
 
 
 

Comune di Casamassima 
Città Metropolitana di Bari 

 

PIANO DI AZIONI POSITIVE 2022/2024 
(ART. 48 COMMA 1, D.Lgs. 11/04/2006 N. 198) 

 
approvato dalla Giunta Comunale con deliberazione n. ____ del ___________ 

 
 

“L'uguaglianza delle donne e degli uomini è un diritto fondamentale per tutte e per tutti e rappresenta un 
valore determinante per la democrazia. Per essere compiuto pienamente, il diritto non deve essere solo 
riconosciuto per legge, ma deve essere effettivamente esercitato e riguardare tutti gli aspetti della vita: 
politico, economico, sociale e culturale. 
Malgrado i numerosi esempi di un riconoscimento formale e dei progressi compiuti, la parità fra donne e 
uomini nella vita quotidiana non è ancora una realtà. Nella pratica donne e uomini non godono degli stessi 
diritti.  
Persistono disparità politiche, economiche e culturali, - per esempio le disparità salariali e la bassa 
rappresentanza in politica. 
Queste disparità sono prassi consolidate che derivano da numerosi stereotipi presenti nella famiglia, 
nell'educazione, nella cultura, nei mezzi di comunicazione, nel mondo del lavoro, nell'organizzazione della 
società….. Tutti ambiti nei quali è possibile agire adottando un approccio nuovo e operando cambiamenti 
strutturali…... 
Per giungere all'instaurarsi di una società fondata sulla parità, è fondamentale che gli enti locali e regionali 
integrino completamente la dimensione di genere nelle proprie politiche, nella propria organizzazione e 
nelle relative procedure. Nel mondo di oggi e di domani, una effettiva parità tra donne e uomini 
rappresenta inoltre la chiave del successo economico e sociale - non soltanto a livello europeo o 
nazionale ma anche nelle nostre Regioni, nelle nostre Città e nei nostri Comuni.”…. 
(dalla Carta europea per l’uguaglianza e la parità delle donne e degli uomini nella vita locale, adottata e 
sottoscritta dagli Stati Generali del Consiglio dei Comuni e delle Regioni d’Europa il 12 maggio 2006 ad 
Innsbruck) 

 
Fonti normative.  

 
Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”. 
 
D.Lgs. n. 196/2000 “Disciplina dell’attività delle consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in 
materia di azioni positive, a norma dell’art. 47 della legge n. 144/1999”. 
D.Lgs. 165/2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle Amministrazioni 
Pubbliche” e successive modifiche introdotte in particolare dall’art. 21 legge 183/2010 “collegato lavoro”. 
 
D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” così come modificato con Decreto 
Legislativo del 25 gennaio 2010 n. 5 che stabilisce, per la P.A., l’adozione di 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 donne e uomini. 
 



Direttiva del Dipartimento della Funzione Pubblica del 23/05/2007 “Misure per attuare parità e pari 
opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”. 
 
Direttiva della Funzione Pubblica n.2 del 27 giugno 2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e 
rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche”. 
 
D.Lgs. n 9 aprile 2008 n. 81 “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123, in materia di tutela 
della salute e della sicurezza luoghi di lavoro”. 
 
D.Lgs. n 27 ottobre 2009 n. 150, in attuazione della legge 4 marzo 2009 n. 15 in materia di ottimizzazione 
della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle P.A. 
 
D. Lgs n. 5/2010 “Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle pari opportunità e della 
parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego”. 
 
Legge 4 novembre 2010 n. 183 art. 21 e Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri 4 marzo 2011 
“Linee guida sulle modalità di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la 
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”. 
 
 

Premessa: 
 

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e 
donna, a norma dell’art. 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo 
unico le disposizioni ed i principi di cui al D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attività 
delle consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla 
Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo donna nel 
lavoro”. 
 

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. 
 

La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica 
Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare pari 
opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, specifica le finalità e le linee di 
azione da seguire per attuare le pari opportunità nelle P.A., e ha come punto di forza il 
“perseguimento delle pari opportunità nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la 
valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualità. 

 
Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure 

preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare 
alla parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la 
presenza femminile nei luoghi di vertice. 

