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3.3. Pari opportunità 

Il tema delle pari opportunità, nella sua accezione più ampia affermatasi 
progressivamente nel tempo, costituisce oggi più che mai un elemento di 
fondamentale importanza nell’ottica dello sviluppo delle risorse umane quale 
fattore di miglioramento della performance di qualsiasi tipo di organizzazione e 
ancor più nelle pubbliche amministrazioni, laddove si caratterizza come elemento trasversale per il 
perseguimento della missione e dei valori che guidano le attività ed i processi decisionali, sia di carattere 
strategico che operativo. 

In particolare l’art. 48 del D.Lgs. 198/2006 (Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, di seguito 
“Codice”) prevede che ciascuna pubblica amministrazione, tra cui la Camera di Commercio, predisponga un 
piano di azioni positive volto ad “assicurare […] la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena 
realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” favorendo altresì il riequilibrio 
della presenza di genere nelle attività e nelle posizioni gerarchiche. 

Ai sensi del D.P.R. 24/06/2022, n. 81, il richiamo al piano di cui al precedente capoverso deve intendersi 
riferito alla presente sezione del PIAO 

La nozione giuridica di “azioni positive” viene specificata dall’art. 42 (Adozione e finalità delle azioni positive) 
del medesimo Decreto ove si precisa che esse sono da intendersi essenzialmente come misure dirette a 
rimuovere ostacoli alla realizzazione delle pari opportunità nel lavoro. 

Il D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di 
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, nell’introdurre il ciclo di gestione della 
performance, richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunità, includendo tra gli ambiti 
di misurazione e valutazione della performance organizzativa, tra gli altri, anche il raggiungimento degli 
obiettivi di promozione delle pari opportunità (art. 8, c. 1, lett. h). 

Da sottolineare come le modifiche apportate all’art. 7, comma 1, del D. Lgs. n. 165/2001, ad opera dell’art. 21 
della Legge 4 novembre 2010 n. 183 hanno ampliato le garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al 
genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione che possa discendere da tutti quei fattori di rischio più 
volte enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che “le pubbliche amministrazioni garantiscono 
parità e pari opportunità tra uomini e donne e l’assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta 
relativa all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla 
lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di 
lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A. 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”. 

La norma allarga quindi il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie di discriminazioni, rispetto 
a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad esempio, gli ambiti dell’età e dell’orientamento sessuale, 
oppure quello della sicurezza sul lavoro. 

Analogamente la L. 5 novembre 2021, n. 162, intervenendo sulla definizione di “Discriminazione diretta o 
indiretta” dettata dall’art. 25 del Codice estende detta nozione al campo delle selezione del personale  ed 
individua tra le disposizioni, i criteri, gli atti, i patti o i comportamenti discriminatori anche “quelli di natura 
organizzativa o incidenti sull’orario di lavoro” suscettibili di porre in una situazione di svantaggio il lavoratore 
non solo in ragione dello stato di gravidanza nonché di maternità o paternità anche adottive, ovvero in 
ragione della titolarità e dell’esercizio dei relativi diritti, ma anche in ragione “del sesso, dell’età anagrafica, 
delle esigenze di cura personale o familiare”. 

Si ricorda, inoltre, che il D.L. 30 aprile 2022, n. 36, ha previsto l'adozione da parte delle amministrazioni di 
misure che attribuiscano vantaggi specifici ovvero evitino o compensino svantaggi nelle carriere al genere 
meno rappresentato, sulla base di specifiche linee guida adottate dal Dipartimento della funzione pubblica, 
di concerto con il Dipartimento delle pari opportunità, linee guida adottate in data 6 ottobre 2022. 
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Si evidenzia altresì come il Ministro per la Pubblica Amministrazione, con Direttiva del 29 novembre 2023 
avente ad oggetto “riconoscimento, prevenzione e superamento della violenza contro le donne in tutte le 
sue forme”, ha ribadito il ruolo che i Comitati Unici di Garanzia possono svolgere in questo campo purtroppo 
di stretta attualità, ruolo che il CUG della Camera di Commercio di Pistoia-Prato5 ha da sempre tenuto 
presente mediante azioni di tipo informativo in relazione ai principali canali di aiuto attivabili stante che le 
dimensioni dell’amministrazione e le professionalità presenti non consentono la costituzione di un “Nucleo 
organizzato di ascolto”.  

