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Tipo di amministrazione: 

COMUNE DI VALBONDIONE 

SITUAZIONE   AL 31.12.2025 

SEZIONE 1. Dati sul personale e retribuzioni 
 

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

INQUADRAMENTO (dettagliare il tipo di contratto e il livello o l’accorpamento) 

 

  

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 

DIRIGENTI/SEGRETARIO   1        

AREA DEI FUNZIONARI E 

DELLA ELEVATA 

QUALIFICAZIONE 

   1     1  

AREA DEGLI ISTRUTTORI     1 1     

AREA DEGLI OPERATORI 

ESPERTI 

  1        

Totale personale 
 1 1 1 1 1   1 100,00% 

% sul personale 

complessivo 

 16,66 16,66 16,66 16,66 16,66   16,66  
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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 
Tot % <30 

da 

31 a 

40 

da 

41 a 

50 

da 51 

a 60 

> 

di 

60 

Tot % 

Tipo Presenza 

Tempo Pieno    3 1 1 4  1   1    

Part Time >50%                             

Part Time <50%                             

Totale     1 1 1 4  1   1    

Totale %    33,33 16,66 16,66   16,66   16,66    

 

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 

% 

………….       

………….       

………….       

…………       

Totale personale      100,00% 

% sul personale complessivo       
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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 

Tot % <30 

da 

31 a 

40 

da 

41 a 

50 

da 

51 

a 

60 

> 

di 

60 

Tot % 
Permanenza nel 

profilo e livello 

Inferiore a 3 

anni 
                1           

Tra 3 e 5 anni                             

Tra 5 e 10 anni                             

Superiore a 10 

anni 
  1 1           

Totale      1 1         1           

Totale %     16,66 16,66         16,66           

 

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 netta 

media 

Retribuzione netta 

media 

Valori  

assoluti 

% 

…………     

………..     

………..     

…………     

Totale personale    100,00% 

% sul personale complessivo     
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TABELLA 1.6 - PERSONALE DIRIGENZIALE SUDDIVISO PER LIVELLO E TITOLO DI STUDIO  

 UOMINI DONNE TOTALE 

Titolo di studio Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% 

Laurea        

Laurea magistrale        

Master di I livello       

Master di II livello 1 16,66     

Dottorato di ricerca       

Totale personale      100,00% 

% sul personale complessivo       

TABELLA 1.7 - 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       

Diploma di scuola superiore 3 49,98 1 16,66   

Laurea    1 16,66   

Laurea magistrale        

Master di I livello       

Master di II livello       

Dottorato di ricerca       

Totale personale       

% sul personale complessivo  49,98  33,32  100,00% 

Nota Metodologica - Tabella standard da compilare per ciascun profilo e livello di inquadramento 

TABELLA 1.8 - COMPOSIZIONE DI GENERE DELLE COMMISSIONI DI CONCORSO  

 

Tipo di Commissione UOMINI DONNE TOTALE Presidente 

(D/U) 

 Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

% Valori  

assoluti 

%  

Concorso per assunzione 2 33,32 1 16,66   16,66 

        

Totale personale 2 33,32 1 16,66  100,00%  

% sul personale complessivo        
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TABELLA 1.9 – FRUIZIONE DELLE MISURE DI CONCILIAZIONE PER GENERE ED ETA’ 

 

                    UOMINI                                 DONNE 

Classi età  

<30 

da 

31 a 

40 

da 

41 a 

50 

da 

51 a 

60 

> 

di 

60 

Tot % <30 

da 

31 a 

40 

da 

41 a 

50 

da 

51 

a 

60 

> 

di 

60 

Tot 
% 

 

Tipo Misura 

conciliazione  

Personale che 

fruisce di part 

time a richiesta 

                            

Personale che 

fruisce di 

telelavoro 

                          
  

Personale che 

fruisce del lavoro 

agile 

             
 

Personale che 

fruisce di orari 

flessibili 

              

Altro (specificare 

eventualmente 

aggiungendo una 

riga per ogni tipo 

di misura 

attivata) 

             
 

Totale                             

Totale %                           
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TABELLA 1.10 – 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 

      

Numero permessi orari 

L.104/1992 (n.ore) fruiti 

      

Numero permessi giornalieri 

per congedi parentali fruiti   

      

Numero permessi orari per 

congedi parentali fruiti 

      

Totale       

% sul personale 

complessivo 

      

 

TABELLA 1.11 - 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 
% 

<3

0 

da 

31 

a 

40 

da 

41 

a 

50 

da 

51 

a 

60 

> 

di 

60 

To

t 
% 

Tipo Formazione 

Obbligatoria 

(sicurezza) 
   2    1  1  4  66,64  1     1  2 33,32 

Aggiornamento 

professionale 
                            

Competenze 

manageriali/Relazionali 
                            

Tematiche CUG               

Violenza di genere               

Altro (specificare)               

