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Presentazione del Piano triennale delle Azioni Positive 
La promozione della parità e delle pari opportunità nella pubblica amministrazione necessita di 
un’adeguata attività di pianificazione e programmazione, strumenti ormai indispensabili per 
rendere l’azione amministrativa più efficiente e più efficace. 

Al riguardo, il D.Lgs. n. 198/2006 recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” (di 
seguito “Codice”) all’articolo 48, intitolato “Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni”, 
stabilisce che le amministrazioni pubbliche predispongano Piani triennali di azioni positive tendenti 
ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari 
opportunità nel lavoro. 

Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal 
Comune di San Salvo per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità, così come prescritto 
dal sopracitato Codice. 

Le disposizioni del suddetto Codice hanno, infatti, ad oggetto le misure volte ad eliminare ogni 
distinzione, esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza o come 
scopo, di compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o l’esercizio dei diritti 
umani e delle libertà fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale e civile o in 
ogni altro campo. 

La strategia delle azioni positive si occupa di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, 
in ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere, età, 
ideologiche, culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali di cittadinanza. 

Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea sorta da più di 
vent’anni per favorire l’attuazione dei principi di parità e pari opportunità tra uomini e donne 
nei luoghi di lavoro. 

La norma italiana ed in particolare il Codice delle pari opportunità tra uomo e donna (D. Lgs. n. 
198/2006) definisce le azioni positive come “misure volte alla rimozione degli ostacoli che di 
fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità dirette a favorire l’occupazione 
femminile e realizzare l’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”. Le azioni 
positive hanno, in particolare, lo scopo di: 

- Eliminare le disparità nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, 
nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilità 

- Favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso 
l’orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione 

-  Favorire l’accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la 
qualificazione professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici 
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- Superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, 
a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, 
nell’avanzamento professionale e di carriera, ovvero nel trattamento economico e 
retributivo 

- Promuovere l’inserimento delle donne nelle attività, nei settori professionali e nei livelli nei 
quali esse sono sotto rappresentate ed in particolare nei settori tecnologicamente 
avanzati ed ai livelli di responsabilità 

- Favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del 
tempo di lavoro, l’equilibrio tra responsabilità familiari e professionali ed una migliore 
ripartizione di tali responsabilità tra i due sessi. 

Il citato Codice, inoltre, al Capo II pone i divieti di discriminazione che, dall’art. 27 in poi, 
riguardano: 

- Divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro 

- Divieto di discriminazione retributiva 

- Divieto di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera 

- Divieto di discriminazione nell’accesso alle prestazioni previdenziali 

- Divieto di discriminazioni nell’accesso agli impieghi pubblici 

- Divieto di discriminazioni nell’arruolamento nelle forze armate e nei corpi speciali 

- Divieto di discriminazione nel reclutamento nelle Forze armate e nel Corpo della 

Guardia di Finanza 

- Divieto di discriminazione nelle carriere militari 

- Divieto di licenziamento per causa di matrimonio. 

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza 
formale, mirano 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 che indiretta – e “temporanee ”, in quanto necessarie finché 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, la quale ha richiamato la Direttiva 
del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, “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. ed 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. 
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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 posti di vertice. 

Accanto ai predetti obiettivi, si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione o, meglio, 
di armonizzazione, tra lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di 
genere, a promuovere l’occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di 
vita, a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale. 

Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, così come confermato nella 
Direttiva n. 2/2019, l’assicurazione della parità e delle pari opportunità va raggiunta 
rafforzando la tutela delle persone e garantendo l’assenza di qualunque forma di violenza 
morale o psicologica e di discriminazione, diretta e indiretta, relativa anche all’età, 
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione e alla lingua, 
senza diminuire l’attenzione nei confronti delle discriminazioni di genere. 

Pertanto le azioni positive non possono essere solo un mezzo di risoluzione per le disparità di 
trattamento tra i generi, ma hanno la finalità di promuovere le pari opportunità e sanare ogni 
altro tipo di discriminazione negli ambiti di lavoro, per favorire l'inclusione lavorativa e sociale. 

La valorizzazione professionale e il benessere organizzativo sono elementi fondamentali per la 
realizzazione delle pari opportunità, anche attraverso l’attuazione delle Direttive dell’Unione 
Europea ma accrescono anche l’efficienza e l’efficacia delle organizzazioni e migliorano la 
qualità del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese. 

Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione e, quindi, un fattore di 
qualità dell'azione amministrativa. Valorizzare le differenze e attuare le pari opportunità 
consente di innalzare il livello di qualità dei servizi con la finalità di rispondere con più efficacia 
ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini. 

