
PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE

2021/2023

NORMATIVA DI RIFERIMENTO

Il Decreto Legisla�vo n. 198 dell’11 aprile 2006 recante il “Codice delle pari opportunità tra uomo

e donna”, che ha recepito la Legge n. 125 del 10 aprile 1991 e il Decreto Legisla�vo n. 196 del 23

maggio 2000, prevede che le Pubbliche Amministrazioni predispongano un Piano Triennale di

Azioni Posi�ve tendente ad “assicurare la rimozione di ostacoli che, di fa�o, impediscono la piena

realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”.

Il Decreto Legisla�vo n. 165 del 30 marzo 2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle

dipendenze  delle  amministrazioni  pubbliche”  impegna  tu)e  le  amministrazioni  pubbliche  ad

a)uare le poli�che di pari opportunità quale leva fondamentale per il miglioramento della qualità

dei servizi resi ai ci)adini e alle imprese: l’art. 7, comma 1, dispone l’a)uazione da parte delle

amministrazioni  pubbliche  di  necessarie  misure  che  garan�scano  parità  e  pari  opportunità

nell’accesso al lavoro, nelle condizioni lavora�ve, nella formazione professionale e nell’ambiente

di lavoro, e l’art. 57, comma 1, prevede la cos�tuzione del “Comitato Unico di Garanzia per le

pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” che ha

sos�tuito, unificando le competenze in un solo organismo, i comita� per le pari opportunità e i

comita� parite�ci sul fenomeno del mobbing.

La Dire0va del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella pubblica amministrazione e del

Ministro  per  i  Diri0 e  le  Pari  Opportunità  “Misure per a)uare parità  e pari  opportunità  tra

uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, emanata il 23 maggio 2007, si pone l’obie0vo

di promuovere e diffondere la piena a)uazione delle disposizioni vigen� in materia di parità e di

valorizzazione  delle  differenze  nelle  poli�che  del  personale,  di  aumentare  la  presenza  delle

donne  in  posizioni  apicali,  di  sviluppare  culture  organizza�ve  di  qualità  tese  a  favorire  la

conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro.

La  Legge n.  183 del  4  novembre 2010 “Deleghe al  Governo in  materia  di  lavori  usuran�,  di

riorganizzazione di en�, di congedi, aspe)a�ve e permessi, di ammor�zzatori sociali, di servizi

per l'impiego, di incen�vi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché

misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di

lavoro”,  art.  21,  interviene in tema di  pari  opportunità,  benessere di  chi  lavora e assenza di

discriminazioni  nella  P.A.  apportando  modifiche  rilevan�  agli  ar).  1,  7  e  57  del  D.Lgs.  n.

165/2001; più in par�colare la modifica dell’art. 7 comma 1 ha introdo)o l’ampliamento delle

garanzie,  oltre  che  alle  discriminazioni  legate  al  genere,  anche  ad  ogni  altra  forma  di

discriminazione che possa  discendere da tu0 quei  fa)ori  di  rischio  più  volte  enuncia� dalla

legislazione comunitaria, esplicitando che “le pubbliche Amministrazioni  garan�scono parità e

pari  opportunità  tra  uomini  e  donne  e  l’assenza  di  ogni  forma di  discriminazione  dire�a  ed
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indire�a rela�va all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità,

alla  religione  o  alla  lingua,  estendendo  il  campo  di  applicazione  nell’accesso  al  lavoro,  nel

tra�amento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella

sicurezza sul lavoro”. Le P.A. garan�scono, altresì, un ambiente di lavoro improntato al benessere

organizza�vo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o

psichica  al  proprio  interno.  La  norma  allarga  quindi  il  campo  di  osservazione,  individuando

ulteriori fa0specie di discriminazioni, rispe)o a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad

esempio, gli ambi� dell’età e dell’orientamento sessuale oppure quelle della sicurezza sul lavoro.

La Dire0va della Presidenza del Consiglio dei Ministri 4 marzo 2011 de)a le “Linee guida sulle

modalità  di  funzionamento  dei  "Comita�  Unici  di  Garanzia  per  le  pari  opportunità,  la

valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni", is�tui� con la L. 183 del

04.11.2010 e stabilisce tra i compi� del CUG la predisposizione di piani di azioni posi�ve.