Totale ore   10  5 5 20    5     5   10   

Totale ore %                             
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SEZIONE 2 

 Azioni Realizzate e risultati raggiunti 
 

Le azioni positive perseguite nell’anno 2025 individuate nell’ambito di applicazione del più vasto Piano triennale 

azioni positive 2022/2024 di cui si elencano di seguito gli obiettivi: 

1. RECLUTAMENTO DEL PERSONALE 

 

FASI AZIONI 

Analisi delle criticità 

Rilevazione e rimozione di eventuali ostacoli rinvenibili nelle procedure 
selettive di reclutamento dell’Ente che limitino la partecipazione e l’accesso 
agli impieghi delle concorrenti donne, anche con riferimento ai tempi, durata 
e modalità di svolgimento delle prove di selezione 

Finalità e strategie 

Stabilire nelle selezioni requisiti di accesso e prove di valutazione che non 
discriminino i candidati di sesso femminile. Assicurare a tutti i candidati, di 
entrambi i sessi, le stesse opportunità professionali e gli 
stessi diritti in materia di accesso al lavoro senza vincoli discriminato 

Obiettivi  

In tutte le Commissioni esaminatrici di concorso e delle selezioni, sia 
per le assunzioni a qualunque titolo che per il conferimento di incarichi esterni 
di collaborazione, sia riservata alle donne la partecipazione in misura pari ad 
almeno un terzo, salva motivata impossibilità. Nei bandi di concorso e delle 
selezioni, sia per le assunzioni a qualunque titolo che per il conferimento di 
incarichi esterni di collaborazione, sia garantita la tutela delle pari opportunità 
tra uomini e donne ed evitata qualsiasi forma di discriminazione 

Risultati attesi 

Elevare il livello di tutela delle pari opportunità in sede di reclutamento del 
personale 

Soggetti e uffici coinvolti 

• Responsabili di settore/Presidenti di Commissione 

• Ufficio Personale 

Tempi di attuazione 

Immediati, tenendo presente gli attuali limiti normativi alle assunzioni di 
personale dipendente a tempo indeterminato e determinato 

Fonti finanziarie 

 
 
Nessun costo 

 

 

2. FLESSIBLITA’ DELL’ORARIO DI LAVORO E DISCIPLINA DEL PART-TIME 

FASI AZIONI 

Analisi delle criticità 
Richieste di flessibilità e di modifica dell’orario di lavoro per sopravvenute 

esigenze personali e familiari. 
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Finalità e strategie 

Il progetto si propone di individuare soluzioni organizzative per venire incontro 

al personale che per esigenze personali e familiari richiede di effettuare la 

prestazione lavorativa con una particolare articolazione oraria. Tale azione si 

esplicherà, in presenza di documentati motivi personali e familiari e/o 

compatibilmente con le esigenze organizzative dell’Ente, al personale che ne 

faccia richiesta. 

Tali strategie sono già in atto. 

Azioni già in atto 1 lavoratore part-time 

Obiettivi 

Garantire in modo più ampio possibile, compatibilmente con le esigenze di 

servizio, l’accoglimento di richieste di flessibilità oraria, in modo rispondente 

alle esigenze familiari delle lavoratrici e dei lavoratori interessati. 

Tali strategie sono già in atto presso questo Ente. 

Risultati attesi 
Potenziamento degli strumenti di flessibilità riguardanti gli orari e le forme di 

lavoro. 

Soggetti e uffici 

coinvolti 

- Responsabili di servizio - Ufficio personale 

- Delegazione trattante di parte pubblica 

- Rappresentanze sindacali 

Tempi di attuazione Tempi di risposta adeguati al verificarsi delle condizioni sopra descritte. 

Fonti finanziarie 
Costo indotto relativo all’attività richiesta agli operatori del Servizio Personale 

ed ai vari Responsabili di settore. 

 

 

3. AGEVOLAZIONI NELLA FRUIZIONE DI ISTITUTI CONTRATTUALI RIMESSI ALLA DISCREZIONALITA’ 

DELL’ENTE 

FASI AZIONI 

Analisi delle criticità 

Determinate esigenze familiari o personali di tipo transitorio possono essere 

fronteggiate con istituti (permessi ex art. 19, comma 2, CCNL 6/7/1995, permessi 

brevi ex art. 20 CCNL 6/7/1995, aspettativa ex art. 11 CCNL 14/9/2000, cambio 

orari, flessibilità in entrata e in uscita, ecc.) che, nella disciplina contrattuale, non 

si configurano come un diritto soggettivo della lavoratrice o del lavoratore, ma 

sono rimessi alla valutazione discrezionale del Responsabile di settore in qualità 

di datore di lavoro pubblico. 

Finalità e strategie 

Contemperare le esigenze organizzative e produttive degli uffici con le esigenze 

familiari e personali dei dipendenti, soprattutto quando la fruizione dei suddetti 

istituti sia richiesta per soddisfare bisogni attinenti alla tutela delle lavoratrici 

madri, del nucleo familiare e delle pari opportunità. Alcune di queste strategie 

sono già in atto per le lavoratrici. 

