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DETERMINAZIONE DELLA DOTAZIONE ORGANICA DA PARTE DELLA ADSP (ART. 9, 
COMMA 5, LETTERA I) DELLA LEGGE 84/94 E SS.MM.II)

Il responsabile del Procedimento appartenente alla Struttura predetta, presenta al Comitato di Gestione,

per  le  determinazioni  di  competenza,  lo  SCHEMA di  ATTO  DELIBERATIVO,  come  sopra  individuato,

che  ha  predisposto  in  merito  all'oggetto  indicato  e  che  viene  sottoposto,  previa  approvazione  del

Presidente. Il testo originale dello SCHEMA che si propone è riportato a pag. 4 della presente  cartella.

Lo SCHEMA proposto non è corredato di allegati. Sul contenuto dello SCHEMA si ritiene necessario far

presente quanto è riportato nello SCHEMA di deliberazione a pag. 6/7 della presente cartella.
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DETERMINAZIONE DELLA DOTAZIONE ORGANICA DA PARTE DELLA ADSP (ART. 9, 
COMMA 5, LETTERA I) DELLA LEGGE 84/94 E SS.MM.II) 
 
 
Terminata la prima fase post-unificazione delle due ex Autorità Portuali di Genova e di Savona e 
per i motivi di contesto illustrati alle pagine sottostanti delle presente nota, l'AdSP ritiene 
necessario traguardare una manovra straordinaria che riorganizzi alcune delle strutture dell'Ente in 
maniera più confacente alle esigenze maturate e alla nuova situazione di fatto determinatasi, nel 
cui ambito vanno inquadrati l'ampliamento della dotazione organica e la previsione di una nuova 
consistente tornata di assunzioni che rendano più operative tali strutture dell'Ente e tutti gli uffici 
necessari al loro supporto. 
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Lo stato dell’arte 

L'Autorità di Sistema del Mar Ligure Occidentale ha proceduto a partire dal 1° gennaio 2017 e sino 
ad oggi a 98 assunzioni, ma ha scontato anche un turnover molto ampio e non ancora concluso - 
anche per effetto della cosiddetta "quota 100" - con la fuoriuscita di 88 persone, come si evince 
dai grafici 1 e 2. 

  Grafico 1 

Grafico 2
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5.1 

Il processo di turnover, per quanto non ancora concluso, ha prodotto effetti evidenti e tangibili 
specialmente nel livello di scolarità del personale, con un numero significativamente maggiore di 
laureati o di personale con titoli di studio post-lauream: si è infatti passati da un dato pari a quasi 
39% del 1° gennaio 2017 a un dato di oltre il 59% di personale almeno laureato al 16 
novembre 2021 (grafico 3). 

Grafico 3

Le politiche di valorizzazione del personale già in servizio presso le due ex Autorità Portuali di 
Genova e di Savona, nonché del personale assunto nel primo quadriennio di mandato 
amministrativo, hanno inoltre valorizzato il merito e la specializzazione degli addetti, sia con 
procedure di progressione di carriera selettive (basate sugli stessi requisiti minimi di accesso 
correlati all’inquadramento previsti per le posizioni poste a bando esterno, nonché alla tipologia di 
mansioni svolte), sia per mezzo della formazione del personale. A partire dal 2017, infatti, le 
procedure di progressione verticale o di trasformazione da tempo determinato a tempo 
indeterminato sono state n. 115, pari al 40% della forza totale attuale (101 progressioni 
verticali e 14 stabilizzazione di personale precario). Come si può notare dal grafico 4, il maggior 
numero di interventi sono stati operati nel primo anno successivo alla definizione di una Struttura 
organizzativa unificata rispetto alle precedenti ex Autorità Portuali, anche per riscontrare e 
risolvere alcune disomogeneità derivanti dalle nuove situazioni fattuali frutto dell’accorpamento.  

Grafico 4
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5.2 

Per quanto concerne la formazione del personale, l’Amministrazione ha sfruttato al massimo le 
risorse economiche disponibili, soggette a tetto di spesa e quindi da considerarsi limitate rispetto 
alle reali necessità. Il personale - sia di nuovo inserimento sia già in servizio da tempo, e quindi 
bisognoso in alcuni casi di aggiornamento - ha potuto accedere agli interventi formativi in base alle 
priorità di volta in volta segnalate dai Direttori/Dirigenti, con una prevalenza della Direzione 
Tecnica e Ambiente e dell’Ufficio Territoriale di Genova.  

Infine, il tema del numero di risorse umane: nonostante il grande sforzo messo in campo per 
assicurarsi nuovo personale, l'AdSP sconta a tutt'oggi un evidente sottodimensionamento rispetto 
alle reali esigenze. La complessità della situazione in atto, come la mole strategica del lavoro che 
attende l'Ente, fa ritenere – come già accennato - che occorra avviare un ulteriore sforzo, 
prevedendo, a valle della riorganizzazione, un ragionevole ampliamento della dotazione organica 
che renda possibile una nuova tornata di assunzioni di specifiche professionalità e il rafforzamento 
di talune strutture. 

Grafico 5 

Come si può evincere dal grafico 5, la difficile situazione post-unificazione – con il marcato 
turnover di cui si è trattato – è stata gestita dall’Amministrazione con sostanziale equilibrio. I 
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5.3 
 

numeri indicano chiaramente come nessuna struttura sia stata penalizzata dalla scelte, fatta 
eccezione per la Direzione Tecnica a causa della compresenza di due fattori: i numeri di partenza 
del 2017 scontano la massiccia presenza in Direzione Tecnica di personale ex operativo non 
adeguatamente qualificato, progressivamente pensionato e non sostituito nelle medesime funzioni 
non più al passo coi tempi; inoltre, parte del personale qualificato della Direzione Tecnica è 
transitato allo Staff Programma Straordinario. Entrambe le strutture (Direzione Tecnica e 
Programma Straordinario) necessitano oggi di un rafforzamento. 
 
Necessita poi di un commento la contrazione (l’unica da aggiungere a quella relativa alla Direzione 
Tecnica) subita dalla Direzione Personale Organizzazione e Affari Generali, anche in questo caso 
per la progressiva fuoriuscita di personale di non adeguata qualificazione non sostituito nella 
medesima funzione (fattorini).
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5.4 
 

 
Scenari di intervento 
Gli obiettivi di rafforzamento competitivo della portualità italiana perseguiti dal processo di riforma 
avviato dal D. Lgs. 169/2016, anche attraverso la razionalizzazione geografica e la semplificazione 
della governance, hanno implicato nel 2017 la nascita della nuova Autorità di Sistema Portuale del 
Mar Ligure Occidentale. L'unificazione dell'organizzazione dei porti di Genova e Savona - Vado 
Ligure ha costituito una delle sfide maggiori della riforma stessa, sia per la dimensione territoriale 
dei due scali, sia per l'entità delle attività che vi si svolgono, ma anche per la diversità 
dell'organizzazione e delle modalità operative di partenza. 
 
Nel mentre, i porti di Genova e Savona si sono trovati ad affrontare, a partire da agosto 2018 a 
tutt'oggi, una emergenza grave, profonda e imprevista, iniziata con il crollo del viadotto sul 
Polcevera il 14 agosto 2018, proseguita con le mareggiate che hanno gravemente danneggiato 
entrambi i bacini portuali ad ottobre-novembre 2018 e con il devastante incendio alla sede di 
Savona nello stesso periodo, acuita dalla drammatica crisi infrastrutturale sui percorsi autostradali 
liguri apertasi nel 2019 e a tutt’oggi in corso, e, infine, colpita dalle conseguenze dell'epidemia da 
SARS-Cov-2. Si tratta di eventi la cui portata non si esaurisce e non si risolve con l'attuazione di 
pur rilevanti interventi emergenziali, ma che ha imposto ed impone riorganizzazioni delle attività 
operative, attuazione di imponenti programmi di opere e ristrutturazioni aziendali permanenti. Si 
può ben dire che la situazione venutasi a creare ha determinato la necessità di una revisione 
sistemica del comparto logistico del nord Italia e del nord ovest in particolare, un comparto che si 
fonda sui porti di Genova e Savona per sostenere i propri flussi di import ed export.  
 
In questo contesto l'Autorità di Sistema, in quanto soggetto chiamato a governare lo sviluppo degli 
scali marittimi e la loro connessione con le reti di infrastrutture, di operatori, di flussi merceologici 
ed informativi non può rimanere estranea ad un processo evolutivo interno alla propria struttura. 
 
La semplice lettura dell'elenco delle opere contenute nel Programma straordinario ex art. 9 bis 
della Legge 130/2018  aiuta a comprendere lo sforzo che l'Ente dovrà sostenere per lungo tempo, 
trattandosi di opere che determinano un vero e proprio salto di continuità rispetto al passato sia 
sotto il profilo dimensionale dei porti (si pensi agli effetti della Nuova Diga Foranea del porto di 
Genova, per la quale è stata prevista la guida commissariale nella persona dell’attuale Presidente 
di AdSP, dott. Paolo Emilio Signorini) sia sotto il profilo degli sviluppi funzionali di importanti aree 
dedicate allo sviluppo dell'industria cantieristica e delle crociere. Il quadro delineato si completa 
con i grandi interventi in atto ed approvati, esterni agli scali, che avranno effetti diretti sullo sviluppo 
del porto e sulla organizzazione dei traffici: si pensi alla linea del terzo valico ferroviario, al nuovo 
nodo autostradale di Genova ovest, alla Gronda autostradale.  
 
E tuttavia l'Autorità di Sistema è chiamata a svolgere un ruolo persino ulteriore rispetto a quello già 
particolarmente gravoso di programmazione ed esecuzione di grandi lavori. Si tratta del ruolo di 
propulsore di sistemi innovativi per l'organizzazione delle funzioni logistiche, di gestore di rinnovate 
istanze di gruppi internazionali in un contesto normativo non sempre aggiornato, di mediazione 
sociale rispetto a conflittualità, potenziali o effettive, tipiche delle fasi di trasformazione. 
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5.5 
 

 
Il porto rappresenta un territorio economico per antonomasia. Un territorio variegato per 
caratteristiche produttive - industriali, commerciali, turistiche - ciascuna connotata al proprio interno 
da differenze dimensionali, tecniche ed organizzative che ne rendono complesso il governo. Le 
principali attività economiche insediate nei porti, si pensi al settore commerciale e a quello 
industriale, rispondono ad una domanda derivata· da altri mercati e sono costrette ad adattarsi agli 
impulsi da essi provenienti con un costante richiamo all'efficienza derivante dalla competitività 
dello scenario internazionale in cui sono inseriti gli scali del sistema. La natura stessa degli 
operatori portuali è cambiata e sta cambiando: la media impresa locale lascia spazio a grandi 
player internazionali, la finanza entra con le sue logiche nel capitale dei terminal, l'integrazione 
verticale degli operatori è sempre più frequente.  
 
Tali aspetti, unitamente alle incertezze ed alle variabilità dei mercati che possono mutare le 
prospettive degli operatori stessi, impongono all'Ente di aggiornare i propri strumenti e di dotarsi di 
risorse che possano svolgere efficacemente i rinnovati compiti di analisi, confronto, selezione e 
controllo degli operatori incaricati di sostenere lo sviluppo economico e sociale del porto. Sotto 
questo profilo i piani di sviluppo infrastrutturali trovano un loro importante corrispettivo nei piani 
d'impresa approvati anche in relazione al rinnovo di importanti concessioni demaniali presenti negli 
scali nonché alla inaugurazione, avvenuta e/o prossima, di ulteriori terminal di significative 
dimensioni. 
 
L'Amministrazione, nel precedente mandato, ha provveduto a dotare gli scali di Genova e Savona-
Vado di una struttura concessoria stabile ed in grado di sostenere un importante piano di 
investimenti privato coerente con lo sforzo pubblico e con le potenzialità di traffico delle 
infrastrutture concesse. Si tratta di un primo risultato di grande importanza in quanto ha consentito 
di radicare in una prospettiva di medio-lungo periodo importanti realtà imprenditoriali e finanziarie 
anche di livello internazionale che dispongono di capacità e strutture adeguate ai compiti sopra 
richiamati. Tuttavia, ora occorre fare un passo in avanti, essere in grado di presidiare e gestire con 
le necessarie competenze e con le necessarie dotazioni organiche – oltreché con oculate pratiche 
di decentramento - le effettive evoluzioni dei rapporti concessori stipulati, avuto particolare riguardo 
ai piani d'impresa in essi contenuti con i relativi impegni di investimento ed occupazione.  
 