Il Comune di San Salvo ha dato seguito alle indicazioni attraverso propri atti, e in particolare: 

- con Deliberazione di Giunta del 30 ottobre 2017, n. 170, ha approvato il “Piano delle azioni 
positive per il triennio 2017-2019”. 

- con Deliberazione di Giunta n. 17 del 31/01/2020, ha istituito il Comitato Unico di Garanzia 
per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 
discriminazioni (CUG); 

- con Determinazione n. 113/619 del 19/05/2020 il Responsabile del Servizio Risorse Umane ha 
nominato i componenti del CUG; 

Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2019-2021 (di seguito “Piano”) del Comune di San Salvo, 
in continuità con il precedente Piano 2017-2019, rappresenta uno strumento per offrire a tutte le 
persone la possibilità di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, coinvolgente 
e attento a prevenire situazioni di malessere e disagio. 
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Il Piano 2019-2021 recepisce anche le modifiche apportate al Regolamento per il funzionamento 
del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora 
e contro le discriminazioni a seguito dell’introduzione della Direttiva n. 2/2019. 

Le amministrazioni pubbliche sono tenute a promuovere e attuare concretamente il principio 
delle pari opportunità, della valorizzazione delle differenze e delle competenze nelle politiche 
del personale. In coerenza con questi principi e finalità, nel periodo di vigenza del Piano, si 
individueranno modalità per raccogliere pareri, consigli, osservazioni e suggerimenti da parte 
del personale, per poter rendere il Piano più dinamico ed efficace. 

Grazie alle segnalazioni del CUG del Comune di San Salvo, il Piano delle Azioni Positive 
costituisce un'importante leva per l'Amministrazione nel processo di diagnosi di eventuali 
disfunzionalità o di rilevazione di nuove esigenze. 

Gli interventi del Piano si pongono in linea con i contenuti del Documento Unico di 
Programmazione (DUP), del Piano della Performance e del Piano della Prevenzione della 
Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) e sono parte integrante di un insieme di azioni strategiche, 
inserite in una visione complessiva di sviluppo dell'organizzazione, dirette a garantire l’efficacia e 
l’efficienza dell’azione amministrativa, anche attraverso la valorizzazione delle persone e delle loro 
competenze. In quest'ottica, in coerenza con altri strumenti di pianificazione e di programmazione 
triennale, il Piano delle Azioni Positive è da considerarsi sempre “in progress” e, pertanto, ogni 
anno sarà aggiornato e approvato il Piano per il triennio successivo. 

Da un punto di vista procedurale, la Giunta approva il Piano delle Azioni Positive a seguito della 
condivisione col CUG della proposta degli obiettivi del Piano e della consultazione degli Organismi 
di rappresentanza dei lavoratori e della Consigliera di parità competente territorialmente. 
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L’iter da seguire per la redazione di un Piano delle Azioni Positive si compone di una serie di 
passaggi, tra i quali: 

- analisi della situazione di partenza e dei contenuti degli altri strumenti di pianificazione e di 
programmazione; 

- individuazione delle azioni positive; 

- approvazione del Piano. 

 

Alcuni dati sugli occupati del Comune di San Salvo 

Prima di procedere con una descrizione degli obiettivi previsti, si propone una fotografia 
aggiornata della popolazione organizzativa del Comune di San Salvo. Tale fotografia è stata 
inserita nel prospetto che segue. In questa sede ci limitiamo a sottolineare qualche dato. 

Al 31 dicembre 2019 il personale del Comune di San Salvo è pari a 67 unità. Il personale 
dirigente  a tempo indeterminato è pari a 1 unità (Segretario generale). 

Si tratta di una popolazione pressoché equiparata, le donne rappresentano infatti il 49,25% e 
gli uomini 50,75 % del totale. Da come si può evidenziare nel prospetto le donne superano gli 
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uomini nella categoria C1 (61,90% rispetto al 38,10% per gli uomini) l'eccezione è confermata 
dal personale di categoria B, nella quale gli uomini sono invece il 75%. 