 
La Direttiva n.2 del 27 giugno 2020 del Dipartimento della Funzione Pubblica – Misure per 

promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle 
Amministrazioni Pubbliche, che definisce nuove linee di indirizzo volte ad orientare le 
amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parità e delle pari opportunità; 

 



Secondo i dettami di tale nuova normativa, che sostituisce la precedente direttiva del 2007 
ed aggiorna anche alcuni indirizzi forniti con la direttiva 4 marzo 2011 relativa al funzionamento 
dei Comitati Unici di Garanzia, le Amministrazioni sono tenute ad adottare tutte le iniziative 
necessarie all’attuazione della promozione della parità e delle pari opportunità. A tal fine, 
occorrerà: 

- evidenziare nel redigendo bilancio di previsione 2021-2023 le attività e le risorse da 
destinare all’attuazione della direttiva n.2/2019 succitata; 

- favorire e stimolare l’attività del CUG cui entro il 1° di marzo di ciascun anno dovrà essere 
indirizzata apposita relazione contenente i dati richiesti dalla Direttiva;  
 

Il Comune di Casamassima, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato 
all’attuazione delle leggi di pari opportunità, ha da tempo intrapreso un percorso volto ad 
armonizzare la propria attività al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne 
allo stesso trattamento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e 
della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini, individuando 
quanto di seguito esposto. 
 

 

 
Analisi dati del Personale 

 

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio, presenta il seguente quadro 
di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratori: 
 
FOTOGRAFIA DEL PERSONALE AL 31/12/2021 
 

Al 31 dicembre 2021 la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, 
presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne: 
 

 
 

DIPENDENTI N. 63 UOMINI N. 36    DONNE N. 27 
 

 

Così suddivisi per Settore: 
 

SETTORE Uomini Donne Totale 

Servizio Affari Generali 10 8 18 

Servizio Gestione Economico Finanziaria 3 5 8 

Servizio Gestione del Territorio 
Infrastrutture  

10 1 11 

Servizio Polizia Locale 7 8 15 

Servizio Socio Culturale 6 5 11 

TOTALE 36 27 63 

 

 
 
 



 
 
 

Schema monitoraggio disaggregato per genere della composizione del personale: 
CATEGORIA Uomini Donne 

CATEGORIA UOMINI DONNE 

A 0 0 

B 8 3 

C 24 20 

D 1 2 

D funz. dirigenziali 3 2 

Totale 36 27 

 
SCHEMA MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE E RAPPORTO DI LAVORO A TEMPO PIENO E 
PARZIALE DEL PERSONALE: 
 

 UOMINI DONNE TOTALE 

CATEGORIA  D  

Posti di ruolo a tempo pieno 4 4        8 

Posti di ruolo a part-time 0 0 0 

CATEGORIA  C  

Posti di ruolo a tempo pieno 24 20      44 

Posti di ruolo a part-time 0 0 0 

CATEGORIA  B  

Posti di ruolo a tempo pieno 8 3        11 

Posti di ruolo a part-time 0 0 0 
 
 

Il presente Piano di Azioni Positive, che avrà durata triennale, si pone, da un lato, come 
adempimento ad un obbligo di legge, dall’altro vuol porsi come strumento semplice ed operativo 
per l’applicazione concreta delle pari opportunità avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni 
dell’Ente.  

E’ necessario sottolineare che pur essendo gli obiettivi del Piano concentrati 
principalmente sulle pari opportunità, si è ritenuto di ampliare l'ambito di intervento degli stessi ad 
una platea più trasversale, puntando quindi, ad allargare le finalità di prevenire e rimuovere 
qualunque forma di discriminazione.  
 

Art. 1 
OBIETTIVI 

Nel corso del prossimo triennio questa amministrazione comunale intende confermare un piano di 
azioni positive teso a: 

 

• Obiettivo 1. Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni, 
nonché attraverso il monitoraggio del benessere organizzativo. 

• Obiettivo 2. Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del 
personale. 

• Obiettivo 3. Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e 
di qualificazione professionale. 

• Obiettivo 4. Consentire l’utilizzo di forme di lavoro in modalità agile al fine di favorire il 
superamento di specifiche situazioni di disagio. 