Le prospettive di traffico, oltre ad essere sostenute da investimenti in infrastrutture fisiche di 
collegamento, non possono prescindere dallo sviluppo di un sistema informatico / telematico che 
governi gli imponenti flussi terrestri che già oggi interessano gli scali e che sono destinati ad 
ampliarsi ulteriormente. L'AdSP ha negli anni giocato un ruolo di propulsione, di coordinamento e 
di investimento per lo sviluppo di un moderno PCS (Port Community System), ora anche 
patrimonio della Piattaforma Logistica Nazionale, elemento che dovrà facilitare il dialogo con le 
realtà retroportuali a cui si rivolgono le merci sbarcate e imbarcate a Genova e Savona. In 
considerazione degli impatti che le nuove tecnologie inducono nell'organizzazione della catena 
logistica, il ruolo di coordinamento dell'AdSP rimarrà determinante per l'effettivo sviluppo del 
sistema sia in termini di risorse economiche dedicate, sia al fine di assicurare la massima coesione 
possibile fra i diversi attori che compongono la filiera: dagli spedizionieri ed agenti marittimi, ai 
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5.6 
 

terminalisti, agli autotrasportatori, alle istituzioni coinvolte. La recente esperienza legata 
all’emergenza Covid ha rappresentato un test molto significativo per la struttura chiamata dalla 
comunità portuale ad accelerare processi di digitalizzazione da tempo pendenti e che richiedono  
un ulteriore sviluppo e un attento monitoraggio al fine di consentirne una efficace gestione. 
Pertanto, è necessario dedicare particolare attenzione all'organizzazione delle strutture dedicate a 
tali compiti e, nel contempo, al rafforzamento di quelle dedicate alla digitalizzazione dell'Ente il cui 
lavoro ha consentito nella fase più acuta della pandemia di mantenere alto il livello delle 
prestazioni dell'Ente assicurando le condizioni tecnico operative per attuare, senza soluzione di 
continuità, un efficace e diffuso ricorso allo smart working. 
 
In relazione alle attività pianificatorie, la redazione dei Piani Regolatori Portuali di scalo (per 
Savona - Vado e per Genova) costituisce un'attività straordinaria molto rilevante che richiederà un 
impegno specifico della struttura per circa 3 anni. Contestualmente alla redazione del DPSS è 
stato redatto il Documento di Pianificazione Energetico Ambientale del Sistema Portuale che, 
fotografando la carbon footprint del territorio portuale, ha individuato obiettivi e azioni per le 
componenti energetico ambientali che fanno capo sia all'Ente gestore, sia ai concessionari delle 
aree demaniali, con distinzione rispetto alle attività dagli stessi espletate. Il Programma previsto nel 
DEASP, da realizzarsi in larga misura nei prossimi due-tre anni, prevede iniziative volte a garantire 
un'adeguata disponibilità di fonti alternative (Cold lroning, Gas Naturale Liquefatto), migliorare 
l'efficienza energetica di edifici, mezzi, impianti e processi e incrementare lo sfruttamento delle 
fonti rinnovabili di energia. Elementi, questi, che assumono ancora maggiore rilevanza anche in 
relazione a quanto previsto dal PNRR, Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 
 
È tuttavia evidente che l'intera organizzazione sarà coinvolta nello sforzo di realizzare un ingente 
programma di opere, di gestire un territorio popolato da concessionari di livello internazionale 
sempre più strutturati e concentrati, di svolgere un ruolo guida nell'innovazione dei processi 
logistici, di disegnare il futuro urbanistico ed ambientale degli scali. In questo senso, e solo a titolo 
esemplificativo, si pensi al ruolo che dovrà essere svolto e allo sforzo che dovrà essere sostenuto 
dalle strutture impegnate nella programmazione e controllo delle risorse finanziarie messe a 
disposizione per la realizzazione delle opere e nella ricerca di ulteriori fonti di finanziamento. 
 
Non si può tralasciare il ruolo dei legali interni nei complessi rapporti con i concessionari o nei 
possibili contenziosi derivanti dall'appalto di importanti opere o quello della comunicazione nel 
trasmettere e curare un’immagine dell'Ente coerente con il lavoro svolto in un contesto in cui non 
mancheranno gli oppositori.  
In sintesi, si descrivono di seguito le principali scelte alla base del nuovo modello organizzativo 
dalle quali è risultata la dotazione organica che qui si propone, tenuto anche conto di quanto 
previsto dall’art. 3 della Legge “Concretezza per la PA” n. 56 del 19 giugno 2019, comma 2:  
 
“Al fine di accrescere l'efficienza dell'organizzazione e dell'azione amministrativa, le 
amministrazioni di cui al comma 1 predispongono il piano dei fabbisogni di cui agli articoli 6 e 6-ter 
del decreto legislativo n. 165 del 2001, tenendo conto dell'esigenza di assicurare l'effettivo 
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ricambio generazionale e la migliore organizzazione del lavoro, nonché, in via prioritaria, di 
reclutare figure professionali con elevate competenze in materia di:  
 

a) digitalizzazione;  
b) razionalizzazione e semplificazione dei processi e dei procedimenti amministrativi;  
c) qualità dei servizi pubblici;  
d) gestione dei fondi strutturali e della capacità di investimento;  
e) contrattualistica pubblica;  
f) controllo di gestione e attività ispettiva;  
g) contabilità pubblica e gestione finanziaria.” 

 
 
1. “Programma Straordinario di investimenti urgenti per la ripresa e lo sviluppo del 

porto e delle relative infrastrutture di accessibilità”  
 
Approvato ai sensi dell’art. 9-bis della Legge 130/2018 con decreto del Commissario 
Straordinario n. 2 del 15 gennaio 2019, ha previsto precisi termini di realizzazione (36 mesi) 
coerenti con l’urgenza alla base della approvazione dell’intervento normativo. Da ultimo, 
peraltro, l’articolo 1, comma 72, della Legge n. 160/2019 (Legge di Bilancio 2020) ha 
esteso il Programma a favore dei “lavori di messa in sicurezza e di adeguamento idraulico 
del rio Molinassi e del rio Cantarena, nonché all’ adeguamento alle norme in materia di 
sicurezza dei luoghi di lavoro e alla razionalizzazione dell’accessibilità dell’area portuale 
industriale di Genova Sestri Ponente”. Per tali finalità, il comma sopra citato ha autorizzato 
la spesa di 480 milioni di euro per gli anni dal 2020 al 2024 disponendo, altresì, 
l’aggiornamento del Programma da parte del Commissario entro il 28 febbraio 2020, il che 
è avvenuto con il decreto n. 1/2020 portando il valore del Programma a 1,96 miliardi di 
euro. Infine, l’esigenza di ulteriore aggiornamento del Programma, approvato con decreto 
del Commissario n. 5/2021, ha portato ad una previsione di interventi del valore di 2,29 
miliardi di euro. 
 
Le marco aree di intervento del Programma Straordinario sono rappresentate dalle 
infrastrutture di accessibilità, dallo sviluppo portuale, dai collegamenti intermodali a favore 
dell’aeroporto e dai progetti di integrazione tra la città e il porto, nonché dalla disciplina dei 
varchi e della security. 
 
Il Programma Straordinario non investe soltanto le responsabilità delle funzioni tecniche ad 
esso dedicate, ma l’intero ente nella sua attività pianificatoria e programmatoria. Da qui la 
necessità di rafforzare le strutture finanziare/amministrative di programmazione, gestione 
finanziaria e controllo con articolazioni maggiormente indirizzate all’attuazione del 
programma straordinario, che consentano di dare gambe alle scelte politiche e 
infrastrutturali (attivando apposite e strutturate operazioni finanziarie) ma anche di 
monitorare costantemente la situazione finanziaria di bilancio e la liquidità delle risorse. Di 
grande rilevanza, inoltre, il controllo finanziario degli stati di avanzamento delle opere al 
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fine di consentire una attenta gestione dei flussi di cassa. Data la necessità di strutturare 
operazioni finanziarie di mutuo complesse che avranno impatti di lunga durata nei bilanci 
dell’ente, è altresì necessario che la struttura finanziaria e contabile sia attrezzata per una 
attenta gestione dei rischi al fine di evitare eventuali situazioni di crisi da 
sovraindebitamento. 
 
La funzione amministrativa dovrà inoltre supportare la struttura organizzativa del 
Commissario straordinario per la realizzazione della Diga nella gestione della complessa 
“contabilità speciale” prevista dall’art. 4, comma 3 bis del decreto-legge 18 aprile 2019, n. 
32, convertito, con modificazioni, dalla legge 14 giugno 2019, n. 55.  
 
Occorre infine procedere con urgenza a rafforzare l’Unità Speciale Gare e Contratti, alla 
quale sono affidate tutte le ingenti attività di natura giuridica ed amministrativa relative agli 
interventi previsti dal Programma straordinario. 
 
Infine, occorre segnalare che il Programma Straordinario non rappresenta soltanto una 
ingente attività dall’orizzonte temporale mediamente limitato, ma finirà per restituire una 
diversa configurazione dell’intero porto e della sua connessione con la città: si tratta perciò 
di attrezzarsi non solo a “fare” (nel medio periodo), ma anche a “gestire” l’impatto profondo 
derivante dalle conseguenze di quel “fare” sul lungo periodo. 
 
 

2. Governance Demaniale, Piani d’Impresa e Società Partecipate 
 
L’AdSP si è dotata di una struttura concessoria stabile che, dopo la sperimentazione del 
primo mandato amministrativo delle Autorità di Sistema Portuale, necessita ora di essere 
strutturata in maniera organica e completa per far fronte agli scenari già esposti, che 
pongono tale struttura al vertice di quelle maggiormente esposte nella gestione del 
cambiamento e dei nuovi indirizzi strategici imposti dallo scenario nazionale e 
internazionale, proponendosi al contempo quale modello di gestione unitaria degli scali di 
Genova e di Savona. 
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3. Manutenzioni 

 
La funzione di presidio del territorio economico non può prescindere da un rafforzamento o 
dalla creazione ex novo di strutture che verifichino nel quotidiano lo stato delle infrastrutture 
e dei beni (di proprietà, concessi e non concessi) e il loro grado manutentivo e ne 
programmino l’eventuale recupero, utilizzo o riutilizzo.  
 
Sotto questo profilo, tenuto conto della tipologia e dell’età dei beni in questione, il primo 
mandato amministrativo ha messo in luce la necessità di riordinare il settore manutentivo e 
del patrimonio, attraverso la dotazione di strutture dedicate e articolate che possano: 
 

 provvedere in modo organico e puntuale al monitoraggio dei beni stessi e alle 
manutenzioni ordinarie; 

 svolgere un ruolo di gestione, utilizzo e riutilizzo, ma soprattutto di programmazione 
degli interventi di medio-lungo periodo sui beni in gestione con l’obiettivo di 
pervenire ad un Piano Strategico di Valorizzazione. 

 
 

4. Semplificazione e snellimento delle procedure amministrative; digitalizzazione 
 
AdSP è impegnata nella transizione al digitale e molti degli sforzi dei prossimi anni 
dovranno essere indirizzati a sviluppare un’amministrazione che corrisponda ad un nuovo 
modello di relazione con i cittadini e le imprese: la realizzazione dell’amministrazione 
digitale non si esaurisce infatti nell’acquisizione di tecnologie, ma passa dal ruolo e 
dall’apporto diretto e continuo sia degli Organi politico-amministrativi sia della dirigenza e/o 
dei quadri, finalizzati ad una modifica dell’organizzazione e dei servizi. 
 