La Dire0va 2/2019 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del So)osegretario delegato

alle  pari  opportunità  so)oscri)a  in  data  26.06.2019,  in  vigore  dal  07.08.2019,  sos�tuisce  la

dire0va  del  23.05.2007  alla  luce  degli  indirizzi  comunitari  e  delle  disposizioni  norma�ve

intervenute successivamente e aggiorna gli indirizzi della dire0va 04.03.2011, definendo le linee

guida volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parità e

delle pari opportunità ai sensi del D.Lgs. 198/2006.

A tale scopo individua sei linee di azione:

1. prevenzione  e  rimozione  delle  discriminazioni,  dire)e  e  indire)e,  che  se  verificate

comportano  automa�camente  la  nullità  degli  a0  discriminatori,  l’applicazione  di  sanzioni

amministra�ve,  l’obbligo  di  reintegrazione nel  posto  di  lavoro  e  il  risarcimento delle  vi0me

(a)raverso le successive Azioni 1, 2 e 3);

2. adozione dei piani triennali di azioni posi�ve, previs� dall’art. 48 del Decreto Legisla�vo n.

198/2006, con l’obie0vo di ridurre il divario tra i generi a non più di due terzi in tu0 i se)ori e

livelli gerarchici. La dire0va prevede in par�colare che “In ragione del collegamento con il ciclo

della performance, il Piano triennale di azioni posi�ve deve essere aggiornato … ogni anno, anche

come allegato al Piano della performance”;

3. poli�che  di  reclutamento  e  ges�one  del  personale  realmente  paritarie,  anche  a)raverso

l’obbligo di rappresentanza femminile nelle commissioni di concorso, la valutazione basata più

sul risultato che sulla mera presenza, il monitoraggio del divario di genere con azioni mirate ove

questo è superiore ai due terzi;

4. organizzazione del lavoro improntata a favorire la conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di

vita, con flessibilità, mappatura delle competenze per valorizzarle, accompagnamento nella fase

di rientro da lunghe assenze, congedi parentali;

5. formazione  e  diffusione  del  modello  culturale  improntato  alla  promozione  delle  pari

opportunità e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, garantendo parità nell’accesso alla

formazione, conoscenza delle norma�ve specifiche (con moduli forma�vi obbligatori), sta�s�che

sempre ripar�te per generi, un linguaggio non sessista nei documen�, la diffusione dei bilanci di

genere.

6. rafforzamento dei Comita� unici di garanzia, con funzioni proposi�ve, consul�ve e di verifica.

Da ul�mo hanno inciso in materia di pari opportunità nell’ambiente di lavoro e di conciliazione

dei tempi lavoro-famiglia le Circolari 1/2020 e 2/2020 del Dipar�mento della Funzione Pubblica

che de)ano misure incen�van� per il ricorso a modalità flessibili di svolgimento della prestazione

lavora�va e sul lavoro agile.
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IL PIANO AZIONI POSITIVE (P.A.P.) TRIENNIO 2021/2023

Il  presente  Piano  di  Azioni  Posi�ve  (P.A.P.)  per  il  triennio  2021/2023,  in  con�nuità  con  il

precedente piano 2018/2020, nell’ambito delle finalità espresse dalle norme citate, ossia favorire

l’occupazione femminile  e realizzare  l’uguaglianza sostanziale tra uomini  e donne nel  lavoro,

con�ene l’analisi delle misure, denominate azioni posi�ve, che questa Provincia ado)a al fine di

rimuovere gli ostacoli che di fa)o impediscono la realizzazione di pari opportunità.

Le azioni posi�ve sono misure temporanee speciali, in deroga al principio di uguaglianza formale,

finalizzate:

- a porre rimedio agli effe0 sfavorevoli indo0 dalle discriminazioni

- ad evitare eventuali svantaggi

- ad equilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro.

In par�colare la  Dire0va n.  2/2019,  richiamando la precedente Dire0va del  23.05.2007 e la

Dire0va  del  Parlamento  e  del  Consiglio  Europeo  2006/54/CE,  indica  come  preminente  la

funzione delle amministrazioni pubbliche nello svolgere un ruolo proposi�vo e propulsivo ai fini

della promozione e dell’a)uazione dei principi di parità e pari opportunità e per la rimozione di

ogni forma di discriminazione, sia dire)a che indire)a, nei luoghi di lavoro.