• Obiettivo 5. Nomina del Responsabile dei processi di inserimento delle persone con 
disabilità di cui all’art.39-ter del d.lgs.165/2001. 



• Obiettivo 6. Implementazione dell’attività del CUG. 
In buona sostanza viene riconfermato il Piano delle azioni positive del precedente triennio tenuto 
conto che a causa della pandemia da Covid-19 e della situazione che ne è seguita, dove gli Enti 
hanno dovuto fronteggiare l’emergenza diretta del disagio e delle difficoltà socio-sanitarie con 
priorità su ogni altra funzione, in parte, non si è potuto dare corso agli obiettivi fissati. 
 

Art. 2 
Ambito d’azione: ambiente di lavoro 

(OBIETTIVO 1) 
 

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre più condizionati 
dalle continue istanze di cambiamento ed innovazione che hanno interessato la Pubblica 
Amministrazione, nell’intento di mantenere un adeguato livello di risposta alle esigenze del 
cittadino in un momento in cui le risorse sono sempre più scarse. 
 

In virtù della dinamica sempre più ricorrente negli ultimi anni, anche in relazione alla necessità di 
adeguare via via l’organizzazione dell’ente rispetto ai mutati scenari socio politici, normativi, 
tecnologici nazionali, i dipendenti sono stati chiamati ad una sorta di “flessibilità organizzativa”. 
Tanto più in epoca di pandemia e di emergenza sanitaria nazionale. Pertanto occorre rendere 
l’evoluzione dell’organizzazione flessibile nell’ottica della conciliazione delle esigenze personali e 
di quelle dell’organizzazione stessa. 
 

Nell’interesse dell’amministrazione è necessario avviare un modello di comunicazione che         
consenta di rilevare le esigenze finalizzate al “vivere bene sul posto di lavoro” al fine di 
monitorare/rilevare eventuali criticità e attivare azioni positive. 
 

Inoltre, il Comune di Casamassima si impegna a fare sì che non si verifichino situazioni 
conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esempio da: 
 

• Pressioni o molestie sessuali; 
• Casi di mobbing; 
• Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 
• Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 

discriminazioni; 
• Discriminazioni di genere connesse all’uso di argomenti ed espressioni sessiste fra colleghi 

e fra organi politici e dipendenti; 
• Interferenze nella vita privata di ciascun dipendente; 
• Strumentalizzazione dei dipendenti e del ruolo professionale di ciascuno a scopo politico.  

 

Con delibera di giunta comunale si è dato avvio al procedimento di istituzione del Comitato 
Unico di Garanzia (CUG) che unifica le funzioni e le competenze dei precedenti comitati di “Pari 
Opportunità” e di “Mobbing”. 

 

Il suddetto Comitato Unico di Garanzia, dotato di un Regolamento per il funzionamento, ha 
avviato la propria attività, ma, in realtà, non ha ancora trovato pieno sviluppo. Si evidenzia che 
negli Enti di medio-piccole dimensioni spesso i ruoli si sovrappongono e più funzioni fanno capo 
agli stessi soggetti. L’impegno dell’Amministrazione è di favorirne proposte e attività concrete. 

 

Il Comitato Unico di Garanzia si propone il raggiungimento dei seguenti obiettivi: 
 

a. razionalizzare e rendere efficiente ed efficace l’organizzazione della Pubblica 
Amministrazione in materia di pari opportunità; 



b. assicurare nell’ambito del lavoro parità e pari opportunità di fatto, rafforzando la tutela dei 
lavoratori e delle lavoratrici e garantendo l’assenza di qualunque forma di violenza morale o 
psicologica e di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’età, all’orientamento 
sessuale, all’ origine etnica, alla disabilità, alla religione e alla lingua; 

c. favorire la realizzazione di un ambiente di lavoro caratterizzato dai principi di pari 
opportunità, benessere organizzativo e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione e di 
violenza morale o psichica dei lavoratori. 

 
 

Art. 3 
Ambito di azione: assunzioni 

(OBIETTIVO 2) 
 

• Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la 
presenza di almeno 1/3 dei componenti di sesso femminile. 

 

• Non vi è alcuna possibilità che si privilegi nella selezione l’uno o l’altro sesso; in caso di 
parità di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, l’eventuale scelta del candidato deve 
essere opportunamente giustificata. 