In stretta connessione con tale processo, dall’analisi del primo mandato amministrativo, si 
riscontra la necessità di una revisione complessiva delle procedure interne, al fine di 
rendere le stesse più snelle, chiare e definite, nonché certe nei tempi di evasione. Tale 
processo si articolerà nei seguenti passaggi: 
 

 Riesame delle procedure descritte nel funzionigramma dell’Ente per verificare 
eventuali punti di sovrapposizione di funzioni e di appesantimento organizzativo e 
per armonizzare le diverse attività svolte dagli uffici (già realizzato); 

 Rivisitazione del Regolamento afferente i procedimenti amministrativi ex legge n. 
241/90; 

 Contestuale attivazione operativa dello Sportello Unico Amministrativo. Già in 
lavorazione, esso rappresenta un passaggio fondamentale nella trasformazione, 
richiesta dalle norme, in un’amministrazione digitale, semplificata e trasparente, 
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accessibile in rete, che eroghi servizi in rete. Esso opera in stretta connessione con 
la reingegnerizzazione delle strutture, delle funzioni e dei processi dell’Ente. 

Non potranno, inoltre, essere tralasciati sia ulteriori elementi di fluidificazione dei 
processi interni, sia la revisione degli strumenti regolamentari che agevolino gli 
strumenti operativi connessi ai necessari adempimenti in capo alle singole strutture. 
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5. Decentramento amministrativo dello scalo di Savona – Vado 

 
L’esperienza del primo mandato amministrativo consente ora, nell’ambito di un quadro di 
regole unitario e valido per tutti, di operare il decentramento di funzioni a favore dello scalo 
di Savona – Vado ai fini di una maggior efficienza, efficacia e rapidità degli iter 
provvedimentali. 
 
In questo contesto, l’art. 6-bis della legge 84/94, assegna all'Ufficio Territoriale i seguenti 
compiti: 
 

a) istruttori, ai fini dell'adozione delle deliberazioni di competenza dell'Autorità di 
sistema portuale;  

b) di proposta, con riferimento a materie di rilievo locale in relazione alle quali la 
competenza appartiene all'Autorità di sistema portuale;  

c) funzioni delegate dal Comitato di gestione, di coordinamento delle operazioni in 
porto, nonché i compiti relativi alle opere minori di manutenzione ordinaria in ambito 
di interventi ed edilizia portuale, sulla base delle disposizioni di legge e delle 
determinazioni al riguardo adottate dai competenti organi dell'Autorità di sistema 
portuale;  

c-bis) rilascio delle concessioni per periodi di durata fino a quattro anni, previo parere 
della Commissione consultiva di cui all’articolo 15 e sentito il Comitato di gestione, 
determinando i relativi canoni.  

 
Al responsabile degli scali di Savona e Vado Ligure, su espressa delega degli organi 
preposti e per il territorio di competenza, potrà essere pertanto affidato il compito e la 
responsabilità della gestione delle attività definite con il Presidente ed il Segretario 
Generale e condivisi, nella fase di individuazione degli obiettivi e delle risorse, con i 
Direttori delle altre strutture di riferimento. In particolare, attraverso la partecipazione pro-
attiva a: 
 

 individuazione e assegnazione delle risorse finanziarie necessarie alle opere e agli 
interventi relativi al territorio di competenza, nonché alle successive eventuali 
variazioni; 

 verifica del rispetto dei cronoprogrammi, collaborando agli interventi e alle opere 
riguardanti il bacino portuale di Savona-Vado. 

 il coordinamento delle operazioni in porto; 
 il rilascio delle concessioni per periodi di durata fino a quattro anni e degli atti ad 

essi sottesi, nel rispetto di quanto disposto dall'art. 6-bis legge n. 84/94; 
 il supporto alla Direzione Governance Demaniale, Piani d’Impresa e Società 

Partecipate nell’istruttoria per il rilascio delle concessioni per periodi di durata 
superiore a quattro anni e degli atti ad esse sottese. 
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La gestione delle progettazioni e degli interventi da eseguirsi sul territorio avverrà 
attraverso un ufficio a ciò dedicato e dotato delle necessarie risorse tecniche e 
amministrative, operante esclusivamente su Savona sebbene incardinato nell’ambito della 
Direzione competente (Ufficio Opere, Impianti e Manutenzioni Marittime e Civili – Savona, 
in Direzione Tecnica); 
 
Lo stesso dicasi per la gestione delle procedure di affidamento in relazione agli interventi 
da eseguirsi sul territorio attraverso un ufficio a ciò dedicato, operante esclusivamente su 
Savona sebbene incardinato nell’ambito della Direzione competente (Ufficio Appalti 
Pubblici – Savona, in Direzione Tecnica); 
 
L'Ufficio Territoriale agisce al riguardo su delega del Segretario Generale e si coordina con 
le altre Strutture dell’Ente per le attività degli uffici non assegnati direttamente all’UTSV ma 
operanti a livello di sistema. L'Ufficio Territoriale di Savona esercita infatti compiti di 
cerniera e coordinamento - da svolgersi secondo le indicazioni del Presidente e del 
Segretario Generale - con le Direzioni, gli Uffici di Genova e i presidi savonesi di altre 
Direzioni, e con le Amministrazioni e Comandi Locali per le necessità dello scalo. 
 
Il presidio degli scali di Savona e Vado Ligure è garantito dall’UTSV, dagli uffici dedicati 
della Direzione Tecnica (già citati) e dai presidi locali delle altre strutture di sistema 
dell’Ente (legale, comunicazione e marketing, gare e acquisti per servizi e forniture, 
economato e servizi comuni, ragioneria, porto digitale, pianificazione, governance 
demaniale). 
 
 

6. Risk manager 
 
Il governo del processo volto alla gestione completa ed integrata dei rischi - mediante 
attività sistematiche quali identificazione, misurazione, valutazione, trattamento del rischio – 
è più che mai necessario in una fase della vita dell’Ente come quella descritta in questa 
nota, di particolare delicatezza, rilievo strategico ed impatto economico. Pertanto, pare 
opportuno prevedere l’introduzione di tale figura, a supporto del Presidente con il compito 
di valutare, attraverso il confronto con il management, il potenziale impatto delle diverse 
tipologie di rischio sui processi aziendali. 
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Schematicamente, le principali novità contenute nella proposta sono: 
 
- Introduzione della figura del Risk Manager per il supporto al Presidente nella valutazione e 
gestione integrata dei rischi; 

 
- Creazione di una U.O. dedicata specificatamente alle conferenze dei servizi, 
particolarmente impattanti sul Programma Straordinario, nell’ambito della Direzione Governance 
Demaniale Piani d’Impresa e Società Partecipate; 

 
- Trasferimento da UTGE alla Direzione Governance Piani d’Impresa e Società Partecipate 
dell’U.O. Registri Obbligatori e Attività d’Impresa alla quale viene altresì aggregata la competenza 
relativa alle società partecipate; 

 
- Ristrutturazione complessa della stessa Direzione Governance Piani d’Impresa e Società 
Partecipate, con la creazione di due distinti Servizi (Concessioni pluriennali e Attività economiche) 
e una più organica articolazione delle U.O. per ambiti di competenza; 

 
- Creazione di due distinte U.O. per le gare di lavori pubblici del Piano Ordinario delle Opere, 
una dedicata al porto di Genova e una dedicata al porto di Savona, nell’ambito della Direzione 
Tecnica; 

 
- Accorpamento delle funzioni di manutenzione di infrastrutture ed edifici per il porto di 
Genova in una nuova U.O. di presidio del territorio per la parte manutentiva e di pronto intervento, 
nell’ambito della Direzione Tecnica; 

 
- Suddivisione delle funzioni tecniche delle opere marittime, civili e impianti per ambito 
territoriale (Genova e Savona), nell’ambito della Direzione Tecnica; 

 
- Creazione di una U.O. specificamente dedicata agli aspetti finanziari della rendicontazione 
delle opere, in staff al Direttore della Direzione Bilancio, Finanza e Controllo; 

 
- Rafforzamento, in seno agli Affari Generali, delle funzioni della U.O. responsabile delle sedi 
di AdSP anche in relazione alle numerose problematiche emerse nello scorso mandato 
amministrativo; 

 
- Abolizione di una posizione dirigenziale relativamente al Controllo di Gestione, con il 
passaggio delle due U.O. Controllo di Gestione e Anticorruzione e Trasparenza in staff al Direttore; 

 
- Messa a regime delle due figure dirigenziali del Programma Straordinario, introdotte nel 
primo mandato amministrativo grazie alla vacanza di altre figure dirigenziali; 
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- Razionalizzazione e messa a sistema delle autonomie funzionali degli scali di Savona e 
Vado, con conseguente rafforzamento delle U.O dell’Ufficio Territoriale stesso. 

 
Nell’ambito della dotazione dirigenziale disponibile, si curerà entro la fine del 2023 di 
destinare una posizione all’UTSV, al fine di garantire una continuità gestoria alla struttura 
stessa anche in vista della successiva cessazione dell’attuale responsabile. 
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-  
MODELLO ORGANIZZATIVO 

PRESIDENTE 
 

 Ufficio di Gabinetto 
 Risk Manager 

SEGRETARIO  GENERALE 
 

 Segreteria Generale e del Comitato 
 Ufficio del RSPP 

STRUTTURE  SPECIALISTICHE  DI  STAFF 
 

 Comunicazione e Marketing 
 Legale 
 Porto Digitale, Business Intelligence e Transizione al Digitale 
 Programma Straordinario 

DIREZIONI 
 

 Governance Demaniale, Piani d’Impresa e Società Partecipate 
Servizio Concessioni Pluriennali e Conferenze dei Servizi 
Servizio Attività Economiche 

 Pianificazione e Sviluppo 
Servizio Pianificazione e Lavoro Portuale 
Servizio Processi Portuali, Innovazione, Security 

 Direzione Tecnica e Ambiente 
Servizio Ambiente, Impianti e Manutenzioni 
Servizio Opere Marittime, Civili e Ferroviarie 

 Bilancio, Finanza e Controllo 
Servizio Ragioneria 

 Personale, Organizzazione e Affari Generali 
Servizio Affari Generali Gare e Patrimonio 

 Ufficio Territoriale di Genova 
Servizio Controllo del Territorio 
Servizio Concessioni e Licenze 

 Ufficio Territoriale di Savona 
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NUOVO DIMENSIONAMENTO DOTAZIONE ORGANICA 
 

DOTAZIONE 
Delibera 45/2017 

NUOVA 
DOTAZIONE 

DIRIGENTI DIR 19 22 

QUADRI A 29 30 
B 42 45 

IMPIEGATI 

I 105 110 
II 51 62 
III 24 50 
IV 10 15 
V 2 1 

totale   282 335 
 

La dotazione organica proposta comprende 335 unità (compresa una posizione dirigenziale a 
tempo determinato). I maggiori costi determinati dai nuovi profili aggiunti alla dotazione organica 
attualmente vigente (in maggior numero per un totale di 53) sono rappresentati nella tabella 
sottostante e sono comprensivi di tutti gli emolumenti (fissi e variabili) e di ogni costo aziendale: 
 

INQUADRAMENTO Emolumento 
(lordo individuale) 

Contributi carico 
azienda Totale costo azienda UNITÀ 

AGGIUNTIVE TOTALE 

DIRIGENTE PRIMA 
NOMINA       117.850,00                       54.679,75                     172.529,75    3 517.589,25 

QA         58.286,57                       25.156,72                       83.443,29    1 83.443,29 

QB         50.415,69                       21.759,63                       72.175,32    3 216.525,96 

1° LIVELLO         40.737,51                       17.582,47                       58.319,98    5 291.599,90 

2° LIVELLO         35.150,79                       15.171,23                       50.322,02    11 553.542,22 

3° LIVELLO         32.764,09                       14.141,11                       46.905,20    26 1.219.535,20 

4° LIVELLO         31.013,73                       13.385,65                       44.399,38    5 221.996,90 

5° LIVELLO       - 36.365,41                    -  
15.695,46                   -  52.060,87    -    1 -              52.060,87 

        53         3.052.171,85  



 
segue Relazione di accompagnamento dello schema di deliberazione del  

Comitato di Gestione 

Protocollo n. 78 / 2 / 2021 

2 DICEMBRE 2021 
 

-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.- 
Data 2 DICEMBRE 2021 
Responsabile del procedimento 
 
........................................................... 

 VISTO 
Servizio Ragioneria 

 
............................................... 

 IL DIRETTORE 
Struttura proponente 

 
.............................................

   
  

 
...................................................... 