Consapevole  dell’importanza  di  uno  strumento  finalizzato  all’a)uazione  delle  leggi  di  pari

opportunità,  la  Provincia  di  Lecco  armonizza  la  propria  a0vità  al  perseguimento  e

all’applicazione del diri)o di uomini e donne allo stesso tra)amento in materia di lavoro.

IL PUNTO DI PARTENZA

 

La Provincia di Lecco ha la necessità e il dovere di affrontare la ques�one della propria capacità di

comunicare e di relazionarsi con i dipenden�, con il territorio e con le persone che vi vivono. 

Una comunicazione efficace e un sistema relazionale e di partecipazione delle persone interne ed

esterne all’Amministrazione sono un buon punto di partenza per favorire la qualità dei servizi

eroga� e cos�tuiscono fa)ori fondamentali  per lo sviluppo diffuso di una percezione posi�va

dell’azione  prestata  e  per  il  miglioramento  con�nuo  dei  servizi  ai  clien�  interni  ed  esterni

all’amministrazione. 

Con determinazione n. 826 del 06.11.2017 sono sta� nomina� i nuovi componen� del Comitato

Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le

discriminazioni, (CUG) previsto dall’art. 21, c. 1, Legge 183/2010.

Composizione: 

- un componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali di comparto firmatarie del

C.C.N.L.; 

- un pari numero di rappresentan� dell'ente. 

Il CUG ha compi� proposi�vi, consul�vi e di verifica, anche in collaborazione con la Consigliera di

fiducia dell’Ente,  al  fine di  realizzare un ambiente  di  lavoro cara)erizzato dai  principi  di  pari

opportunità,  benessere  organizza�vo  e  contrasto  a  qualsiasi  forma  di  discriminazione  e  di

violenza morale o psichica dei lavoratori. 

Il CUG esercita in par�colare le funzioni: 

Proposi%ve su: 

- predisposizione di piani di azioni posi�ve, per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra

uomini e donne; 

- promozione e/o potenziamento di ogni inizia�va dire)a ad a)uare poli�che di conciliazione vita

privata/lavoro  e  quanto  necessario  per  consen�re  la  diffusione  della  cultura  delle  pari

3



opportunità; 

- temi che rientrino nella propria competenza ai fini della contra)azione integra�va; 

- inizia�ve volte ad a)uare le dire0ve comunitarie per l'affermazione sul lavoro della pari dignità

delle persone nonché azioni posi�ve al riguardo; 

-  analisi  e  programmazione di  genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli

uomini; 

- diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elemen� informa�vi, documentali,

tecnici e sta�s�ci sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni ado)ate da altre

amministrazioni o en�, anche in collaborazione con la Consigliera di fiducia dell’Ente e con la

Consigliera di parità del territorio di riferimento; 

- azioni a)e a favorire condizioni di benessere lavora�vo; 

- azioni posi�ve, interven� e proge0, quali indagini di clima, codici e�ci e di condo)a, idonei a

prevenire  o  rimuovere situazioni  di  discriminazioni  o  violenze sessuali,  morali  o  psicologiche

(mobbing), disagio organizza�vo all’interno dell’Ente; 

- tema�che rientran� in generale nelle proprie competenze. 

Consul%ve, formulando pareri su: 

- proge0 di riorganizzazione; 

- piani di formazione del personale; 

- orari di lavoro, forme di flessibilità lavora�va e interven� di conciliazione; 

- criteri di valutazione del personale; 

- contra)azione integra�va sui temi che rientrano nelle proprie competenze; 

- a0 dell’Ente susce0bili di incidere sulle tema�che di propria competenza. 

Di verifica su: 

- relazione annuale sullo stato di a)uazione del Piano triennale di azioni posi�ve, dei proge0 e

delle buone pra�che in materia di pari opportunità;

- monitoraggio degli incarichi conferi� sia al personale dirigenziale sia a quello non dirigenziale e

sulle indennità e posizioni organizza�ve al fine di individuare eventuali differenziali retribu�vi tra

uomini e donne; 

-  esi�  delle  azioni  di  promozione  del  benessere  organizza�vo  e  prevenzione  del  disagio

lavora�vo; 

- esi� delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro - mobbing; 

-  assenza  di  ogni  forma  di  discriminazione,  dire)a  e  indire)a,  rela�va  al  genere,  all'età,

all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua,

nell'accesso, nel tra)amento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nella

promozione negli avanzamen� di carriera, nella sicurezza sul lavoro. 