L’altra caratteristica sulla quale può valere la pena di focalizzare l’attenzione è l’età: a fronte di 
una età media piuttosto elevata (53 anni), si riscontra che solo 7 persone (10,45% del totale) 
ha meno di 39 anni, mentre poco più della metà (52,20%) ha più di 54 anni. La fascia di 
popolazione lavorativa più numerosa è quella fra 60 e 64 anni, con ben 25 persone (37,30%). 
Ma il dato più significativo riguarda le nuove assunzioni. Il Comune di San Salvo negli ultimi 
anni ha avviato una politica di inserimento lavorativo che mira alla piena affermazione delle 
pari opportunità, basti pensare che negli ultimi 2 anni, attraverso concorsi pubblici banditi, 
sono stati assunti n. 13 unità di cui 10 donne e 3 uomini. 
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Obiettivi 
Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2019-2021 ricomprende i seguenti obiettivi generali: 

Obiettivo 1: Pari Opportunità 
Obiettivo 2: Benessere Organizzativo 
Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica 

Obiettivo 1: Pari Opportunità 

Per quanto riguarda le pari opportunità , anche in relazione alle indicazioni dell'Unione 
Europea, negli ultimi anni è aumentata l'attenzione delle organizzazioni pubbliche e private 
rispetto al tema della conciliazione tra lavoro e vita personale e familiare. In tale ottica deve 
essere inquadrata la Legge n. 81/2017, in precedenza citata, che sottolinea come, oltre a 
migliorare la competitività, le sperimentazioni sul lavoro agile possano contribuire a migliorare 
la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. 

Per quanto riguarda in particolare la Pubblica Amministrazione, il riferimento normativo è l’art. 
14 della Legge n. 124/2015 e la successiva Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 
1 giugno 2017 in materia di lavoro agile. 

D’altronde è ormai convinzione diffusa che un ambiente professionale attento anche alla 
dimensione privata e alle relazioni familiari produca maggiore responsabilità e produttività. Le 
organizzazioni non possono ignorare, infatti, l’esistenza di situazioni, ormai molto diffuse, che 
possono interferire in modo pesante nell'organizzazione della vita quotidiana delle persone e 
che, complice da un lato la crisi economica che ha coinvolto molte famiglie oltre a condizioni di 
disabilità, e, dall’altro, lo slittamento dell'età pensionabile, costringe lavoratori sempre più 
anziani, a farsi direttamente carico delle attività di cura di figli e genitori anziani, invece di 
delegarle a soggetti esterni. 

In un contesto di attenzione alla necessità di armonizzare i tempi di vita personale, familiare e 
lavorativa, il Comune di San Salvo applicherà i vari istituti di flessibilità dell'orario di lavoro nei 
confronti delle persone che ne faranno richiesta, ispirandosi a criteri di equità e imparzialità, 
cercando di contemperare le esigenze della persona con le necessità di funzionalità 
dell'Amministrazione. 

Tutto ciò in un'ottica di trasversalità tra i generi e senza trascurare il necessario investimento 
culturale e formativo per colmare il digital gap tra i dipendenti più giovani e quelli più anziani.  



9 
 

La formazione sarà quindi uno strumento essenziale per la realizzazione di questi obiettivi, 
parallelamente ad una attività di informazione e sensibilizzazione di tutta la comunità lavorativa.  

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo 

Per quanto riguarda il benessere organizzativo, è necessario innanzitutto sottolineare che si 
tratta di un concetto complesso e molto ampio che può essere condizionato, nella sua 
percezione, da tutte le scelte dell’Ente, a livello generale, in materia di gestione delle persone, 
ma anche dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente dai dirigenti e dai responsabili 
delle singole strutture, in termini di comunicazione interna, contenuti del lavoro, condivisione di 
decisioni ed obiettivi, riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto. 

Sempre maggiore attenzione sarà posta al tema della comunicazione interna e della 
trasparenza con l’obiettivo di favorire una crescente circolazione delle informazioni ed una 
gestione collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare la motivazione intrinseca e il 
senso di appartenenza all’organizzazione. 

Si lavorerà per costruire una mappa delle competenze professionali, strumento indispensabile 
per conoscere e valorizzare la qualità del lavoro di tutti i propri dipendenti, in un contesto nel 
quale il processo di digitalizzazione è centrale. Tale mappa guiderà la programmazione dei 
fabbisogni di nuovo personale e permetterà la ricognizione delle competenze già presenti 
nell’organizzazione per consentire una migliore allocazione delle persone per garantire da un 
lato il miglior funzionamento dell’organizzazione e  dall’altro di valorizzare il potenziale 
inespresso, facilitare lo sviluppo professionale,  l’apprendimento e la motivazione. 

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza 

morale o psichica 

Saranno predisposte azioni di informazione, formazione e sensibilizzazione 
sull'antidiscriminazione per un’azione amministrativa non discriminatoria e basata sui diritti 
umani nei confronti dei nuovi cittadini e delle nuove cittadine. 

