 operatività e chiarezza dei ruoli;
 equità nelle regole e nei giudizi;

 L’art. 21 della Legge 183/2010 ha apportato importanti modifiche al D. Lgs.
165/2011 “Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle

amministrazioni pubbliche" in particolare all’art. 7 prevedendo 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 con la previsione

della costituzione del CUG “Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni“ che

sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari
opportunità e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing.

 Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e l’innovazione
e il Ministro per le pari opportunità“Linee guida sulla modalità di funzionamento dei

Comitati Unici di Garanzia “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, al trattamento e alle condizioni di lavoro, alla
formazione, alle progressioni in carriera e alla sicurezza";

 Decreto della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 18 aprile 2012 “Istituzione del
Gruppo  di  monitoraggio  e  supporto  alla  sperimentazione  dei  Comitati  Unici  di
Garanzia”

La situazione nel Comune di Marigliano

Il Comune di Marigliano, ha la necessità e il dovere di affrontare la questione
della propria capacità di comunicare e di relazionarsi con i  dipendenti, con il
territorio e con i cittadini, per favorire la qualità dei servizi erogati, lo sviluppo
diffuso di  una percezione positiva dell’azione prestata e  per il  miglioramento
continuo dei servizi agli utenti interni ed esterni all’amministrazione.
In  questo  contesto  la  valorizzazione  delle  persone  è  un  elemento
fondamentale che richiede politiche di gestione e sviluppo delle risorse umane
coerenti  con  gli  obiettivi  di  miglioramento  della  qualità  dei  servizi  resi  al
cittadino e alle imprese. 
L’impegno  dell’Amministrazione  Comunale  è  sempre  stato  quello  di  avere
dipendenti che traggano soddisfazione dal proprio lavoro, riconoscendosi
nei valori dell’Amministrazione e che pratichino coscientemente  il  proprio
ruolo di interfaccia tra la Città e le istituzioni pubbliche.



In questa direzione, in particolare,  nel corso del prossimo triennio, si intende
realizzare un piano di azioni positive teso a favorire l’integrazione del principio
di  pari  opportunità  nelle  concrete  scelte  di  gestione  delle  risorse  umane,
garantendo l’esercizio dei diritti di pari opportunità per uomini e donne. 
Il piano delle azioni positive sarà quindi 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, coerentemente con la linea già tracciata dalle amministrazioni che si
sono susseguite in questo ente, consolidando quanto già attuato.

Personale in servizio

Al 31/12/2018 la situazione del personale dipendente in servizio a tempo 
indeterminato, considerato anche il segretario comunale, è la seguente:

Dipendenti Cat. D Cat. C Cat. B Cat. A Segretari
o

Totale
Donne 3 11 10 5 29
Uomini 7 26 17 1 1 52
Totale 10 37 27 6 81

Per  quanto  riguarda  i  titolari  di  posizione  organizzava,   il  personale  con
funzioni apicali  risulta essere suddiviso come di seguito si riporta:

I dipendenti part time sono n. 8

di cui n. 6 – donna e n. 2 - uomo

La situazione per età/categoria e titolo di studio/categoria suddivisa tra 
uomini e donne è la seguente:

Dipendenti con funzioni
di responsabilità

Cat. D Totale

Donne 0 0
Uomini 6 6
Totale 6 6



Dai dati sopra riportati si rileva una distribuzione analoga per età tra uomini e
donne all’interno delle categorie,  l’assenza di donne in posizione apicale e
nella  categoria  B-  donne,  il  possesso  di  titoli  di  studio  superiori  a  quelli
richiesti per l’accesso dall’esterno.

Obiettivi Generali del Piano

La finalità del presente Piano è la valorizzazione ed implementazione di azioni
di parità, di pari opportunità e di contrasto ad ogni tipo di discriminazione a
favore  di  tutto  il  personale,  con  attenzione  all'uguaglianza  sostanziale  fra
uomini  e  donne  nell'usufruire  delle  opportunità  promosse  dall'Ente

dipendenti suddivisi per età e categoria
dipendenti cat. D < 40 

anni
40-50 
anni

> 50 
anni

Totale
Donne 33,34% 66,66

%
100%

Uomini 28.58% 71,42% 100%
dipendenti cat. C < 40 

anni
40-50 
anni

> 50 
anni

Totale
Donne 100% 100%
Uomini 3.85% 96.15

%
100%

dipendenti cat. B < 40 
anni

40-50 
anni

> 50 
anni

Totale
Donne 10% 90% 100%
Uomini 5.88% 94,12

%
100%

dipendenti cat. A < 40 
anni

40-50 
anni

> 50 
anni

Totale
Donne 100% 100%
Uomini 100% 100%

Dipendenti suddivisi per età e titolo di studio
dipendenti cat. D sc. 