Il CUG promuove, altresì, la cultura delle pari opportunità e il rispe)o della dignità della persona

nel  contesto  lavora�vo,  a)raverso  la  proposta,  agli  organismi  competen�  di  Ente,  di  piani

forma�vi per tu0 i lavoratori e tu)e le lavoratrici, anche a)raverso un con�nuo aggiornamento

per tu)e le figure dirigenziali.

SCENARIO DEL PERSONALE

Al  fine  di  valutare  idonee  azioni  posi�ve  per  garan�re  le  pari  opportunità  di  lavoro,  è  u�le

effe)uare una breve analisi del contesto lavora�vo dell’ente.
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TABELLE 1 - 2: Dipenden% a tempo indeterminato suddivisi per categorie e fasce d’età

Nella  tabella  che  segue  viene  evidenziata  la  situazione  del  personale  dipendente  a  tempo

indeterminato degli ul�mi tre anni della Provincia di Lecco, dis�nta tra categorie professionali e

genere. Confrontando i da� si evince che la presenza femminile nell’ente, con esclusione delle

posizioni dirigenziali, è superiore nelle categorie più elevate (C, D)

Tabella 1

Dipenden� tempo indet.

Presen� al 

31/12/2018

Presen� al 

31/12/2019

Presen� al 

31/12/2020

Categorie Uomini Donne Uomini Donne Uomini Donne

Segretario Generale 1 0 1 0 1 0

Dirigen� 3 2 3 2 3 2

Categoria D 16 32 14 32 14 31

Categoria C 32 42 28 41 31 40

Categoria B 28 8 23 8 22 8

Categoria A 3 1 2 1 2 1

TOTALE 83 85 71 84 73 82

Nella tabella successiva, il personale dipendente a tempo indeterminato del triennio è diviso per

fasce d’età.

Tabella 2

FASCE ETA’

Presen� al 

31/12/2018

Presen� al 

31/12/2019

Presen� al 

31/12/2020

Uomini Donne Uomini Donne Uomini Donne

Da 20 a 29 anni 0 0 0 0 1 0

Da 30 a 39 anni 12 7 9 4 9 2

Da 40 a 49 anni 23 37 20 34 17 33

Da 50 a 59 anni 36 37 34 41 35 37

Da 60 a 67 anni 12 4 8 5 11 10

TOTALE 83 85 71 84 73 82

TABELLE 3 – 4: Posizioni Organizza%ve

Nell’area  delle  posizioni  organizza�ve  si  evidenzia,  a  differenza  dell’area  dirigenziale,  una

tendenza in aumento delle posizioni femminili rispe)o alle posizioni maschili.

Tabella 3

Titolari P.O. 31/12/2018 31/12/2019 31/12/2020

Uomini 4 4 4

Donne 7 7 6

Totale 11 11 10

L’analisi  della  distribuzione  della  retribuzione  di  posizione  (e  conseguentemente  di  risultato)

evidenzia per gli anni 2018/2020 una situazione di premialità pressochè parite�ca fra uomini e

donne (tendente a privilegiare le donne rispe)o agli uomini).
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Tabella 4

RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

31/12/2018

RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

31/12/2019

RETRIBUZIONE DI POSIZIONE

31/12/2020

importo U D importo U D importo U D

€ 5.387,49 0 1 € 6.012,53 0 1 € 6.012,53 0 0

€ 7.450,29 0 2 € 7.400,04 0 2 € 7.400,04 0 2

€ 8.847,22 2 1 € 8.787,54 2 1 € 8.787,54 2 1

€ 10.244,14 2 3 € 10.175,04 2 3 € 10.175,04 2 3

TOTALE 4 7 TOTALE 4 7 TOTALE 4 6

TABELLE 5 – 6 – 7: Personale a tempo parziale

Con deliberazione della Giunta Provinciale n. 168 del 29.06.2010 si è provveduto alla rivisitazione

del  Capo  IV  del  Regolamento  sull’ordinamento degli  uffici  e  dei  servizi  rela�vo  a  “Disciplina

inerente  l’is�tuto  del  part  �me”.  Sono  state  modificate,  in  par�colare,  le  ar�colazioni  delle

prestazioni lavora�ve a part �me e individuate le frazioni di posto d’organico corrispondente alla

durata della prestazione lavora�va pari a 18 ore, 24 ore o 30 ore se0manali.