 (Segretario Generale) 

 
 

...................................................... 
 (Presidente) 
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I costi riferiti sono afferenti alla completa copertura delle ulteriori posizioni che, tuttavia, avverrà 
gradualmente nel triennio e, per effetto del turnover atteso, non giungerà comunque a saturazione. 
 
Si segnala altresì che, per il 2022, il bilancio preventivo già approvato è stato calibrato su 319 
posizioni, non prevedendo di esaurire nella sola annualità le possibilità assunzionali fornite dalla 
nuova dotazione organica adottanda. 
 
 
 
 



SCHEMA DI DELIBERAZIONE DEL COMITATO DI GESTIONE 

Protocollo n. 78 / 2 / 2021 

2 DICEMBRE 2021 

IL COMITATO DI GESTIONE 

-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.-.- 
Data 2 DICEMBRE 2021 
Responsabile del procedimento 

............................................................ 

VISTO 
Servizio Ragioneria 

............................................... 

IL DIRETTORE 
Struttura proponente 

...................................................

...................................................... 
 (Segretario Generale) 

...................................................... 
 (Presidente) 

6/7 

VISTA la legge 28 gennaio 1994, n. 84 e s.m.i. apportate dal D. Lgs. N. 169 del 4 agosto 2016; 

RICHIAMATO in particolare l’articolo 9, comma 5, lett. i) della legge 84/94; 

VISTA e CONDIVISA la relazione del Presidente, parte integrante del presente provvedimento; 

SENTITE le Organizzazioni Sindacali in data 25/11/2021; 

SENTITO il Segretario Generale; 

UDITA la discussione intervenuta nel corso della seduta; 

DELIBERA 

di APPROVARE la dotazione organica della AdSP così come indicata nella relazione del 
Presidente che, ai sensi dell’articolo 12, comma 2, lettera b) della legge 84/94 e s.m.i., sarà 
sottoposta al Ministero delle Infrastrutture e della Mobilità Sostenibile. 

AUTORITA' DI SISTEMA PORTUALE
DEL MAR LIGURE OCCIDENTALE
Ufficio Segreteria Comitati
Delibera Prot. 78 / 2 / 2021
Approvata nella seduta del 2 dicembre 2021
  La Segreteria Comitati



                                                           - su proposta 
HA DECISO DI RINVIARE/RITIRARE il provvedimento formulato secondo il testo riportato in originale a 
pag.       della presente cartella.

1.
6/7

2.

IL COMITATO DI GESTIONE

3.

4.

HA  APPROVATO  il  provvedimento proposto secondo  lo  schema  il 
cui  testo integrale è riportato in originale a pag. della presente cartella.

IL COMITATO DI GESTIONE HA APPROVATO  CON LE MODIFICHE CONCORDATE IN CORSO
DI  SEDUTA  il  provvedimento  proposto,  in  conformità  del  nuovo  testo  che  è  riportato  in  originale a

In  conseguenza  di  quanto  sopra  indicato  al  n.  1  il  provvedimento  di  cui  trattasi  diviene
DELIBERAZIONE  del COMITATO DI GESTIONE col N. 

IL COMITATO DI GESTIONE HA DECISO DI NON APPROVARE ovvero RINVIARE ALLA
STRUTTURA  PROPONENTE  il  provvedimento  formulato  secondo  il  testo  riportato  in  originale  a  pag.
della presente cartella, per i seguenti motivi:

IL COMITATO DI GESTIONE

ALL'UNANIMITA' (oppure) X A MAGGIORANZA 

a) - astenuti

b) - contrari

c) - assenti

(n. progressivo annuale e n. o.d.g.)

della presente cartella.

78  /  2  /  2021

pag.

X

SCHEMA DI DELIBERAZIONE DEL COMITATO DI GESTIONE

VOTAZIONE relativa al PROVVEDIMENTO ESAMINATO
Protocollo n. 78 / 2 / 2021

SEDUTA DEL 02 DICEMBRE 2021

IL SOTTOSCRITTO DOTTOR ANSELMI Massimo, che nel corso della suindicata seduta ha
svolto i compiti di Segreteria, DA' ATTO che:

ATTESTO che la de rminazione assunta dal Comitato di Gestione in ordine al provvedimento di cui trattasi  
E' CONFORME a quanto dianzi indicato al n. 1 . Eventuali DICHIARAZIONI  rese sono riportate nel verbale 
della seduta e/o nell'atto del Comitato di Gestione stesso.

LA SEGRETERIA COMITATI
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Ministero delle Infrastrutture e della mobilità sostenibili 

DIPARTIMENTO PER LA MOBILITA’ SOSTENIBILE 
    DIREZIONE GENERALE PER LA VIGILANZA SULLE AUTORITÀ DI SISTEMA PORTUALE, 

                IL TRASPORTO MARITTIMO E PER VIE D’ACQUA INTERNE 
                                         DIVISIONE 2 

 

Via dell’Arte 16 00144 Roma 
tel. 0659084185 
riferimento: Fabrizio Persia div.2 
fabrizio.persia@mit.gov.it 
dg.tm@pec.mit.gov.it  

 
                                                    All’Autorità di sistema portuale del 
                                                                               Mar Ligure Occidentale 
                                                                               (segreteria.generale@pec.portsofgenoa.com) 

 
e, p.c.         Al Collegio dei revisori dei conti  
                    c/o l’Autorità di sistema portuale 

 
        Alla Corte dei Conti - Sezione Controllo Enti 

                    (sezione.controllo.enti@corteconticert.it) 

  

         
 

Oggetto: Nuova pianta organica della Segreteria Tecnico Operativa dell’Autorità di Sistema 
Portuale del Mar Ligure Occidentale. Delibera n. 78/02/2021 del 2 dicembre 2021. 
Approvazione. 

 
 Si fa riferimento alla nota di codesta Autorità di Sistema Portuale prot. n. 38627 del 9 
dicembre 2021 con la quale è stata trasmessa la delibera n. 78/02/2021 del 2 dicembre 2021 
concernente l’ampliamento della pianta organica della Segreteria Tecnico Operativa con allegata 
relazione di accompagnamento sulla revisione organizzativa. 

L’analisi delle esigenze rappresentate ha evidenziato sia la necessità di riorganizzare e 
potenziare la struttura della segreteria tecnico-operativa, in modo da renderla più confacente alle 
esigenze maturate e alla nuova situazione determinatasi a seguito dell’unificazione delle due ex 
Autorità portuali di Genova e di Savona, scali importanti per dimensioni territoriali e per l’entità 
delle attività che vi si svolgono nonché la necessità di rivedere le attività operative sia con 
riferimento al programma di opere che alla gestione del demanio, dei processi logistici, anche 
nell’ottica di disegnare il futuro urbanistico e ambientale degli scali. 

La dotazione organica proposta, pertanto, prevede n. 335 unità, escluso il Segretario 
Generale, secondo la seguente articolazione: 
 

Dirigenti Quadri Impiegati 

A B 1° livello 2° livello 3° livello 4° livello 5° livello 

22 30 45 110 62 50 15 1 

 
 Atteso che la struttura proposta risulta compatibile con i compiti dell’Ente, si comunica, ai 
sensi dell’art. 12, comma 2, lettera b) della legge 84/1994, l’approvazione della delibera in questione 
a condizione che la copertura totale dei posti sia effettuata con gradualità in relazione alle risorse 
finanziarie di codesta Autorità. 
 

IL DIRETTORE GENERALE 
                           Dott.ssa Maria Teresa Di Matteo 

mailto:fabrizio.persia@mit.gov.it
mailto:dg.tm@pec.mit.gov.it
mailto:segreteria.generale@pec.portsofgenoa.com
mailto:sezione.controllo.enti@corteconticert.it


AUTORITÀ DI SISTEMA PORTUALE DEL MAR LIGURE OCCIDENTALE 

Decreto n. 1123

OGGETTO: ADOZIONE DELL'ANALISI DI GENERE 2023

IL COMMISSARIO STRAORDINARIO

              
VISTA la legge 28 gennaio 1994, n. 84, di riordino della legislazione in materia portuale, il
Decreto Legislativo n. 169 del 4 agosto 2016 e il Decreto Legislativo n. 232 del 13 dicembre
2017; 
VISTO il decreto del Ministro delle Infrastrutture e dei Trasporti del 29 dicembre 2020 n.
601, notificato all’Ente in pari data, di nomina del Dott. Paolo Emilio Signorini nella carica
di Presidente dell'Autorità di Sistema Portuale del Mar Ligure Occidentale;
VISTA  la  deliberazione assunta dal  Comitato di  Gestione nella  seduta del  18 maggio
2021,  Prot.  n.  19/1/2021,  concernente  la  nomina  dell’Avv.  Paolo  Piacenza  a  Segretario
Generale dell'Autorità di Sistema Portuale del Mar Ligure Occidentale a far data dal 18
maggio 2021;
VISTO il  decreto n.  477 del 20 maggio 2021 concernente la delibera del Comitato di
Gestione del 18 maggio 2021, Prot. n. 19/1/2021; 
VISTO  il decreto del Ministro delle Infrastrutture e dei Trasporti n 217 dell’8 settembre
2023  notificato  all’Ente  in  pari  data  che,  a  seguito  delle  dimissioni  rassegnate  dal
Presidente,  dispone,  a  decorrere  dal  medesimo  giorno,  la  nomina  dell’Avv.  Paolo
Piacenza  quale  Commissario  straordinario  dell’Autorità  di  Sistema  Portuale  del  Mar
Ligure  Occidentale,  fino  al  rispristino degli  ordinari  organi  di  vertice,  attribuendogli  i
poteri e le attribuzioni indicati all’art. 8 della Legge 28 gennaio 1994 n. 84 e ss.mm.ii.; 
VISTI i decreti del Ministro delle Infrastrutture e dei Trasporti n. 161 e n. 162 del 12 giugno
2024 notificati all’Ente il 14 giugno 2024 che, a seguito delle dimissioni rassegnate dal
Commissario straordinario pro tempore dell’Autorità di Sistema Portuale del Mar Ligure
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Occidentale,  Avv.  Paolo  Piacenza,  dispongono  rispettivamente  la  nomina  del
Contrammiraglio  Massimo  Seno  quale  Commissario  straordinario  dell’Autorità  di
Sistema Portuale del Mar Ligure Occidentale, nonché la nomina del Prof. Avv. Alberto
Maria  Benedetti  quale  Commissario  straordinario  aggiunto  dell’Autorità  di  Sistema
Portuale del Mar Ligure Occidentale;
VISTA la deliberazione assunta dal Comitato di Gestione nella seduta del 2 dicembre
2021, Prot. n. 78/2, con la quale è stato approvato l’ampliamento della dotazione organica
dell’AdSP,  approvata dal  Ministero delle  Infrastrutture e della Mobilità Sostenibili  con
nota prot. n. 39493 del 30 dicembre 2021; 
VISTO il decreto n. 1522 del 31 dicembre 2021, con il quale è stata approvata la nuova
organizzazione, la declaratoria delle strutture dirigenziali  e il  relativo funzionigramma
dell’AdSP;
VISTO il decreto n. 582 del 20 giugno 2024, con il quale il Commissario straordinario ha
confermato le deleghe e gli incarichi a dirigenti dell'Ente per come ivi indicato; 
      

CONSIDERATO che  la  Commissione  Europea,  a  partire  dal  1°  gennaio  2022,  rende
necessaria,  per  poter  partecipare  ai  bandi  competitivi  per  la  concessione  di  fondi
europei, l’adozione del Gender Equality Plan, quale strumento programmatico triennale
finalizzato alla realizzazione di azioni e progetti che favoriscano, se presenti, la riduzione
delle asimmetrie di genere; 
RITENUTO pertanto che la redazione dell'Analisi di Genere e le conseguenti valutazioni,
basate  sulle  risultanze  della  stessa  in  merito  all'eventuale  presenza  del  cosiddetto
gender  gap,  siano  il  presupposto  necessario  alla  individuazione,  pianificazione  e
realizzazione di misure correttive, laddove occorrenti, di cui al Gender Equality Plan; 
RICHIAMATO il decreto n. 1017 del 20 ottobre 2023, con il quale si è adottata l’Analisi di
Genere 2022, prevedendone l’aggiornamento annuale;
SU PROPOSTA del Responsabile del Procedimento e del Direttore, che ne attestano la
regolarità tecnico – amministrativa; 
SENTITO il Segretario Generale; 

DECRETA

1. Di adottare l'Analisi di Genere per l’annualità 2023, allegata al presente provvedimento
del quale costituisce parte integrante e sostanziale, quale strumento annuale di analisi,
monitoraggio  e  valutazione  dell’equità  di  genere  e  di  prevederne  l'aggiornamento
annuale.