Obbligo
diploma laurea Totale

Donne 33.34% 66.66
%

100%
Uomini 14.28% 85.72

%
100%

dipendenti cat. C sc. 
Obbligo

diploma laurea Totale
Donne 90,90% 9,10 % 100%
Uomini 90.90% 9.10% 100%
dipendenti cat. B sc. 

Obbligo
diploma laurea Totale

Donne 40% 60% 100%
Uomini 52,95% 29,41% 17.64% 100%

dipendenti cat. A sc. 
Obbligo

diploma laurea Totale
Donne 100% 100%
Uomini 40% 60% 100%



nell'avanzamento  di  carriera  e  nella  formazione  professionale,  alla
sensibilizzazione  e  valorizzazione  alla  cultura  di  genere  e  alle  politiche  di
conciliazione vita-lavoro. 
Il Piano delle Azioni Positive ha validità triennale ed è in continuo divenire. Il
Piano del Comune di Marigliano è la concretizzazione delle strategie e delle
prospettive di volta in  volta individuate e comporta la  rimodulazione degli
interventi a seguito emersione di  nuove opportunità, di  nuovi  bisogni,  di
emergenze organizzative, di nuove strategie e si ispira ai seguenti principi:

- Pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari
occasioni favorevoli;

- Azioni  positive come strategia destinata a stabilire  l’uguaglianza delle
opportunità.

In  quest’ottica  gli  obiettivi  che  l’Amministrazione  si  propone  di  perseguire
nell’arco del triennio sono:

 Rafforzare il “sistema benessere” attraverso servizi, azioni,
comportamenti e investimenti;

 Rafforzare il senso di appartenenza, la motivazione, la soddisfazione
e la partecipazione;

 Coinvolgere i dipendenti nelle politiche e nelle strategie
 Migliorare le sinergie tra gli uffici  e i rapporti collaborativi, anche

mediante il coinvolgimento di tutti gli  operatori nella
semplificazione dei processi dell’ente ;

 Aumentare l’efficienza e la  capacità di soddisfare l’utenza, nella
convinzione che lavoratori soddisfatti del proprio lavoro
contribuiscano a rendere un migliore servizio alla cittadinanza

 Introdurre innovazione, trasparenza e accessibilità alle informazioni
 Favorire  le  condizioni  del  prossimo  turn  over   sia  in  termini  di

accoglienza per i neoassunti sia in termini  di  gestione  della  fine
della carriera lavorativa per chi va n pensione

 Diffondere un’immagine positiva dell’ente attraverso i comportamenti
e gli atteggiamenti di tutti i lavoratori e delle buone prassi.

 Promuovere  lo  smartworking  come  opportunità  di  crescita  della
cultura organizzativa.



Formazione

La formazione è un investimento a  lungo termine, una leva strategica che
evidenzia  l’importanza di una visione futura, favorendo i processi di
cambiamento sia  strutturale, sia  dell’individuo e permettendo allineamenti
delle competenze delle risorse umane con le esigenze organizzative. A tutti i
dipendenti è garantita la partecipazione a corsi di formazione qualificati, intesa
come strumento per accrescere la consapevolezza, sviluppare conoscenze e
competenze specifiche,sviluppare le capacità di comunicazione, relazione e
negoziazione nell’ambito delle pari opportunità e delle politiche di genere. 
Il Comune di Marigliano curerà la formazione e l’aggiornamento del personale
senza  discriminazioni  tra  uomini  e  donne,  come  metodo  permanente  per
assicurare  l’efficienza  dei  servizi  attraverso  il  costante  adeguamento  delle
competenze di tutti i lavoratori compatibilmente, in ragione del ridotto numero
dei dipendenti, con l’esigenza di assicurare la continuità dei servizi essenziali. 