Si sottolinea, infine, l’importanza di attuare una stretta collaborazione tra il CUG e il “Responsabile dei 
processi di inserimento delle persone con disabilità nell’ambiente di lavoro”, nominato con deliberazione 
della Giunta camerale n. 81/2024 del 18.09.2024, stante la contiguità delle problematiche trattate. 

Il cd. Disability manager, che trova la sua previsione all’art. 39 ter del Decreto legislativo n. 165/2001 e che 
assolve – in seno all’Ente camerale – anche le funzioni di “Responsabile dell'inclusione sociale e 
dell'accessibilità delle persone con disabilità” ai sensi del comma 2-bis dell’art 6 del Decreto Legge 80/2021, 
come introdotto dal Decreto Legislativo 222/2023, ha infatti il compito di garantire l’assenza di ogni forma di 
discriminazione, anche relativa alla disabilità, nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di 
lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. 

A tal fine il Responsabile è tenuto a collaborare con le strutture competenti in materia tra cui anche il CUG, 
espressamente citato dalla Direttiva n. 1/2019, del Ministro per la Funzione pubblica, avente ad oggetto 
“Chiarimenti e linee guida in materia di collocamento obbligatorio delle categorie protette. Articoli 35 e 39 e 
seguenti del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 – Legge 12 marzo 1999, n. 68 – Legge 23 novembre 
1998, n. 407 – Legge 11 marzo 2011, n. 25”. 

 

3.3.1. Iniziative di promozione, sensibilizzazione e diffusione della cultura della pari opportunità, 
valorizzazione delle differenze e conciliazione vita-lavoro per il triennio 2025-2027 

La definizione delle iniziative viene effettuata in continuità con il Piano 2024 -2026 tenuto conto dello stato 
di avanzamento delle iniziative ivi previste nonché del contesto interno ed esterno, con particolare 
riferimento al monitoraggio del personale che non evidenzia, alla luce dei dati raccolti, significative criticità 
in termini di benessere organizzativo, di discriminazione e di mobbing come risulta dalla relazione del CUG 
trasmessa in data 29 marzo 2024. 

INIZIATIVA 1 
FAVORIRE IL BENESSERE ORGANIZZATIVO E LA QUALITA’ DELL’AMBIENTE E DEI 
SERVIZI  

 

Obiettivo 1 Favorire il benessere psico-fisico del personale 

Attori coinvolti Segretario generale, Ufficio gestione risorse umane, CUG, Enti formativi 

Benficiari Personale camerale 

Risorse impegnate: A valere sulle risorse destinate annualmente alla formazione del personale 

Azioni 

In continuità con il percorso biennale conclusosi nel 2023 finalizzato a favorire il 
senso di appartenenza a seguito della costituzione del nuovo Ente accorpato 
nonché a fornire primi strumenti per affrontare il cambiamento che ne è 
conseguito e gestire le conseguenze sul benessere psico-fisico del personale, è 
stata attivata nel 2024, su proposta del CUG, un’azione specifica incentrata su 
quest’ultimo aspetto. 
Quanto sopra a partire dalla considerazione del fatto che la “salute mentale”, 
intesa quale benessere psico-fisico del lavoratore da gestirsi in maniera proattiva 
da parte dell’amministrazione, è ormai unanimemente riconosciuta quale vettore 
fondamentale per coniugare risultati organizzativi e benessere sociale. 

                                                           
5 Il CUG della Camera di Commercio di Pistoia-Prato è stato nominato, da ultimo, con Determinazione del Segretario 
generale n. 281/2024 del 17.12.2024 
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INIZIATIVA 1 
FAVORIRE IL BENESSERE ORGANIZZATIVO E LA QUALITA’ DELL’AMBIENTE E DEI 
SERVIZI  

Uno stato di benessere caratterizzato da una sensazione “positiva”, da relazioni 
interpersonali gratificanti e dalla capacità di affrontare le situazioni influisce infatti 
positivamente sul modo di pensare, di comunicare, di imparare e di crescere delle 
persone. La percezione di benessere rafforza la resilienza e l’autostima, che sono 
gli ingredienti necessari per l’adozione di comportamenti costruttivi nella vita 
professionale e nei rapporti con gli altri sia sul luogo di lavoro che nella vita di tutti 
I giorni. 
Il percorso formativo, rivolto ai dirigenti e al personale in considerazione dei 
rispettivi ruoli per fornire gli strumenti necessari a riconoscere, affrontare e gestire 
eventuali problematiche suscettibili di influire sul benessere psico-fisico del 
lavoratore, vedrà la sua conclusione nel 2025 