Obiettivi Garantire in modo più ampio possibile, compatibilmente con le esigenze di 

servizio, l’accoglimento di richieste di fruizione di istituti contrattuali rimessi alla 
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valutazione discrezionale del Responsabile di settore, in modo rispondente alle 

esigenze personali e familiari delle lavoratrici e dei lavoratori interessati. 

Tali strategie sono già in atto presso questo Ente. 

Risultati attesi 

Promuovere nelle sedi opportune un’utilizzazione dei poteri di gestione in 

materia di concessione di permessi ed aspettative orientata in modo particolare 

alla tutela delle esigenze delle lavoratrici madri, del nucleo familiare e delle pari 

opportunità. 

Soggetti e uffici 

coinvolti 
Responsabili di servizio – Ufficio Personale 

Tempi di attuazione Tempi di risposta adeguati al verificarsi delle condizioni sopra descritte. 

Fonti finanziarie 
Costo indotto relativo all’attività richiesta agli operatori del Servizio Personale ed 

ai vari Responsabili di settore. 

 

4. FORMAZIONE E AGGIORNAMENTO PROFESSIONALE 

FASI AZIONI 

Analisi delle criticità 

Formazione ed aggiornamento professionale del personale dipendente, 

compatibilmente con i vincoli sempre più stringenti di riduzione della spesa 

pubblica. 

Finalità e strategie 
Assicurare l’efficienza dei servizi resi al cittadino attraverso il costante 

adeguamento delle competenze del personale dipendente. 

Obiettivi 

Garantire la partecipazione a corsi di formazione qualificati, organizzati 

eventualmente anche presso la sede comunale, senza discriminazioni tra uomini 

e donne. 

Tali strategie sono già in atto presso l’Ente con percorsi di formazione 

programmata. 

Risultati attesi 

Pari opportunità di partecipazione alla formazione delle lavoratrici e dei lavoratori 

e, ove possibile, adozione di modalità organizzative atte a favorire le lavoratrici 

consentendo la conciliazione fra vita professionale e vita familiare. In caso di 

cambiamenti normativi o organizzativi complessi, saranno adottate iniziative per 

garantire l’aggiornamento professionale anche alle donne in rientro dalla 

maternità. 

Soggetti e uffici 

coinvolti 
Responsabili di servizio 

Tempi di attuazione 
Immediati, compatibilmente con i limiti della spesa imposti dalla normativa 

vigenti. 

Fonti finanziarie 
Ordinari fonti di bilancio stanziati per la formazione e l’aggiornamento del 

personale dipendente. 
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5. BENESSERE ORGANIZZATIVO GENERALE 

FASI AZIONI 

Analisi delle criticità 

Percezione del clima interno all’organizzazione e/o situazioni conflittuali sul 
posto di lavoro determinate ad esempio da pressioni o molestie sessuali, casi di 
mobbing, atteggiamenti miranti ad avvilire il personale anche in forma velata ed 
indiretta, atti vessatori correlati alla sfera privata dei lavoratori sotto forma di 
discriminazioni. 

Finalità e strategie 
Rilevazioni dirette a percepire lo stato di benessere psico-fisico del personale, 
cogliendo eventuali suggerimenti per meglio stimolare il senso di appartenenza 
all’ente e il rispetto verso i colleghi. 

Obiettivi 

Miglioramento della qualità del lavoro fornendo nuove opportunità di sviluppo 
professionale ai propri dipendenti per investire su relazioni interne più salde e 
capaci di produrre significati e valori condivisi, per conoscere e agire sulla 
percezione delle persone che operano all’interno dell’amministrazione 
quotidianamente. 

Tali strategie sono già in atto presso questo Ente. 

Risultati attesi 
Realizzazione e mantenimento del benessere organizzativo generale per il 
raggiungimento di obiettivi di efficacia e produttività. 

Soggetti e uffici 
coinvolti 

- Responsabili di servizio 

- Amministrazione comunale 

Tempi di attuazione Immediati. 

Fonti finanziarie Nessun costo. 

SEZIONE 3. Azioni da realizzare 

 

Azione n. 1: PARI OPPORTUNITA’ - L’obiettivo consiste nella garanzia del rispetto delle pari opportunità nelle 

Commissioni di concorso. L’azione quella di assicurare la presenza di componenti di genere femminile nelle 

Commissioni per le procedure concorsuali.  

Azione n. 2 6: MIGLIORAMENTO ORGANIZZATIVO – Gli obiettivi si configurano nel realizzare incontri mirati con 

i Responsabili di Settore per la rilevazione dei bisogni di flessibilità dei dipendenti e valorizzare buone pratiche e 

soluzioni organizzative per migliorare il clima interno ed il benessere organizzativo 