Documento informatico firmato digitalmente  ai  sensi  del  testo  unico D.P.R.  28/12/2000 n.  445,  del  D.Lgs.  07/03/2005 n.  82 e  norme
collegate, il quale sostituisce il testo cartaceo e la firma autografa.

Pag 2 di 33



2.  Di  ritenere  non  necessaria,  viste  le  risultanze  dell'Analisi  di  Genere  2023  che
evidenziano  una  condizione  formale  e  sostanziale  di  piena  parità  di  genere  tra  il
personale  dell'Autorità  di  Sistema  Portuale  del  Mar  Ligure  Occidentale,  la
predisposizione del Gender Equality Plan 2024/2026. 

Genova, li 02/12/2024

IL COMMISSARIO STRAORDINARIO 

Firmato digitalmente

Contrammiraglio (CP) Massimo Seno 

 

Documento informatico firmato digitalmente  ai  sensi  del  testo  unico D.P.R.  28/12/2000 n.  445,  del  D.Lgs.  07/03/2005 n.  82 e  norme
collegate, il quale sostituisce il testo cartaceo e la firma autografa.
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Abstract 
 

La seconda Analisi di Genere dell’Autorità di Sistema Portuale del Mar Ligure Occidentale 

affronta il tema della parità tra le lavoratrici e i lavoratori dell’Ente. I dati raccolti e 

analizzati, tutti riferiti al 2023 e trattati, ove presentino scostamenti rilevanti, in ottica 

comparata con l’annualità precedente, fotografano politiche di gestione del personale 

che hanno efficacemente annullato il cosiddetto gender gap, specialmente laddove più 

diretti sono gli effetti delle scelte dei vertici e della dirigenza, per la valorizzazione del 

merito e dell’eccellenza professionale.  

- Anagrafica - Il turn over cui è stato sottoposto dal 2017 il personale dell’Ente, 

prevalentemente per motivi anagrafici (in uscita) e di specializzazione professionale 

(in entrata), ha prodotto risultati di riduzione del divario tra componente maschile e 

femminile, sia a livello complessivo, sia nelle professioni tecniche e ispettive, 

tradizionalmente le più sbilanciate. 

- Carriere - L’individuazione, nei ruoli di responsabilità organizzativa, di soggetti più 

giovani e con scolarità più elevata, ha avuto, quale effetto secondario, un sorpasso 

della componente femminile su quella maschile, sia tra il personale Quadro, dove nel 

2023 vi è stato un aumento ulteriore del divario in favore delle donne, sia tra i 

Responsabili di Ufficio. Le progressioni di livello hanno riguardato il personale in 

modo pressoché proporzionale rispetto alla composizione per genere.  

- Formazione – L’accesso alla formazione conferma l’equità di genere emersa 

complessivamente nell’Analisi, oltre a mettere in evidenza una propensione 

maggiore all’apprendimento e allo sviluppo delle proprie conoscenze e competenze 

da parte delle dipendenti femminili. 

- Retribuzione - Le retribuzioni del personale si sono dimostrate indipendenti 

dall’appartenenza di genere mentre, sorprendentemente, a conferma dei dati emersi 

nella scorsa Analisi di Genere, gli emolumenti ad personam sono complessivamente 

percepiti, di più e per importi maggiori, dalle dipendenti rispetto ai dipendenti. 

- Conciliazione vita-lavoro - Anche gli aspetti di conciliazione vita-lavoro mostrano 

parità di fruizione per i caregiver, uomini o donne che siano, con alcune interessanti 

differenze rispetto alla scorsa annualità, e si registrano segnali incoraggianti anche sul 

fronte della cura dei figli, con un maggiore coinvolgimento dei lavoratori padri, per 

quanto ancora fisiologicamente lontano da quello delle lavoratrici madri.  
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I dati illustrati risultano in netta controtendenza rispetto a tutte le statistiche 

nazionali ed europee, in particolare rispetto alle realtà portuali italiane: l’AdSP del Mar 

Ligure Occidentale si dimostra un luogo di lavoro che valuta l’individuo e in cui 

l’appartenenza di genere non rappresenta un fattore nell’equazione della 

meritocrazia. Le politiche fin qui adottate si sono dimostrate efficaci e quindi non si 

rende necessario adottare alcuna misura correttiva, né adottare un Gender Equality 

Plan, potendo invece concentrare il futuro impegno al consolidamento dei risultati 

raggiunti e alla gestione della diversità. 

 
Premessa 

 

L’individuazione di politiche di pari opportunità e di superamento delle differenze di 

genere devono essere uno tra gli obiettivi strategici di ogni organizzazione responsabile. 

Il raggiungimento dell’uguaglianza di genere rappresenta il quinto tra i 17 obiettivi per 

lo sviluppo sostenibile dell’Agenda 2030 delle Nazioni Unite e in ottica comunitaria, 

nell’ambito delle direttive del Consiglio Europeo su Horizon Europe, a partire dal 2022 è 

stata resa necessaria l’adozione, ai fini della partecipazione ai bandi competitivi per la 

concessione di fondi europei, del Gender Equality Plan, quale strumento 

programmatico triennale finalizzato alla realizzazione di azioni e progetti che 

favoriscano, se presenti, la riduzione delle asimmetrie di genere.  

La seconda edizione dell’Analisi di Genere dell’Autorità di Sistema Portuale del Mar 

Ligure Occidentale mira a restituire una visione di insieme dello stato dell’Ente, in 

termini di parità di genere e possibilità di carriera, anche in un’ottica comparata, al fine 

di monitorare variazioni eventuali rispetto all’annualità precedente. I dati raccolti e 

analizzati in cinque differenti sezioni - ognuna con obiettivi analitici distinti ma 

convergenti - di cui una dedicata alla formazione e aggiunta in questa edizione, 

intendono rappresentare in maniera oggettiva le eventuali criticità o situazioni virtuose, 

in modo tale da apportare correttivi, ove necessari, o attuare misure di mantenimento 

ed implementazione, a seconda dei casi specifici. L’Analisi di Genere 2023 può inoltre 

rappresentare, insieme alla precedente, una bussola per il Comitato Guida della 

certificazione di genere e per il Comitato Unico di Garanzia dell’Ente, che dovranno 

essere istituiti.  

Prima di passare ai risultati dell’indagine, sembra opportuno richiamare i dati 

provenienti dal Global Gender Gap Report 2023, che conferma come, alle condizioni 

attuali, si stima che ci vorranno ancora 131 anni per colmare il divario di genere globale 

(67 anni a livello europeo). L’Italia, secondo il Global Gender Gap Index 2023, si colloca 
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per parità di genere al 79° posto al mondo, perdendo 16 posizioni rispetto al 2022, e al 

28° posto in Europa (considerata dal punto di vista geografico-territoriale). Quest’ultimo 

dato, in particolare, fornisce un termine di paragone per i dati analizzati, inserendoli in 

una visione di contesto, in cui il divario di genere risulta ancora molto marcato e nella 

quale il genere femminile subisce, in generale, un costante svantaggio in termini 

economici e di carriera. Non così, come si vedrà, nell’Autorità di Sistema Portuale del 

Mar Ligure Occidentale, a conferma di quanto emerso dall’Analisi di Genere 2022.  
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Sezione 1. Analisi Anagrafiche 
 

Al 31 dicembre 2023, su un totale di n. 311 unità di personale, la componente maschile 

conta n. 160 unità, pari al 51% del totale, mentre la componente femminile conta n. 151 

unità, pari al 49% del totale (Grafico 1).  

 

 
Grafico 1 – Distribuzione totale Organico al 31 dicembre 2023 – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

Lo scarto minimo tra i due generi assume ancor più significato in un’ottica comparata, 

da cui si evince come, nel corso del 2023, il gap si sia ridotto ulteriormente con una 

forbice di appena il 2%. Infatti, dal 2018 al 2022, lo scarto tra i due generi, seppur 

modesto, è sempre stato costante, mentre nel 2023 si è verificato un avvicinamento del 

genere femminile al genere maschile, con una tendenza chiara e definita (Grafico 2). La 

sostanziale equità tra i generi, nonostante il marcato turn over registrato dalla nascita 

dell’Autorità di Sistema Portuale del Mar Ligure Occidentale a tutto il 2023 (dal 2017 

sono infatti state perfezione n. 170 assunzioni, a fronte di n. 131 cessazioni), conferma 

come l’Ente sia stato in grado di affrontare tale processo risultando attrattivo, 

indistintamente, per entrambi i generi ed equo nelle procedure di reclutamento. 

160151

M F
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Grafico 2 – Comparazione distribuzione Organico – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

 
La distribuzione delle risorse tra le diverse Strutture che compongono l’Ente (Grafico 3) 

ricalca in parte l’omogeneità rappresentata nel 2022, ma con un costante e diffuso 

aumento del genere femminile. Infatti, entrando nel dettaglio, n. 7 Strutture dell’Ente, 

su un totale di n. 13, hanno visto aumentare il numero di donne, con aumenti 

numericamente significativi presso la Direzione Governance Demaniale, Piani d’Impresa 

e Società Partecipate (n. 3 donne) e presso l’Ufficio Territoriale di Genova (n. 4 donne).  

 
Grafico 3 – Distribuzione per Strutture al 31 dicembre 2023 – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 
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La distribuzione risulta essere omogenea in pressoché la totalità delle Strutture. Le 

uniche differenze evidenti, con uno sbilanciamento verso il genere maschile, sono 

presenti nella Direzione Tecnica e Ambiente e nell’Ufficio Territoriale di Genova, in 

quanto la tipologia delle professionalità richieste per ricoprire determinate mansioni 

tecnico-operative ha ancora una preponderanza maschile nel mercato del lavoro 

attuale, seppur in presenza di una attenuazione del trend. Scendendo nel dettaglio, 

nella Direzione Tecnica e Ambiente il numero degli uomini è sceso a n. 41 (nel 2022 

erano n. 44), con una riduzione rilevante di coloro i quali ricoprono mansioni operative, 

che sono passati da n. 9 uomini nel 2022, a n. 3 nell’annualità in corso, a testimonianza 

del cambiamento cui l’Ente è stato sottoposto negli ultimi anni anche da un punto di 

vista delle attività svolte. Nelle sezioni successive verrà approfondita la distribuzione dei 

ruoli dirigenziali e di responsabilità; occorre tuttavia, in questa sede, con riferimento alla 

Direzione Tecnica e Ambiente, rappresentare un dato non trascurabile: nonostante la 

Struttura abbia una preponderanza ancora nettamente maschile, su un totale di n. 11 

Responsabili presenti ben n. 7 sono ricoperti da donne, mentre i n. 2 ruoli dirigenziali 

sono equamente distribuiti. Passando all’Ufficio Territoriale di Genova, su n. 26 maschi, 

più della metà (n. 15) svolge mansioni ispettive di controllo del territorio portuale e 

questo comparto, tradizionalmente maschile, registra, per il momento, un’unica, 

relativamente recente, assunzione femminile. Nonostante ciò, come precedentemente 

riportato, il numero di donne presenti nella Struttura è passato da n. 8 nel 2022, a n. 12 

nel 2023, a conferma di una tendenza diffusa, che prescinde dalla tipologia di mansioni 

svolte in ciascuna Struttura. Uno sbilanciamento altrettanto marcato, ma verso il genere 

femminile, confermando il dato del 2022, è ravvisabile nella Direzione Bilancio, Finanza 

e Controllo e nella Direzione Governance Demaniale e Piani d’Impresa, in cui 

quest’ultima, come già riportato, ha visto un ulteriore aumento significativo del genere 

femminile, con n. 3 donne in più rispetto al 2022. La fotografia restituita da tali dati è 

quella di un Ente che, partendo da una situazione di sostanziale equilibrio di genere, in 

termini relativi alla totalità delle risorse umane, le distribuisce perseguendo il criterio 

dell’equità, compatibilmente con le caratteriste dei profili richiesti e la propensione 

individuale, a volte differenziata per genere fin dalla scelta del curriculum scolastico. 