Indicatori 
KPI: conclusione del percorso 
Target: entro 31.12.2025 
Monitoraggio: al 31.12.2025 

 

Obiettivo 2 Favorire la partecipazione alle iniziative formative delle/dei dipendenti 

Attori coinvolti Segretario generale, Dirigenti, Ufficio gestione risorse umane, CUG, Enti formativi 

Benficiari Personale camerale, utenza 

Risorse impegnate: A valere sulle risorse destinate annualmente alla formazione del personale 

Azioni 
Adottare modalità organizzative che consentano la conciliazione fra vita familiare 
e vita professionale 

Indicatori 

KPI: grado di aggiornamento del personale 
Target: numero di dipendenti che hanno partecipato ad almeno un corso di 
formazione/totale personale ≥ 99% 
Monitoraggio: annuale 

 

Obiettivo 3 Valorizzare il ruolo del CUG 

Attori coinvolti Servizi informatici, CUG 

Beneficiari Tutti i dipendenti, utenza 

Risorse impegnate Attività che non prevede oneri economici 

Azioni: 

- Aggiornamento della sezione dedicata al CUG sulla intranet camerale e della 
relativa sezione amministrazione trasparente del sito camerale; 

- Iniziative volte alla diffusione della conoscenza delle attività e delle funzioni 
del CUG nonché dei canali di aiuto e sostegno delle vittime di violenza e 
stalking, anche all’esterno dell’amministrazione in attuazione della Direttiva 
29 novembre 2023 del Ministro per la Pubblica Amministrazione. 

Indicatori 

KPI: aggiornamento dei contenuti 
Target: entro eventuali termini previsti da norme di legge o regolamentari, ovvero 
entro 10 giorni dalla richiesta del CUG 
KPI: numero di comunicazioni inviate al personale da parte del CUG 
Target ≥ 2 
Monitoraggio: annuale 

 

Obiettivo 4 
Analisi del clima lavorativo finalizzato all’evidenziazione di punti di forza e 
eventuali criticità 

Attori coinvolti 
Amministrazione, CUG, personale e dirigenza camerale, OIV, soggetti preposti al 
sistema di sicurezza ex D.Lgs. 81/2006 

Benficiari Personale camerale 

Risorse impegnate Attività da realizzarsi con personale interno. 
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INIZIATIVA 1 
FAVORIRE IL BENESSERE ORGANIZZATIVO E LA QUALITA’ DELL’AMBIENTE E DEI 
SERVIZI  

Azioni 

- analisi del clima lavorativo tra i vari settori attraverso la periodica indagine di 
benessere organizzativo, anche mirata a individuare criticità sotto il profilo di 
eventuali discriminazioni e di rischio stress lavoro-correlato; 

- coinvolgimento dei livelli apicali; 
- diffusione dei risultati e coinvolgimento propositivo del personale; 
- adozione iniziative di valorizzazione delle buone prassi e/o di correzione delle 

criticità. 

Indicatori 

KPI: realizzazione indagine di benessere organizzativo 
Target: SI entro il 31 dicembre di ciascun anno 
Monitoraggio annuale 
KPI: realizzazione evento di diffusione dei risultati e di ascolto 
Target: ≥ 1 evento 
Monitoraggio annuale 

 

 

INIZIATIVA 2 
CONCILIAZIONE DEI TEMPI DI LAVORO CON I TEMPI DI VITA E DI CURA DELLA 
PERSONA  

 

Obiettivo 1 Adozione nuova disciplina dell’orario di lavoro - Monitoraggio 

Attori coinvolti Segretario generale, Ufficio gestione risorse umane, CUG 

Benficiari Personale camerale, utenza 

Risorse impegnate Attività che non prevede oneri economici 

Azioni 

- Monitoraggio degli effetti dell’adozione della nuova disciplina dell’orario di 
lavoro (Determinazione del Segretario Generale n. 099/2023 del 23 maggio 
2023) entrata in vigore a decorrere dal 1° giugno 2023 mediante l’analisi delle 
informazioni trasmesse dall’amministrazione al CUG ai sensi della Direttiva 
P.C.M. n. 2/2019 integrate con il set di indicatori definiti in attuazione delle 
azioni previste per l’anno 2023 e trasmessi al CUG in data 25 settembre 20236. 