Azioni Positive

TABELLA DELLE AZIONI

OBIETTIVO AZIONI OBIETTIVI
n. 1 Formazione Percorsi  formativi

finalizzati  ad
accrescere  la
consapevolezza  del
valore  della  salute  e
della  sicurezza  sul
lavoro.
Percorsi   formativi
rivolti  ai  dirigenti  e  ai
dipendenti  in  materia
di  pari  opportunità,
lotta  contro  le
discriminazioni,
conciliazione dei tempi
di  vita  e  lavoro,
valorizzazione  del
benessere lavorativo 

Curare l’attività di
pianificazione concernente
la formazione  e
l’aggiornamento del
personale  attraverso un
percorso che parte  dalla
rilevazione e dall’analisi dei
fabbisogni formativi..

2- Risorse uma-
ne 

Azioni tese a favorire
le  condizioni  del
prossimo  turn  over
sia  in  termini  di
accoglienza  per  i

Sviluppare e/o individuare 
percorsi gestionali e stru-
menti operativi rivolti ai di-
pendenti dell’Ente che si cor-
relino con le differenti fasi 



neoassunti  sia  in
termini  di  gestione
della  fine  della
carriera  lavorativa
per chi viene posto in
quiescenza.

dell’età lavorativa del perso-
nale (personale in via di 
prossimo pensionamento o 
con prospettive di lavoro an-
cora significative, personale 
di nuova assunzione e/o di 
recente mobilità/assegnazio-
ne).

3- Comunicazio-
ne

Diffusione tra il 
personale, mediante 
gli strumenti 
comunicativi, le 
tematiche delle pari 
opportunità, della lotta 
contro le 
discriminazioni, della 
conciliazione dei tempi
di vita e lavoro e di 
valorizzazione del 
benessere lavorativo

Svolgere  attività  di
comunicazione  interna,  in
relazione con i singoli o con
gruppi  di  dipendenti,
registrando  e  accogliendo
bisogni  ed  esigenze
organizzative  con
l’intento  di  favorire
l’instaurazione di un clima di
fiducia e  la  partecipazione
di  tutti  gli  interessati  per
l’identificazione  di  un
insieme  di  azioni  di
miglioramento
dell’organizzazione  del
lavoro

 4- Riduzione 
dello stress la-
voro-correlato

Fondamentale è l’inter-
vento di analisi e valu-
tazione  rischio  stress
lavoro-correlato che ha
lo  scopo  di  registrare
la  presenza  di  poten-
ziali  rischi  di  carattere
psicosociale  nella  or-
ganizzazione  del  lavo-
ro ed evidenzia il peso
che gli elementi di con-
testo  organizzativo
hanno nell’impatto con
le persone e la loro ri-
caduta  nella  condizio-
ne lavorativa

Gli  interventi  di  valutazione
rischio stress lavoro-correla-
to, oltre a favorire  il coinvol-
gimento diretto dei lavoratori
(es.  attraverso  la  sommini-
strazione  di  questionari),
permettono  di  osservare  in
modo  sistematico  la  realtà
lavorativa  e  sono  strumenti
imprescindibili  per la costru-
zione di una base conosciti-
va necessaria per progettare
e attuare tutte le azioni volte
al benessere organizzativo

5- Miglioramento Adeguamento  degli Implementazione  delle



organizzativo strumenti  normativi
dell'Ente  alle  politiche
di pari opportunità.
Applicazione  uniforme
del Regolamento degli
uffici e dei Servizi.

buone  prassi  di  pari
opportunità

Durata, monitoraggio e pubblicazione delle azioni proposte

Le azioni comprese nel presente Piano vengono realizzate a favore dei/delle
dipendenti  del  Comune di  Marigliano e hanno validità  per  il  triennio  2020-
2022.  Al  fine  di  garantire  che  il  Piano  non  sia  considerato  come  mero
adempimento  previsto  dalla  vigente  normativa  ma  abbia  effettiva  efficacia
operativa è prevista la possibilità di monitorare in collaborazione con il CUG
ed eventuali  altri  organismi  interni  che  si  occupano  di  parità  di  genere  le
Azioni  adottate  e  organizzare  la  raccolta  di  pareri,  consigli,  osservazioni,
suggerimenti e possibili soluzioni fornite da tutto il personale dipendente, in
modo da procedere ad un adeguata programmazione del prossimo Piano. 
Il presente documento verrà diffuso tra tutto il personale e pubblicato sul sito
istituzionale del Comune.
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