 

Per completare l’analisi anagrafica risulta fondamentale inquadrare la distribuzione per 

genere all’interno delle diverse fasce d’età (Grafico 4), anche in considerando che il 

processo di turnover, che ha riguardato l’Ente dal 2017 al 2022, ha continuato a 

manifestarsi, anche durante il 2023. 

Analisi di Genere 2023.pdf



Analisi di Genere 2023 

9 

 

 

 

 
Grafico 4 – Distribuzione per fasce d’età – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

Come al 31 dicembre 2022, il personale maschile risulta essere mediamente quello più 

anziano anagraficamente, con una concentrazione superiore rispetto al genere 

femminile nelle fasce d’età sopra i 55 anni, e con una differenza rilevante nella fascia 

d’età superiore ai 60 anni, differenza che è andata acuendosi durante il 2023, con un 

aumento consistente: su n. 39 ultrasessantenni, circa l’82% è di genere maschile (nel 

2022 erano il 71%).  

Nelle fasce d’età inferiori ai 55 anni, l’equilibrio presente nel 2022, ha visto, nel corso del 

2023, un non trascurabile momento di rottura, sintomo di una tendenza, ad oggi, 

piuttosto marcata verso il genere femminile.  

Infatti, nella fascia d’età fino ai 40 anni le donne hanno superato gli uomini (nel 2022 vi 

erano n. 40 uomini e n. 35 donne), mentre nella fascia d’età da 41 a 54 anni il divario tra 

i due generi, sempre a favore del genere femminile, è rimasto pressoché costante. 

La lettura complessiva dei dati sopraesposti, oltre a confermaci l’equità già emersa 

nell’Analisi di Genere 2022, permette di individuare il 2023 come anno in cui il genere 

femminile ha aumentato ulteriormente, in senso assoluto, la sua presenza nell’organico 

dell’Ente – si è passati dai n. 157 uomini e n. 141 donne del 31 dicembre 2022, ai n. 161 

uomini e n. 150 donne del 31 dicembre 2023 - concentrando tale aumento nelle fasce 

d’età più giovani. Alla luce di ciò, qualora il trend in entrata dovesse confermarsi a 

trazione femminile, in combinato disposto con una popolazione maschile più anziana, 

e quindi più vicina all’età pensionabile, potremmo presumibilmente assistere, nel 

prossimo futuro, ad un ulteriore avvicinamento tra i due generi.  
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La parità di genere, per definirsi tale in senso stretto, non può limitarsi al fattore 

numerico, ma deve essere garantita attraverso la parità di opportunità di carriera, di 

retribuzione e di conciliazione vita–lavoro, tre aspetti che saranno analizzati nelle 

prossime sezioni, con l’aggiunta, rispetto alla prima edizione dell’Analisi di Genere, del 

fattore relativo all’accesso alla formazione professionale, cui è dedicata una ulteriore 

sezione del presente documento.  
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Sezione 2. Analisi delle possibilità di carriera  
 

L’analisi è stata articolata suddividendo il personale in tre insiemi (Impiegatizio, Quadro 

e Dirigenziale) e si soffermerà sulla figura del Responsabile di Ufficio/Staff e sulle 

progressioni di carriera, oltre che sulla distribuzione delle assunzioni per Struttura nel 

2023.  

Al 31 dicembre 2023, il personale quadro era composto da n. 66 unità complessive, 

mentre il personale impiegatizio da n. 226 unità, distribuiti come nel grafico sotto 

riportato. 

 
Grafico 5 – Distribuzione per livello di inquadramento – Fonte ed elaborazione dati: AdSP  

Con riferimento al personale Quadro, oltre ad una preponderanza femminile in senso 

assoluto (oggetto di successivo specifico approfondimento), risalta la grande differenza 

sul Quadro A, livello apicale della categoria, nel quale su un totale di n. 29 unità, ben n. 

19 sono di sesso femminile (ovvero il 63%), mentre sul Quadro B vi è una minima 

preponderanza maschile.  

Nella distribuzione per livelli impiegatizi vi è una sostanziale omogeneità. Per quanto 

riguarda il 1° livello (che in base alla declaratoria del CCNL di riferimento è un funzionario, 

responsabile di funzione e/o di unità organizzativa), la differenza a favore del genere 

maschile è minima, ma in leggero aumento rispetto al 2022, fenomeno che trova 

spiegazione, come di vedrà, nell’analisi anche di assunzioni e progressioni avvenute nel 

corso del 2023. Con riferimento ai livelli inferiori vi è un’alternanza speculare tra la 

distribuzione sul 2° e sul 3° livello, ed un sostanziale equilibrio sul 4° livello - che 

rappresenta il livello di ingresso del personale diplomato – nel quale vi è una lieve 
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maggioranza maschile. Infine, il 5 ° livello interessa una sola unità di genere femminile 

(appartenente alle categorie protette).  

Appurata una distribuzione complessivamente equilibrata degli inquadramenti, è 

interessante concentrare l’analisi su Dirigenti, Responsabili di Ufficio/Staff e più nel 

dettaglio sul personale Quadro. 

Tra il personale dirigente, si registra una preponderanza femminile (Grafico 6), indice di 

come l’equità di genere sia garantita in termini di percorsi di carriera fino ai vertici 

aziendali. L’equilibrio di genere tra i livelli dirigenziali assume un significato ancor più 

rilevante e cruciale, in quanto è proprio nelle posizioni apicali, laddove risiede il potere 

decisionale, che tale equilibrio viene più spesso a mancare nella Pubblica 

Amministrazione e non solo (il progressivo e costante miglioramento dell’equilibrio di 

genere all’interno della Pubblica Amministrazione è presente solo ai livelli non 

dirigenziali, in quanto la percentuale femminile dei ruoli dirigenziali nel 2023 si attesta 

al 33,8%, su un totale della popolazione femminile del 58,8%1).  

 

 
Grafico 6 – Distribuzione ruoli dirigenziali – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

 
Confermano una situazione di equilibrio non casuale, ma strutturale e con origine 

endogena, i dati riguardanti il personale Quadro e i Responsabili di Ufficio/Staff: in 

entrambi i casi, si osserva una preponderanza femminile, che, peraltro, con riferimento 

ai Quadri, è andata aumentando nel corso del 2023, a seguito di una diminuzione del 

 
1 Fonte dati: Bilancio di Genere 2023 elaborato dalla Ragioneria Generale dello Stato 
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personale Quadro maschile, passato da n. 33 del 2022 a n.30 unità nel 2023. 

 

 
Grafico 7 – Distribuzione Responsabili di Ufficio/Staff e Quadri – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

La prevalenza del genere femminile, sia nei ruoli dirigenziali, sia nei ruoli di 

responsabilità, consente di affermare la presenza all’interno dell’Ente di una cultura 

organizzativa che, insieme ad un’equa distribuzione delle opportunità e dell’utilizzo 

degli strumenti di conciliazione vita-lavoro (in primis, flessibilità di orario e smart 

working), garantisce a tutti, indipendentemente dal genere, la crescita professionale e 

conseguentemente l’accesso a posizioni organizzative di responsabilità, che dipendono 

esclusivamente da valutazioni sulle capacità individuali, quindi, dal merito e dal 

riconoscimento dello stesso da parte della classe dirigente e dei vertici. 

 

Le progressioni interne di carriera rappresentano senza dubbio un ulteriore e rilevante 

indicatore per certificare l’equilibrio di genere. A tal proposito, prendendo in 

considerazione il periodo che va dal 1° gennaio 2017, “data di nascita” dell’Autorità di 

Sistema Portuale del Mar Ligure Occidentale, a tutto il 2023, sono state realizzate n. 159 

progressioni di carriera, con un sostanziale equilibrio nella distribuzione tra uomini (n. 

83) e donne (n. 76). (Grafico 8) 
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Grafico 8 – Distribuzione progressioni interne di carriera (dal 1° gennaio 2017 al 31 dicembre 2023) – Fonte ed 

elaborazione dati: AdSP 

 

Concludendo l’analisi delle possibilità di carriera, risulta interessante esaminare la 

distribuzione per genere delle n. 22 assunzioni perfezionate nel corso del 2023 (Grafico 

9), che fornisce elementi di valutazione sulla percezione esterna dell’Ente, quale 

contesto lavorativo equo e stimolante, dove poter crescere professionalmente. 

Ovviamente, sul fronte del reclutamento, l’Ente è vincolato dalle specifiche previsioni 

della Legge n. 84/94 e dal Regolamento interno, approvato dal Ministero vigilante, 

nonché dall’art. 35 comma 3 del D.lgs. 165/2001, che escludono canali assunzionali 

diversi dalla selezione pubblica: ciò preclude pertanto una possibile politica diretta di 

equilibrio di genere, limitando la sfera di intervento alla previsione di requisiti di 

partecipazione non discriminatori e alla “appetibilità” delle posizioni poste a bando nel 

mondo del lavoro e alla welfare policy dell’Ente. 
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Grafico 9 - Distribuzioni assunzioni perfezionate nel 2023 – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

 

Quanto sopra rappresentato, conferma una tendenza consolidata di assunzione di 

donne, che, rispetto al 2022, superano numericamente gli uomini, con uno scarto 

percentuale consistente pari al 28% (la percentuale di donne assunte è del 64% rispetto 

a quella degli uomini che è del 36%). A riguardo, risulta interessante osservare come, tra 

i n. 8 uomini assunti, ben n. 4 siano profili di ispettore portuale. Come già segnalato in 

merito alla composizione dell’Ufficio Territoriale di Genova, la tipologia di professionalità 

richiesta per ricoprire determinate mansioni tecnico–operative, come appunto quella 

dell’ispettore portuale, ha ancora una preponderanza maschile nel mercato del lavoro 

attuale (basti pensare che l’ultima selezione bandita per tale profilo, presentava su un 

totale di n. 56 candidati, appena n. 16 donne). 

Pertanto, limitatamente a specifiche figure professionali tecnico–operative, l’aumento 

percentuale di donne che svolgono determinate mansioni potrebbe essere un obiettivo 

di medio-lungo periodo, per fattori che prescindono dal contesto ambientale/culturale 

all’interno dell’Ente. 

A tal proposito però, risulta interessante soffermarsi sul dettaglio della distribuzione dei 

profili tecnici, con specifico riferimento ad ingegneri e architetti, i quali rappresentano, 

numericamente, una porzione rilevante del personale in organico specializzato in 

materie tecniche. 
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Grafico 10 – Distribuzione Architetti e Ingegneri in forza al 31 dicembre 2023 – Fonte ed elaborazione dati: 

AdSP 

 

I dati relativi al reclutamento confermano peraltro che i bandi di selezione pubblica 

predisposti dall’Ente non presentano requisiti specifici discriminanti o limitanti per 

l’accesso al genere femminile. Anche sul versante del reclutamento, ciò consente di 

affermare che, per quanto non possano essere attuate direttamente misure a tutela 

della parità di genere, si è comunque raggiunto un obiettivo soddisfacente attraverso la 

pubblicazione di bandi con requisiti inclusivi e appetibili per qualsiasi candidato, a 

parità di formazione, e senza discriminazioni di genere.  
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Sezione 3. Formazione 
 
L’accesso alla formazione rappresenta un ulteriore e significativo ambito di indagine, oltre 

che uno dei fattori che può contribuire concretamente al raggiungimento, seppur in 

maniera meno evidente di altri, della parità di genere. La formazione rappresenta infatti 

uno degli strumenti per garantire pari opportunità di carriera, permettendo a ciascun 

lavoratore di poter acquisire e sviluppare le proprie competenze e conoscenze funzionali 

alla crescita professionale.  

A tal fine, risulta interessante analizzare il numero di ore di formazione fruite nel 2023 da 

entrambi i sessi. 

 

 

 
Grafico 11 – Ore di formazione erogate nel 2023 – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

Il numero di ore fruite dalla componente femminile è pari a più del doppio delle ore fruite 

da quella maschile, a testimonianza di un’organizzazione del lavoro che non penalizza 

l’accesso alla formazione delle donne. Lo sbilanciamento è comunque così marcato da 

rendere opportuna un’analisi più approfondita, anche per immaginare azioni mirate al 

tendenziale ripristino dell’equilibrio.  