A differenza del precedente testo con il quale venivano regolamentate le �pologie di orari di

lavoro se0manali nei quali dovevano necessariamente rientrare le richieste di trasformazione

del  rapporto di lavoro (part �me orizzontale,  ver�cale, misto,  ar�colazioni  di orario di lavoro

giornaliero e se0manale), nella nuova formulazione del regolamento si demanda la definizione

del �po di ar�colazione della prestazione e la sua distribuzione al Dirigente, previo accordo con il

dipendente, tenendo conto delle esigenze di servizio e di quelle del lavoratore e dopo averlo

so)oposto  al  Dire)ore  Generale.  L’orario  di  lavoro  a  part  �me  deve  naturalmente  essere

compreso nell’orario di servizio dell’Ente.

Nelle  tabelle  che  seguono  viene  indicato  il  numero  del  personale  dipendente  a  tempo

indeterminato e parziale dell’ente nel triennio 2018/2020.

Dalle stesse si evince che, pur nell’evidenza del disequilibrio tra la richiesta di part �me da parte

maschile e femminile (le richieste di trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a part

�me vengono avanzate nella maggior parte da donne), appare l’impegno a con�nuare nella linea

di  tutela  in  favore  delle  poli�che  legate  alla  famiglia,  ponendosi  come obie0vo  lo  sviluppo

economico e sociale della Provincia in armonia con il benessere familiare, che porta a richiedere,

in presenza di determina� presuppos�, l’applicazione di un diverso orario di lavoro per conciliare

l’a0vità professionale e la realizzazione personale in ambito familiare.

Si  aggiunge,  infine,  che non esistono in giacenza domande di  richiesta  di  trasformazione del

rapporto di lavoro da tempo pieno a part �me inevase.

Tabella 5

PART TIME 

31/12/2018 30 ore 24 ore 18 ore Tempo pieno Totale

Categorie U D U D U D U D U D

Segretario 

Generale 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0

Dirigen� 0 0 0 0 0 0 3 2 3 2

Categoria D 0 5 0 3 1 3 15 21 16 32

Categoria C 0 13 0 3 1 0 31 26 32 42

Categoria B 0 1 0 0 1 0 27 7 28 8

Categoria A 0 1 0 0 0 0 3 0 3 1

TOTALE 0 20 0 6 3 3 80 56 83 85
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Tabella 6

PART TIME 

31/12/2019 30 ore 24 ore 18 ore Tempo pieno Totale

Categorie U D U D U D U D U D

Segretario 

Generale 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0

Dirigen� 0 0 0 0 0 0 3 2 3 2

Categoria D 0 5 0 3 1 3 13 21 14 32

Categoria C 0 10 0 5 1 0 27 26 28 41

Categoria B 0 1 0 0 1 0 22 7 23 8

Categoria A 0 1 0 0 0 0 2 0 2 1

TOTALE 0 17 0 8 3 3 68 56 71 84

Tabella 7

PART TIME 

31/12/2020 30 ore 24 ore 18 ore Tempo pieno Totale

Categorie U D U D U D U D U D

Segretario 

Generale 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0

Dirigen� 0 0 0 0 0 0 3 2 3 2

Categoria D 0 5 0 2 1 3 13 21 14 31

Categoria C 0 10 0 4 1 0 30 26 31 40

Categoria B 0 1 0 0 1 0 21 7 22 8

Categoria A 0 1 0 0 0 0 2 0 2 1

TOTALE 0 17 0 6 3 3 70 56 73 82

OBIETTIVI E AZIONI POSITIVE

Vengono di seguito indica� gli obie0vi da raggiungere e le azioni a)raverso le quali perseguire

tali obie0vi:

1. Descrizione intervento: FORMAZIONE DEL PERSONALE

Obie0vi e descrizione Si  intende  proseguire  un  lavoro,  già  avviato  negli  anni  preceden�,

programmando  a0vità  forma�ve  che  possano  consen�re  a  tu0  i

dipenden� di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si

potrà  concre�zzare,  mediante  l’u�lizzo  del  “credito  forma�vo”,

nell’ambito  dello  sviluppo  delle  competenze  professionali  e,  ove

possibile, di progressioni orizzontali.