 

• Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per l’accesso a particolari 
professioni, il Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che 
siano rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere. 

 

• Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole 
donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di Casamassima valorizza 
attitudini e capacità personali. 

 
Art. 4 

Ambito di azione: formazione 
(OBIETTIVO 3) 

 

• I Piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo 
la uguale possibilità per le donne e per gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati. 
Ciò significa che dovranno essere valutate le possibilità di articolazione in orari, sedi e 
quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure 
orario di lavoro part-time. 

 

• Sarà data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per 
lungo tempo a vario titolo (es. congedo di maternità o congedo di paternità o da assenza 
prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc.. ), prevedendo speciali forme di 
accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante l’assenza e 
nel momento del rientro, sia attraverso l’affiancamento da parte del responsabile di servizio o 
di chi ha sostituito la persona assente, o mediante la partecipazione ad apposite iniziative 
formative, per colmare le eventuali lacune ed al fine di mantenere le competenze ad un livello 
costante. 

 

Art. 5 
Ambito di azione: conciliazione e flessibilità orarie 

(OBIETTIVO 4) 
 



• Il Comune di Casamassima intende favorire l’adozione di politiche afferenti i servizi e gli 
interventi di conciliazione degli orari, dimostrando da sempre particolare sensibilità nei 
confronti di tali problematiche. In particolare l’Ente garantisce il rispetto delle “Disposizioni per 
il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto alla cura e alla formazione”. 

 

• Il Comune di Casamassima continuerà a favorire le politiche di conciliazione tra 
responsabilità familiari e professionali attraverso azioni che prendano in considerazioni 
sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di donne e uomini all’interno 
dell’organizzazione ponendo al centro l’attenzione alla persona contemperando le esigenze 
dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante l’utilizzo di strumenti quali la 
disciplina part-time e la flessibilità dell’orario.  

 
 

 Disciplina del part-time 
 

All’interno del Regolamento di Organizzazione degli uffici e dei servizi della Città è già prevista la 
disciplina regolante le trasformazioni di rapporto di lavoro a tempo parziale ed il suddetto 
documento viene reso disponibile per la consultazione da parte del personale attraverso la 
pubblicazione sul sito Internet dell’ente; 
Saranno altresì rese disponibili l’eventuale modulistica (istanza di trasformazione del rapporto di 
lavoro) nonché i posti a disposizione. 
Le percentuali dei posti disponibili sono calcolate come previsto dal C.C.N.L.  
L’ufficio personale assicura tempestività e rispetto della normativa nella gestione delle richieste di 
part-time inoltrate dai dipendenti, inoltra al CUG le informazioni inerenti le eventuali 
trasformazioni dei rapporti ecc… 
Viene pubblicizzato sul Sito Internet dell’ente la percentuale coperta dei rapporti di lavoro a 
tempo parziale. Al momento tale situazione non ricorre atteso che tutti i dipendenti hanno 
rapporto di lavoro a tempo pieno. 
 
 

 Flessibilità di orario, permessi, aspettative e congedi 
 

Favorire, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di 
lavoro, l’equilibrio e la conciliazione tra le responsabilità familiari e professionali. 
Promuovere pari opportunità tra donne e uomini in condizioni di difficoltà o svantaggio al fine di 
trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita 
familiare laddove possono esistere problematiche legate non solo alla genitorialità ma anche ad 
altri fattori.  
Migliorare la qualità del lavoro e potenziare quindi le capacità di lavoratrici e lavoratori mediante 
l’utilizzo di tempi più flessibili. 
L’Ente assicura a ciascun dipendente la possibilità di usufruire di un orario flessibile in entrata ed 
in uscita. 
Inoltre particolari necessità di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel rispetto di 
un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenti. 
L’ufficio personale rende disponibile la consultazione da parte dei dipendenti e delle dipendenti, 
della normativa riferita ai permessi relativi all’orario di lavoro anche mediante l’utilizzo di apposite 
circolari. 
 