Nel caso di specie, premesso che la formazione, al netto di iniziative specifiche dell’Ufficio 

Gestione Risorse Umane (che sono comunque normalmente rivolte a gruppi di dipendenti 

che svolgono le stesse mansioni o hanno necessità formative comuni), per larga parte è 

erogata sulla base di richieste individuali, autorizzate da Dirigenti/Direttori, per corsi a 

catalogo. Emerge quindi una maggiore proattività nell’individuare e richiedere interventi 

formativi da parte del personale di sesso femminile. In un certo qual modo, tale 
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predisposizione trova conferma anche nei percorsi di carriera illustrati nel paragrafo 

precedente, dove infatti troviamo una preponderanza femminile tra i Dirigenti, i 

Responsabili di Ufficio/Staff e i Quadri. Pertanto, non sembra azzardato affermare che la 

formazione rappresenti un efficace canale a disposizione dei dipendenti per cercare di 

intraprendere un percorso di crescita professionale.  

Una conferma ulteriore può arrivare dalla serie storica sotto riportata, che registra la 

preponderanza femminile in termini di formazione fruita. 

 

  
Grafico 12 - Ore di formazione erogate dal 2020 al 2023– Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

Alla luce di quanto emerso, nella prossima Analisi di Genere risulterà interessante 

analizzare i dati della formazione relativi all’annualità 2024 e possibilmente anche le 

valutazioni di efficacia della formazione, considerando il grande investimento fatto 

dall’Ente con il percorso formativo “Empowerment delle competenze dei Responsabili 

d’Ufficio/Area: aumentare il benessere attraverso la gestione dei Team” che ha coinvolto 

tutto il middle management dell’Ente, oltre che l’introduzione  della piattaforma di 

formazione asincrona Syllabus, resa disponibile a tutto il personale. 
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Sezione 4. Analisi delle retribuzioni 

 
L’aspetto retributivo è quello che, in base alle statistiche, sia a livello europeo, sia a livello 

nazionale, risente maggiormente della differenza di genere, con scostamenti spesso 

rilevanti2. Per divario retributivo di genere si intende la differenza che sussiste tra il 

trattamento retributivo lordo degli uomini e delle donne. Accorpando situazioni molto 

diverse tra loro per condizione contrattuale, ambito lavorativo, età e titolo di studi, si rileva, 

negli studi internazionali, un unico valore aggregato relativo al divario medio tra uomini e 

donne in termini di compenso sul lavoro.  

Si è deciso quindi di rappresentare la distribuzione del totale della retribuzione lorda 

annua, per poi rappresentarla aggregata per rispettive Strutture, indagando se vi sia una 

coerenza ed un equilibrio rispetto alla distribuzione del numero di risorse umane in 

organico. 

 
Grafico 13 – Distribuzione retribuzione annua lorda – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

La distribuzione delle retribuzioni (Grafico 13) ricalca pressappoco la distribuzione del 

personale (la componente maschile conta n. 160 unità, pari al 51% del totale, mentre la 

componente femminile conta n. 151 unità, pari al 49% del totale). Il mimo scarto presente 

in termini percentuali, tra la distribuzione dell’organico e la distribuzione delle retribuzioni 

(nel 2022 vi era una esatta sovrapposizione), è da attribuire alla distribuzione delle 

assunzioni, che ha visto un rilevante aumento del genere femminile, ma concentrato 

maggiormente nella seconda parte del 2023 (a partire dal 1° giugno 2023 e fino al 31 

 
2 Dati Eurostat: nell’Unione europea il divario retributivo varia ampiamente. Nel 2022 le discrepanze 
più alte sono state registrate in: Estonia (21,3%), Austria (18,4%), Repubblica Ceca (17,9%), Germania 
(17,7%), Slovacchia (17,7%), Ungheria (17,5%), mentre il Lussemburgo ha colmato il divario retributivo di 
genere. Altri paesi con divari retributivi di genere inferiori nel 2022 sono: Slovenia (8,2%), Polonia (7,8%), 
Belgio (5,0%), Romania (4,5%) e Italia (4,3%). 
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dicembre 2023). A tal proposito, basti pensare che nel periodo indicato, sono state 

perfezionate le assunzioni di n. 10 donne su n. 13 assunzioni complessive, impattando in 

maniera drastica sull’aumento delle donne presenti in organico, ma incidendo in misura 

inferiore sulla distribuzione delle retribuzioni, in proporzione ai mesi lavorati, non 

permettendo, inevitabilmente, di avere un’equiparazione della distribuzione del personale 

e delle relative retribuzioni. 

Per completezza dell’analisi, si riporta la distribuzione delle retribuzioni (Grafico 14), che 

risulta essere in linea con la distribuzione per genere. (Grafico 3). 

 

 
Grafico 14 – Distribuzione retribuzione per Strutture – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

Per verificare la sussistenza dell’equità retributiva, si può inoltre prendere in considerazione 

la distribuzione dei superminimi assegnati, ovvero una voce retributiva ad personam, che 

incide in maniera rilevante sulla differenziazione della retribuzione tra dipendenti e che, 

pertanto, rappresenta un indicatore più diretto delle scelte dell’Amministrazione nella 

valorizzazione del personale (e di fattori quali la fiducia, il merito, l’assegnazione di 

incarichi), rispetto a elementi maggiormente legati ad esempio all’anzianità di servizio, sui 

quali non è possibile incidere e si scontano le eredità delle scelte operate nelle due ex 

Autorità Portuali di Genova e Savona. 
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Grafico 15 – Distribuzione complessiva superminimi – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

 
Nel grafico soprariportato la distribuzione è conteggiata dal punto di vista meramente 

numerico, ossia quanti uomini e quante donne beneficiano del superminimo, ma un dato 

ancor più rilevante, dal momento che il superminimo ha un valore variabile da soggetto a 

soggetto in base a fasce individuate dal Regolamento interno che ne disciplina 

l’attribuzione, è indagarne il quantum economico. Pertanto, per completezza di lettura, si 

riporta nel grafico seguente la distribuzione, in termini di valore economico, dei 

superminimi.  

 

 
Grafico 16 – Distribuzione economica superminimi – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

La distribuzione economica ricalca sostanzialmente la distribuzione numerica, 

confermando il netto sbilanciamento verso il sesso femminile anche in un ambito nel 

quale contano le scelte della classe dirigente e dei vertici dell’Amministrazione, in netta 
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controtendenza rispetto alle statistiche nazionali ed europee.  

Quanto emerge è una differenza rilevante tra i due generi, nonostante, rispetto al 2022, ci 

sia una riduzione, seppur minima, del gap, con un leggero aumento del genere maschile, 

sia in termini puramente numerici (passando dal 38% al 42%), sia in termini economici 

(passando dal 40% al 41%). A tal proposito, è doveroso puntualizzare che, quando si parla 

di equità di genere, occorre porsi come obiettivo il raggiungimento numerico di una 

situazione di tendenziale parità numerica, aldilà della prospettiva dalla quale si analizzano 

i dati. Il doveroso perseguimento di un equilibrio tra i due generi non deve mai sfociare in 

sentimenti di rivalsa del sesso storicamente svantaggiato, in quanto sarebbe in 

controtendenza con lo spirito e gli obiettivi perseguiti attraverso l’equità di genere che, in 

quanto tale, aspira ad un equilibrio armonico, in grado di radicarsi culturalmente 

all’interno dell’organizzazione.  

I dati fin qui analizzati e nelle diverse prospettive esposte sono spesso in totale 

controtendenza con la realtà del mercato del lavoro e sarebbe difficile pensare che 

possano essere frutto esclusivo di dinamiche casuali. Gli standard raggiunti devono essere 

mantenuti e sviluppati, attraverso l’accrescimento e il rafforzamento di una cultura di 

equità e inclusività, che rappresentano la base fondante di un ambiente di lavoro sano e 

innovativo. 

  

Analisi di Genere 2023.pdf



Analisi di Genere 2023 

23 

 

 

 
Sezione 5. Analisi conciliazione vita – lavoro 

 
Il lavoro agile dopo una fase iniziale di sperimentazione pre-pandemica e un utilizzo 

massivo obbligato durante la pandemia, è diventato oggi uno strumento di lavoro 

acquisito e utilizzato diffusamente all’interno dell’Ente in maniera trasversale. L’accesso 

allo strumento (Grafico 17) non risente di differenze di genere rilevanti, confermando la 

medesima distribuzione della scorsa annualità. 

 

 
Grafico17 – Distribuzione accordi Lavoro agile 2023 – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

 
La semplice sottoscrizione dell’accordo di lavoro agile (che, se richiesto può essere 

autorizzato, se conforme a quanto previsto dal Regolamento interno all’Ente) non 

corrisponde necessariamente ad una fruizione totale delle giornate a disposizione 

(massimo due a settimana): può quindi risultare interessante prendere in considerazione 

tale aspetto. I dati sono stati organizzati in modo da fotografare la percentuale di effettiva 

fruizione per genere, sia in senso assoluto, sia nella suddivisione tra Strutture, in modo da 

rilevare eventuali scostamenti rispetto alla tendenza generale. 
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Grafico 18 – Percentuale fruizione giornate di lavoro agile sul totale delle giornate fruibili (sul totale 

dipendenti utilizzatori) – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

 
 
 

 
Grafico 19 - Fruizione giornate di lavoro agile sul totale delle giornate fruibili per Strutture (sul totale 

dipendenti utilizzatori) – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

 
 

I dati rilevati restituiscono, complessivamente, aldilà del genere, una riduzione della 

fruizione dello strumento, facilmente spiegabile attraverso un numero elevato di accordi 

di smart working sottoscritti da neoassunti che, inevitabilmente, pur disponendo 
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dell’accordo, fruiscono meno dello strumento per ragioni sia di limitata autonomia 

lavorativa, che inevitabilmente non può essere acquisita terminato il periodo di prova, sia 

di apprendimento e affiancamento on the job, più efficace lavorando in presenza.  

Dal punto di vista della distribuzione per genere, in controtendenza con l’annualità 2022 

che presentava un sostanziale equilibrio, le percentuali di fruizione del lavoro agile si sono 

invertite, con il genere maschile che fruisce dello strumento fino al 4% in più rispetto al 

genere femminile (nel 2022, maschi e femmine fruivano dello strumento rispettivamente 

il 63,8 % e il 63,5%).  

La forbice che si è creata tra i due generi, di entità modesta ma non trascurabile, merita di 

essere monitorata sul lungo periodo, potendo diventare un campo di analisi interessante 

nel momento in cui si avrà una serie storica da considerare e che consenta di ipotizzare 

spiegazioni, allo stato non così automatiche.  

Questo aspetto conferma ulteriormente come l’orario flessibile e l’organizzazione del 

lavoro in modalità agile dell’Ente siano utilizzati, indifferentemente rispetto al genere, per 

la conciliazione del lavoro con le necessità familiari e di caregiver, di cui, in controtendenza 

rispetto al contesto nazionale, le dipendenti non sembrano essere le uniche a farsi carico.  

 

Un sostanziale equilibrio è presente anche considerando la percentuale di fruizione del 

recupero banca ore (RBO), ossia il rapporto tra l’eccedenza oraria accumulata nel corso di 

tutto il 2023, al netto del lavoro straordinario, e le ore effettivamente recuperate. 

 

 
Grafico 20 – Fruizione del recupero banca ore sul totale della banca ore accumulata – Fonte ed elaborazione 

dati: AdSP 
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Entrambi i sessi accumulano quantitativi simili di eccedenza oraria e, similmente, ne 

usufruiscono come recupero banca ore, aumentando ulteriormente la flessibilità oraria a 

disposizione, evidenziando, da un lato, carichi di lavoro non squilibrati per genere, dall’altro, 

una parità di trattamento nel rapporto gerarchico dei dipendenti con la classe dirigente, 

che non sembra operare discriminazioni di genere neppure nella concessione, diretta o 

indiretta, della possibilità di usufruire dei recuperi orari. In ottica comparata, e aldilà di un 

equilibrio di genere già presente a riguardo nell’annualità passata, in cui la fruizione della 

banca ore era del 51% per i maschi e del 53% per le femmine, risulta interessante osservare 

una non trascurabile riduzione complessiva della fruizione della banca ore, a confermare 

ulteriormente della necessità, già oggetto di specifiche richieste di intervento al Ministero 

vigilante3, di far fronte a carichi di lavoro in continua crescita.  