La  finalità  è  quella  di  mantenere  livelli  eleva�  di  formazione  e

aggiornamento e migliorare la ges�one delle risorse umane e la qualità

del lavoro a)raverso la gra�ficazione e la valorizzazione delle capacità

professionali dei dipenden�.

Azioni posi�ve 1) I percorsi forma�vi dovranno essere, ove possibile, organizza� in orari

compa�bili con quelli delle lavoratrici/lavoratori part �me e coinvolgere

i lavoratori portatori di handicap e verranno organizza� preferibilmente

in orario di lavoro.
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2)  Verrà  data  maggiore  importanza  ai  corsi  organizza�  internamente

all’Amministrazione  provinciale  mediante  la  convenzione,  avviata  da

alcuni anni, con UPEL di Varese.

3)  So)oporre  a  ciascun  Dirigente/Responsabile  apposite  schede  di

rilevazione dei fabbisogni forma�vi e predisporre riunioni di Direzione

Organizza�va  al  fine  di  monitorare  la  situazione  del  personale  e

proporre inizia�ve forma�ve specifiche in base alle effe0ve esigenze e

in occasione di aggiornamen� norma�vi, da vagliare nella fase di “analisi

dei fabbisogni  forma�vi”, tenendo conto delle disponibilità finanziarie

pari ad € 6,500.00.

4)  Prevedere  azioni  forma�ve  volte  a  favorire  il  reinserimento  delle

lavoratrici e dei lavoratori dopo un periodo di congedo parentale o altre

assenze  dal  servizio  per  lunghi  periodi,  prevedendo  anche

l’affiancamento  dei  colleghi/e  per  un  periodo  congruo  e  la

partecipazione ad apposite inizia�ve forma�ve per colmare le eventuali

lacune e mantenere le competenze a un livello costante.

5) Prevedere la possibilità di partecipazione a corsi di formazione con

modalità a distanza o webinar fruibili online.

Sogge0 e Uffici 

coinvol�

Segretario Generale, Dirigen�, Responsabili, Direzione Organizza�va II.

Periodo di 

realizzazione

Triennio 2021/2023

A chi è rivolto A tu0 i dipenden�.

2. Descrizione intervento: CONCILIAZIONE VITA PRIVATA/LAVORO- SALUTE E BENESSERE

Obie0vi e descrizione Favorire  l’equilibrio  e  la  conciliazione  tra  responsabilità  familiari  e

professionali,  anche  mediante  una  diversa  organizzazione  del  lavoro,

delle  condizioni  e  del  tempo  di  lavoro e  possibilità  di  fruizione  della

flessibilità e del lavoro agile, in par�colare nella situazione di emergenza

sanitaria Covid-19. 

Promuovere  pari  opportunità  tra  uomini  e  donne  in  condizioni  di

svantaggio (disabilità propria o dei familiari, ges�one di familiari minori

o anziani) al fine di trovare una soluzione che perme)a di poter meglio

conciliare  la  vita  professionale  con  la  vita  familiare,  anche  per

problema�che non solo legate alla genitorialità.

Inves�re nella prevenzione e nel controllo dei tumori per migliorare la

qualità  della  vita  e  del  benessere  degli  individui  e  della  società  in

generale, promuovendo anche s�li di vita sani e agendo in par�colare

sui principali fa)ori di rischio delle mala0e.

Il  ritmo  della  vita,  la  difficoltà  a  trovare  “tempo  per  sé”  spesso  ci

distolgono dall’importanza della prevenzione,  pertanto si  cercheranno

soluzioni per facilitare l’accesso a visite preven�ve.

Azioni posi�ve 1)  Promuovere  azioni  per  un  equilibrio  tra  tempi  di  vita  e  tempi  di
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lavoro:  confermare l’a)uale ar�colazione oraria che garan�sce ampie

fasce di flessibilità di  entrata e uscita  dell’orario di servizio,  al  fine di

conciliare  i  tempi  dell’a0vità  lavora�va  con  la  vita  familiare  e  dare

con�nuità e certezza sia alla stru)ura organizza�va che alla vita privata

dei dipenden�.