    Lavoro agile 
 
Il Comune di Casamassima, considerato che l'Organizzazione Mondiale della Sanità il 30 gennaio 2020 
ha dichiarato l'epidemia da COVID-19 un'emergenza di sanità pubblica di rilevanza internazionale e 



valutata la situazione pandemica che ne è seguita per oltre un biennio, ha adottato misure organizzative 
urgenti al fine di contrastare la possibile diffusione del contagio all’interno degli uffici comunali. 
In tale ottica e per necessità di cose è stato autorizzato, su larga scala, lo svolgimento di attività 
lavorativa da remoto (cd smart working). Ora che la situazione da pandemica si è evoluta in endemica, 
si è mantenuto, per alcuni lavoratori, la forma di lavoro on line. Tuttavia, in un ente dalle dimensioni 
medio-piccole, qual è il Comune di Casamassima, è difficile individuare forme di lavoro che, su larga 
scala, possano favorire diverse o/e temporanee esigenze dei lavoratori, senza detrimento per l’attività 
istituzionale; 

 

Art. 6 
Ambito di azione: Responsabile dei processi di inserimento delle persone con disabilità  

(OBIETTIVO 5) 
 

Il Comune di Casamassima intende procedere, pur non essendovi obbligato, ma nello spirito di 
sensibilità e sostegno alle categorie di lavoratori diversamente abili, all’individuazione ed alla 
nomina del Responsabile dei processi di inserimento delle persone con disabilità ai sensi dell’art. 
39-ter del d.lgs.165/2001.  
L’art. 39-ter del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, e s.m.i., ha introdotto la figura del responsabile dei 
processi di inserimento delle persone con disabilità obbligando le amministrazioni pubbliche con 
più di 200 dipendenti a nominare lo stesso al fine di garantire un’efficace integrazione 
nell’ambiente di lavoro delle persone con disabilità.  
Il responsabile dei processi di inserimento ha il compito di svolgere, con poteri di impulso e di 
verifica, le seguenti funzioni: 
a) curare i rapporti con il centro per l’impiego territorialmente competente per l’inserimento 
lavorativo delle persone con disabilità, nonché con i servizi territoriali per l’inserimento mirato;  
b) predisporre, sentito il medico competente della propria amministrazione ed eventualmente in 
comitato tecnico di cui alla legge n. 68/1999, gli accorgimenti organizzativi e proporre, ove 
necessario, le soluzioni tecnologiche per facilitare l’integrazione al lavoro delle persone con 
disabilità; 
c) verificare l’attuazione del processo di inserimento, recependo e segnalando ai servizi 
competenti eventuali situazioni di disagio e di difficoltà di integrazione; 

 
 
 

Art. 7 
Ambito di azione: Comitato Unico di Garanzia  

(OBIETTIVO 6) 
 

• Il Comune di Casamassima intende favorire il pieno funzionamento del Comitato Unico 
di Garanzia. A tal fine si procederà nel termine di legge del 1° marzo all’invio presso l’Organo 
delle informazioni che seguono relative a ciascun anno: 

a) Analisi quantitativa del personale suddiviso per genere e per appartenenza alle aree 
funzionali e alla dirigenza, distinta per tipologia di incarico conferito ai sensi dell’art.19 
del d.lgs.165/2001; 

b) Indicazione aggregata distinta per genere delle retribuzioni media evidenziando 
eventuali differenze tra i generi; 

c) Descrizione delle azioni realizzate nell’anno precedente con l’evidenziazione, per 
ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dell’ammontare delle risorse impiegate; 

d) Indicazione dei risultati raggiunti con le azioni positive intraprese al fine di prevenire e 
rimuovere ogni forma di discriminazione, con l’indicazione dell’incidenza in termini di 
genere sul personale; 



e) Descrizione delle azioni da realizzare negli anni successivi con l’evidenziazione, per 
ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dell’ammontare delle risorse da impegnare; 

f) Il bilancio di genere dell’Amministrazione; 
 
 

Art. 8 
Durata 

 

Il presente Piano ha durata triennale. 
Il Piano verrà pubblicato all’albo pretorio on-line dell’ente, sul sito internet e reso disponibile per il 
personale dipendente sul sito Internet del Comune di Casamassima. 
Nel periodo di vigenza, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili 
soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere 
alla scadenza ad un adeguato aggiornamento. 