 

Iniziative di promozione, sensibilizzazione e diffusione 
della cultura della pari opportunità, valorizzazione delle 
differenze e sulla conciliazione vita - lavoro 
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La Direttiva 2/19 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati 
Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche" introduce un format messo a disposizione dalla 
Presidenza del Consiglio dei ministri – Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimento per le 
pari opportunità - che consente all’amministrazione di trasmettere al CUG le dovute informazioni a 
consuntivo. 

In tale ottica, con questo Piano delle Azioni Positive, si è adottato il concetto di “iniziativa” che 
raggruppa una pluralità di azioni che presentano caratteristiche comuni. Peraltro si rileva come le 
azioni spesso concorrano al raggiungimento di più obiettivi contemporaneamente e si è voluta 
dare evidenza di questa multidimensionalità delle stesse. 

Durata 
Il presente Piano ha durata triennale e verrà pubblicato sul sito dell’Ente nell’apposita sezione 
relativa alle attività del CUG. 

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da 
parte del CUG e del personale. 

 
Fonti Normative 

Legge 20 maggio 1970, n. 300, “Norme sulla tutela della libertà e dignità dei lavoratori, della 
libertà sindacale e dell’attività sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento” 

Legge 10 aprile 1991, n. 125, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro” 

D.Lgs 8 marzo 2000, n. 53, “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il 
diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città” 

D.Lgs 18 agosto 2000, n. 267, “Testo Unico sull’ordinamento degli Enti Locali” 

D.Lgs 26 marzo 2001, n. 151, “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e 
sostegno della maternità e della paternità”, a norma dell’articolo 15 della legge 8 marzo 2000, 
n.53” 

D.Lgs 30 marzo 2001, n. 165 (art. 7-54-57), “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle 
dipendenze delle amministrazioni pubbliche” e successive modificazioni e integrazioni 

D.Lgs 9 luglio 2003, n. 215, “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per la parità di trattamento 
tra le persone indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica” 

D.Lgs 9 luglio 2003, n. 216 , “Attuazione della Direttiva 2000/78/CE per la parità di 
trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro” 
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D.Lgs 1 aprile 2006, n. 198, “Codice delle Pari opportunità tra uomo e donna”, a norma 
dell’articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246 

Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, riguardante l’attuazione del 
principio delle pari opportunità e della parità di trattamento tra uomini e donne in materia di 
occupazione e impiego 

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” 

D.Lgs 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 nei luoghi di lavoro” 

D.Lgs 27 ottobre 2009, n. 150, “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di 
ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle 
pubbliche amministrazioni” 

Legge 4 novembre 2010, n. 183 (art. 21-23) , “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di 
riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per 
l'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure 
contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro” 

Direttiva 4 marzo 2011 concernente le 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” 

D.Lgs 18 luglio 2011, n. 119, “Attuazione dell’art. 23 della legge 4 novembre 2010, n. 183” 

Legge 23 novembre 2012, n. 215, “Disposizioni per promuovere il riequilibrio delle 
rappresentanze di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali. 
Disposizioni in materia di pari opportunità nella composizione delle commissioni di concorso 
nelle pubbliche amministrazioni” 

Decreto-legge 14 agosto 2013 n. 93, convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. 119, che ha 
introdotto disposizioni urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di genere 

Legge Regionale Emilia Romagna 27 giugno 2014, n. 6, “Legge quadro per la parità e contro le 
discriminazioni di genere” 

D.Lgs 15 giugno 2015, n. 80, “ Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di 
lavoro”, in attuazione dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183 

Legge 7 agosto 2015, n. 124 , “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle 
amministrazioni pubbliche” e in particolare l’articolo 14 concernente “Promozione della 
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche” 

Legge 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e 
misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato” 
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Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017 n. 3, recante Indirizzi per 
l’attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e Linee Guida 
contenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione 
dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti ( Direttiva n. 3/2017 in materia di lavoro agile ) 

Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato nella 
seduta del Consiglio dei Ministri del 23 Novembre 2017 

Decreto del sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri, con delega in 
materia di pari opportunità, del 25 settembre 2018 con il quale è stata istituita la Cabina di 
regia per l’attuazione del suddetto Piano 

Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 20 giugno 2019, relativa 
all’equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e 
che abroga la direttiva 2010/18/UE del Consiglio 
Direttiva del 24.06.2019 n. 1, della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante “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 

Direttiva del 26.06.2019 n. 2, della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante “Misure per 
promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle 
Amministrazioni Pubbliche” 