2) Mantenere l’a)uale regolamento che disciplina l’orario part �me, che

va  incontro  alle  esigenze  personali  tenendo  conto  delle  esigenze

organizza�ve dell’Ente. Non vengono infa0 regolamentate le �pologie

di orari di lavoro se0manali nei quali devono necessariamente rientrare

le  richieste  di  trasformazione  del  rapporto  di  lavoro  (part  �me

orizzontale, ver�cale, misto, ar�colazioni di orario di lavoro giornaliero e

se0manale), ma si demanda la definizione del �po di ar�colazione della

prestazione  e  la  sua  distribuzione  al  Dirigente,  previo  accordo con  il

dipendente,  tenendo  conto  delle  esigenze  di  servizio  e  di  quelle  del

lavoratore e dopo averlo so)oposto al Dire)ore Generale. L’orario di

lavoro a  part  �me deve naturalmente essere  compreso nell’orario  di

servizio dell’Ente.

3) Consen�re la fruizione dello smart working / lavoro agile nel periodo

di  emergenza  Covid-19,  come  da  dire0ve  ministeriali,  fino  alla

cessazione dello stato di emergenza, in accordo con il proprio Dirigente

e qualora non venga compromessa l’efficacia e l’efficienza dell’a0vità

amministra�va,  nell’o0ca  della  tutela  della  salute  e  sicurezza  dei

lavoratori, nonchè di specifiche e peculiari situazioni personali o familiari

(assistenza a minori, disabilità, ecc).

4) Realizzare una banca da� rela�va ai servizi professionali di baby si)er,

badan�  e  altro  personale  qualificato  e  referenziato  in  grado  di

collaborare per l’assistenza familiare nei periodi di assenza o di chiusura

di  asili  e  scuole  o  altre  stru)ure  di  servizio.  L’azione  potrà  essere

realizzata anche grazie alla collaborazione con il Centro per l’Impiego.

Sogge0 e Uffici 

coinvol�

Segretario Generale, Dirigen�, Responsabili, Direzione Organizza�va II.

Periodo di 

realizzazione

Triennio 2021/2023

A chi è rivolto A tu0 i dipenden�.

3. Descrizione  intervento:  BENESSERE  ORGANIZZATIVO  –  CODICE  DI  CONDOTTA

COMPORTAMENTALE

Obie0vi e descrizione Ridurre  lo  stress  lavoro-correlato  in  relazione  a  lunghe  assenze  di

personale o presenza in servizio con necessità di frequen� assenze per

problemi  di  salute  o  assistenza  a  familiari  e  sostenere  il  rientro  del

personale rimasto assente.

Tutelare  l’ambiente  di  lavoro  da  casi  di  moles�e,  mobbing,

discriminazioni  favorendo  condizioni  di  benessere  lavora�vo,  avendo

riguardo  ad  evitare  a0,  a)eggiamen�  o  comportamen�  aven�

connotazioni  aggressive,  denigratorie  e  vessatorie  tali  da
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comprome)ere la salute, la professionalità e la dignità dei lavoratori.

Azioni posi�ve 1) Ado)are misure per un’equa redistribuzione dei carichi di lavoro nel

caso di impossibilità di sos�tuzione del personale assente, a)raverso la

ripar�zione tra i colleghi rimas�, di quello che è il lavoro normalmente

svolto dalla persona assente.

Prevedere  l’affiancamento  del  personale  nei  casi  di  assenze

programmate (es. maternità) per il personale in servizio che sos�tuisce il

personale  assente  ed  in  caso  di  assenze  prolungate  (es.  mala0a,

infortuni) per il personale che rientra in servizio.

Rendere  consapevoli  i  dipenden�  che  perseguire  un  comportamento

collabora�vo è vantaggio di tu0. Il rientro di chi è mancato dal lavoro

per un lungo periodo a causa di maternità, mala0a o cura dei familiari,

deve  essere  accompagnato  dai  colleghi  per  un  periodo  congruo,

a)raverso  forme  di  tutoraggio  (es.  aggiornamento  sulle  modifiche

norma�ve  e  procedurali  intervenute)  in  modo  che  nessuno  si  senta

escluso.

2)  Promuovere  la  conoscenza  del  codice  di  comportamento  dei

dipenden�, richiamando le disposizioni già previste dalla norma�va e dai

contra0  colle0vi  nazionali  di  lavoro  contra)uali  per  la  tutela  della

dignità  delle  lavoratrici  e  dei  lavoratori,  in  par�colare  per  quanto

riguarda il rispe)o dei principi generali di parità di tra)amento e spirito

di collaborazione allo scopo di evitare discriminazioni dire)e e indire)e

con l’utenza e/o con il personale dipendente.