- Valutazione di eventuali proposte correttive da trasmettere 
all’Amministrazione da parte del CUG nell’ambito delle funzioni propositive, 
consultive e di verifica riconosciutegli dale vigenti disposizioni avuto riguardo, 
in particolare, agli aspetti inerenti: 

• la necessità dei/delle dipendenti di conciliare i tempi di vita-lavoro, in 
particolare in termini di mantenimento di un’adeguata flessibilità oraria in 
entrata e in uscita; 

• la gestione flessibile dell’orario di lavoro al fine di tener conto di eventuali 
specificità rappresentate dal singolo meritevoli di tutela. 

Indicatori 

KPI: trasmissione al CUG degli indicatori definiti dall’amministrazione valorizzati al 
31 dicembre di ciascun anno 
Target: entro 28 febbraio di ciascun anno7 
Monitoraggio: annuale 

 

Obiettivo 2 
Adozione di un modello strutturato di definizione, introduzione e sviluppo delle 
modalità di lavoro agile nell’organizzazione camerale al fine di dare una veste 

                                                           
6 Indicatori riferiti alla VI area “Tutela della genitorialità e conciliazione vita-lavoro” della Prassi di riferimento UNI 
125:2022, denominata “Linee guida sul sistema di gestione per la parità di genere”. 
7 I dati saranno trasmessi al CUG unitamente alle informazioni previste dalla Direttiva PCM n. 2/2019. 
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INIZIATIVA 2 
CONCILIAZIONE DEI TEMPI DI LAVORO CON I TEMPI DI VITA E DI CURA DELLA 
PERSONA  

stabile e progressivamente strutturata alla modalità di lavoro agile sperimentata 
in fase emergenziale 

Attori coinvolti Segretario generale, Dirigenti, Ufficio gestione risorse umane, CUG, RSU, OO.SS. 

Benficiari Dipendenti 

Risorse impegnate 

Risorse per dotazioni HW e SW da definire in sede progettuale, compatibilmente 
con i vincoli di bilancio (piano degli investimenti annuale). Risorse per la 
formazione del personale a valere sulle risorse destinate annualmente a tale 
scopo. 

Azioni 

L’implementazione dell’istituto del lavoro agile, e più in generale del remote 
working, quale superamento del modello “emergenziale” adottato in occasione 
della pandemia da Covid-19 richiede un articolato processo che garantisca la 
presenza dei necessari fattori abilitanti quali: 
- il potenziamento dei sistemi informatici, delle piattaforme tecnologiche (da 

intendersi principalmente come dotazioni infrastrutturali) e un forte processo 
di reingegnerizzazione e digitalizzazione; 

- un processo di cambiamento dei modelli organizzativi, realizzabile non solo 
attraverso la revisione dei processi di lavoro, la digitalizzazione, il 
ripensamento e l’adeguamento dei sistemi di programmazione e misurazione 
dei risultati, ma soprattutto puntando sull’empowerment del capitale umano 
mediante l’organizzazione di percorsi formativi finalizzati a incrementare la 
diffusione e lo sviluppo delle competenze digitali, avuto riguardo anche agli 
aspetti della sicurezza informatica; 

- l’adozione delle necessarie misure organizzative, ivi compresa la mappatura 
delle attività che si possono svolgere in modalità agile. 

A seguito degli investimenti effettuati nel 2023 (infrastruttura tecnologica) e nel 
2024 (formazione del personale su pacchetti di produttività e sicurezza 
informatica) finalizzati alla progressiva predisposizione del sistema dei fattori 
abilitanti, si dovrà dar luogo ad un processo di sviluppo necessariamente iterativo 
comprendente le seguenti fasi: 
- analisi delle possibilità di lavoro agile e dei relativi aspetti gestionali; 
- definizione delle modalità di traduzione operativa, con individuazione dei 

relativi step, a partire dall’attivazione di una fase sperimentale; 
- monitoraggio e valutazione per introduzione di eventuali correttivi anche in 

termini di fattori abilitanti. 
Le attività previste annualmente sono indicate nella specifica sotto-sezione della 
“Sezione 4 – Interventi organizzativi a supporto” del PIAO. 

Indicatori 

KPI: documento di sintesi sugli interventi attuati al 31 dicembre dell’anno 
precedente 
Target: entro 28 febbraio di ciascun anno8 
Monitoraggio: annuale 

 
 

 

  

                                                           
8 I dati saranno trasmessi al CUG unitamente alle informazioni previste dalla Direttiva PCM n. 2/2019. 
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