Proseguendo con l’analisi degli strumenti di conciliazione vita-lavoro previsti per legge, i 

beneficiari della legge 104, nel 2023, sono stati n. 18 femmine e n. 8 maschi, con le 

percentuali di fruizione sottorappresentate. 

 

 
Grafico 21 - Percentuale di fruizione della legge 104 – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

 

Le percentuali di utilizzo di tale strumento sono riportate per completezza di analisi, con 

la consapevolezza di quanto tale misura prescinda da politiche interne e di organizzazione 

del lavoro, ma da dinamiche personali e/o familiari e pertanto soggettive e non correlate al 

contesto lavorativo specifico. Nonostante ciò, è necessario rilevare un aumento 

considerevole delle percentuali di fruizione rispetto al 2022, oltre ad un’inversione di 

 
3 Delibera del Comitato di Gestione n. 32/4/2024 del 22 aprile 2024 di ampliamento della dotazione 
organica, sottoposta ad autorizzazione del Ministero delle Infrastrutture e dei Trasporti e oggetto di 
interlocuzioni ancora in atto. 
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tendenza tra i generi, con una fruizione maggiore del genere maschile rispetto a quello 

femminile (nel 2022 le percentuali di fruizione si attestavano al 39% per gli uomini e al 53% 

per le donne). Tale fenomeno, osservando i dati di ogni singolo beneficiario dell’istituto, è 

generato da un elevata concentrazione nel 2023 di uomini che usufruiscono dello 

strumento con percentuali superiori al 60%, ben n. 6 su un totale di n. 8, (la scorsa annualità 

erano n. 4 su un totale di n. 9). La popolazione femminile - nella quale si segnala una 

riduzione dell’utilizzo, seppur più modesta in termini percentuali rispetto all’aumento 

della fruizione maschile - presenta nell’annualità in corso n. 10 unità su un totale di n. 18 

con percentuali di fruizione largamente sotto il 50% (di cui ben n. 8 addirittura sotto il 

30%), a fronte della scorsa annualità, in cui n. 8 su un totale di n. 19 presentavano 

percentuali inferiori al 50% (di cui appena n. 4 sotto il 30%). Tuttavia, si può rilevare che, 

aldilà della divisione per genere e a fronte di una fruizione dello strumento, che, seppur in 

netto aumento per il genere maschile, rimane piuttosto modesta (mediamente di poco 

superiore a metà dei permessi disponibili), gli strumenti di conciliazione vita-lavoro 

predisposti dall’Ente potrebbero essere già sufficienti a soddisfare buona parte delle 

necessità anche dei caregiver di persone disabili o non autosufficienti, limitando quindi la 

necessità di utilizzo di altri strumenti normativamente previsti. 

 

Anche la fruizione dei congedi parentali, seppur con un fisiologico scarto tra i due sessi, ha 

percentuali, in senso assoluto, a dir poco modeste, con una percentuale media di fruizione 

che, per le donne, si attesta al 11% e, per gli uomini, al 4%. I dati, contrariamente allo scorso 

anno, tengono conto di quei dipendenti che, con l’adozione del D.lgs. n. 105 del 13 agosto 

2022, di estensione fino ai 12 anni di età del figlio del limite di fruizione dei congedi 

parentali, hanno visto il proprio plafond di giorni a disposizione aumentare in modo 

inaspettato e concentrato. Mentre lo scorso anno la scelta è stata quella di non conteggiarli, 

per evitare che il dato fosse oltremodo influenzato dalla novità normativa in un’unica 

annualità, quest’anno, la loro inclusione è doverosa e necessaria affinché, da qui alle 

prossime rilevazioni, tutti i fruitori rientrino nella statistica, permettendo di diluire 

gradualmente l’impatto dell’aumento generato dalla disposizione normativa. Pertanto, 

occorre interpretare la riduzione della media percentuale di fruizione rispetto al 2022 alla 

luce di quanto soprariportato. 

 

L’utilizzo dei permessi malattia figlio si conferma fortemente sbilanciato verso il genere 

femminile, con percentuali pressoché identiche all’annualità precedente. Rintracciare 

ragioni di tipo strutturale interne traviserebbe un dato che, vista la polarizzazione, 
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restituisce maggiormente l’evidenza di una società che individua ancora, come figura 

genitoriale preposta alla cura del figlio, specialmente nella prima infanzia, quella della 

madre. 

 
Grafico 22 – Fruizione dei permessi malattia figlio – Fonte ed elaborazione dati: AdSP 

 

Per completezza di analisi sul tema della conciliazione vita-lavoro, è stato ritenuto 

opportuno verificare la completa fruizione del congedo padre obbligatorio, in quanto è 

compito del datore di lavoro vigilare e accertarsi della completa fruizione. Ne è emerso, 

come per la scorsa annualità, che la totalità dei congedi spettanti è stata fruita, fornendo 

un chiaro segnale dell’importanza dell’effettiva disponibilità di strumenti di tutela della 

paternità, che possono fungere da vettore dell’auspicato cambio di paradigma, in cui 

entrambe le figure genitoriali acquisiscono interscambiabilità nella cura della prole4.  

 
L’utilizzo dello strumento del part-time, nonostante sia sfruttato prevalentemente dal 

genere femminile, ha subito nel tempo una drastica diminuzione (Grafico 24), pari a 

circa il 60% dal 2017 al 2023, ad ulteriore conferma di come le altre forme di 

conciliazione vita-lavoro e in particolare il lavoro agile ben sopperiscano alle esigenze di 

flessibilità familiari e personali dei dipendenti. 

 

 
4 La ratio del D. Lgs n. 105 del 13 agosto 2022 va in questa direzione innalzando da 6 a 9 mesi i congedi 
parentali, di cui 3 mesi ad uso esclusivo della madre e 3 mesi ad uno esclusivo del padre, ossia non 
cedibili, cercando sempre più di equiparare le due figure genitoriali. 
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Grafico 23 – Distribuzione dell’utilizzo del part-time dal 1° gennaio 2017 al 31 dicembre 2023 – Fonte ed 

elaborazione dati: AdSP 

Anche il tema della natalità, sia per la rilevanza del fenomeno, sia per l’attualità del tema 

nel nostro Paese, merita uno specifico approfondimento basato sui dati del personale 

dell’Ente. Prendendo in esame il periodo 2017 – 2023, si rilevano n. 45 nascite, di cui n. 7 nel 

2023, su una popolazione media di n. 277 dipendenti nel periodo considerato. Di queste n. 

45 nascite, ben n. 15 sono avvenute a meno di tre anni dall’assunzione. I due dati, oltre ad 

essere rappresentativi di per sé di un Ente che favorisce la possibilità di progettare e 

realizzare un’idea di sviluppo familiare, confermano le rilevazioni effettuate 

precedentemente, suggellando un’analisi rappresentativa di un’equità di genere tangibile 

e concreta per la vita dei propri dipendenti. 

 

A conclusione della panoramica effettuata, che ha preso in esame gli aspetti ritenuti più 

rappresentativi della realtà lavorativa, si ritiene che la cultura aziendale e la gestione 

complessiva dell’Ente stiano garantendo la parità di genere, in modo concreto e 

sostanziale. Non si rendono necessarie particolari misure di riduzione del cosiddetto 

gender gap, che, come è stato evidenziato dai dati presentati, non risulta essere presente 

nell’Ente. L’attenzione alla gestione del personale, oltre che al mantenimento e allo 

sviluppo dell’ambiente favorevole già esistente, potrà quindi essere diretta verso tematiche 

ulteriori rispetto alla mera dicotomia di genere, affrontando ambiti altrettanto sensibili del 

panorama della lotta alle discriminazioni delle minoranze e delle differenze in generale.  
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- Direzione Tecnica e Ambiente - 
- Servizio Ambiente, Impianti e Manutenzioni - 
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PIAO 2024 – ADEGUTEZZA INFRASTRUTTURALE 

Verifica dell’adeguatezza della manutenzione degli impianti di 
riscaldamento / raffrescamento e/o di installazione di nuovi impianti 

L’Ufficio Impianti Tecnologici e Pronto Intervento appartenente alla Direzione Tecnica e Ambiente dell’AdSP 
si occupa della gestione, manutenzione e riqualificazione degli impianti di riscaldamento e raffrescamento a 
servizio delle Sedi e degli uffici dell’Amministrazione. 

Le attività svolte dall’Ufficio, in stretta collaborazione con l’Ufficio Sedi di AdSP e l’Ufficio Ambiente e 
Procedimenti Ambientali, sono rivolte alla progettazione degli impianti di riscaldamento e raffrescamento, e 
alle successive fasi di gestione e di manutenzione, attraverso l’affidamento di appalti di servizi e di lavori: per 
gli impianti vetusti è prevista la riqualificazione con impianti di nuova tecnologia e a ridotto impatto 
ambientale, come previsto dalle norme di settore e in sintonia a quanto prescritto nel Documento Energetico 
Ambientale di Sistema Portuale (DEASP) adottato dall’AdSP stessa. 

L’Ufficio Impianti Tecnologici, in tale ottica di riqualificazione, ha già provveduto negli ultimi anni a ridurre le 
emissioni dismettendo tutte le sue caldaie a gasolio, ha riqualificato diversi impianti installando pompe di 
calore ad alta efficienza e installato una caldaia a gas a condensazione. Molti impianti sono gestiti da remoto 
attraverso una rete di centraline e sensori che permettono di conoscerne lo stato in tempo reale e di 
programmarne la manutenzione. Di seguito alcuni tra i più importanti interventi di riqualificazione. 

▪ Palazzo San Giorgio (GE) – dismissione di caldaia a gasolio e installazione di nuova centrale termica 
con caldaie alimentate a pellet con gestione remota. 

▪ Palazzo San Giorgio (GE) – dismissione di un gruppo di refrigerazione e sostituzione con una nuova 
pompa di calore. 

▪ Palazzo BIC (SV) – dismissione di pompe di calore a gas ad assorbimento e installazione di nuove 
pompe di calore elettriche ad alta efficienza. 

▪ Officina Bruzzo (GE) – dismissione di caldaie a gasolio e installazione di nuova centrale termica con 
caldaia a gas a condensazione con gestione remota. 

▪ Torre Shipping (GE) – riqualificazione dell’impianto di riscaldamento, di raffrescamento e dell’aria 
primaria con gestione remota. 

▪ Altre sedi: in progettazione la riqualificazione di altri impianti mediante l’installazione di nuovi sistemi 
a risparmio energetico e ridotte emissioni. 

In generale L’Ufficio Impianti Tecnologici è impegnato nella riqualificazione degli impianti di 
riscaldamento/condizionamento indirizzandone la sostituzione con nuovi modelli più ecologici e performanti 
quando questi risultano di vetusta tecnologia. La riqualificazione è indirizzata verso la riduzione dei consumi 
energetici e dell’emissione degli inquinanti: per questo, laddove tecnicamente possibile, vengono privilegiate 
soluzioni impiantistiche che usano macchine elettriche con terminali a espansione diretta o idronici e che 
permettano di garantire il riscaldamento e il raffrescamento degli ambienti con un’unica macchina. 

Al fine di garantire le prestazioni richieste e la durata della vita tecnica degli impianti, le attività di gestione e 
manutenzione vengono eseguite tramite appalti dedicati, affidati a operatori del settore, i quali ricoprendo 
anche il ruolo di Terzo Responsabile svolgono le attività di manutenzione ordinaria e straordinaria secondo le 
normative di settore e i libretti di uso e manutenzione delle macchine. Le manutenzioni vengono anche svolte 
attraverso apposite schedule di controllo e richieste di intervento in caso di guasto. In caso di attività più 
complesse, come nuove installazioni e riqualificazioni, si attiva una propedeutica fase di progettazione, 
condivisa tra AdSP e la ditta manutentrice e installatrice al fine di individuare le soluzioni tecniche più 
adeguate. 

Il Funzionario Tecnico 
Ph.D. Ing. Davide Chersola 

(Documento informatico firmato digitalmente 
ai sensi dell’art. 24 del D.Lgs. 82/2005 e s.m.i.) 