3) Prevenire e monitorare situazioni confli)uali sul posto di lavoro al fine

di:

- impedire il verificarsi di casi di moles�a e/o violenza sia sessuale che

psicologica verso il personale dipendente e/o l’utenza esterna;

- garan�re  un  ambiente  di  lavoro  sereno  in  cui  trovi  a)uazione  il

principio di uguaglianza di tra)amento dei lavoratori;

- garan�re  il  diri)o  a  non  venire  danneggia�  a  causa  di  ingiusto

comportamento altrui;

- garan�re il diri)o di tu0 i lavoratori e lavoratrici a svolgere la propria

prestazione in condizioni che non possano nuocere in alcun modo alla

sua salute psico-fisica;

- prevenire l’assunzione da parte di superiori e colleghi di a)eggiamen�

moralmente violen� e vessatori nei confron� di coloro che si intende,

per  svariate  ragioni,  emarginare  sia  professionalmente  che

socialmente (mobbing).

4) Individuare tu)e le forme di disagio lavora�vo che portano a stress

Lavoro-Correlato  (es.  a0vità  di  sportello  al  pubblico)  introducendo

forme  di  rotazione  del  personale,  anche  tenuto  conto  del  percorso

forma�vo dei dipenden� interessa�.

5)  Favorire  l’ascolto  presso la  Consigliera  di  parità  per  ogni  forma di

disagio per segnalare situazioni lavora�ve / personali difficili.

Sogge0 e Uffici 

coinvol�

Segretario Generale, Dirigen�, Responsabili, Direzione Organizza�va II.
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Periodo di 

realizzazione

Triennio 2021/2023

A chi è rivolto A tu0 i dipenden�.

4. Descrizione intervento: SENSIBILIZZAZIONE, INFORMAZIONE, COMUNICAZIONE

Obie0vi e descrizione Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulle tema�che

delle pari  opportunità,  delle  discriminazioni  e delle  violenze/moles�e.

Promuovere  la  cultura  di  genere  a)raverso  il  miglioramento  della

comunicazione e della diffusione delle informazioni sui temi delle pari

opportunità all’interno e all’esterno dell’Ente.

Azioni posi�ve 1)  Pubblicazione  e  diffusione  del  nuovo  Piano  delle  Azioni  Posi�ve.

Programmazione  di  incontri,  almeno  con  cadenza  annuale,  di

sensibilizzazione e informazione rivol� ai referen� della Comunicazione,

ai  componen�  del  CUG  affinché  diven�no  veicolo  privilegiato  per

favorire maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli

obie0vi,  nonché  un’a0va  partecipazione  alle  azioni  che

l’Amministrazione intende intraprendere sulle tema�che contenute nel

presente obie0vo.

Informare  i  ci)adini  a)raverso  la  pubblicazione  di  norma�ve,

disposizioni, novità sul tema delle pari opportunità, in relazione anche

alla realtà territoriale, nonché del presente Piano di Azioni Posi�ve, sul

sito internet della Provincia.

2)  Coinvolgimento  del  personale  nell’individuazione  di  proposte  o

suggerimen� per il miglioramento del benessere

Sogge0 e Uffici 

coinvol�

Segretario Generale, Dirigen�, Responsabili, Direzione Organizza�va II,

CUG.

Periodo di 

realizzazione

Triennio 2021/2023

A chi è rivolto A tu0 i dipenden�.

PUBBLICITA’ E DIFFUSIONE

Il  Piano  triennale  delle  azioni  posi�ve  sarà  pubblicato  all’albo  pretorio  on-line  e  sul  sito

is�tuzionale dell’ente nella sezione Amministrazione Trasparente. 

Inoltre verrà data informazione del Piano e dei suoi contenu� al personale dipendente tramite il

sistema “Intranet”.

Nel  periodo  di  vigenza  del  Piano  potranno  essere  presenta�  al  CUG  pareri,  osservazioni,

suggerimen� e possibili  soluzioni  ai  problemi incontra� da parte  dei  dipenden� in modo da

poter procederne, alla scadenza, a un aggiornamento adeguato e condiviso.
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