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PREMESSA

RIFERIMENTO NORMATIVO

La relazione sulla condizione del personale & un adempimento del Comitato Unico di Garanzia
previsto dalla Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011 recante le “Linee
guida sulle modalita di funzionamento dei CUG”, cosi come integrata dalla Direttiva.

FINALITA - RUOLO DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA PER LE PARI OPPORTUNITA, LA
VALORIZZAZIONE DEL BENESSERE DI CID LAVORA E CONTRO LE DISCRIMINAZIONI - CUG

L'art. 57, comma | del d.lgs. 165/2001 ha previsto la costituzione, presso le Pubbliche
Amministrazioni, del "Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni" (di seguito CUG), che ha sostituito, unificandoli,
i Comitati per le Pari Opportunita e i Comitati Paritetici sul fenomeno del mobbing. Le modalita di
funzionamento del CUG sono disciplinate dalle linee guida contenute nella direttiva del 4 marzo
2011, emanata dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e I'lnnovazione e dal Ministro per le
Pari Opportunita. Con l'istituzione del CUG, il legislatore ha previsto di assicurare il rispetto dei
principi di parita e di pari opportunita nelle PP.AA. contribuendo da un lato, a migliorare la tutela
dei lavoratori e delle lavoratrici e a garantire, dall'altro, I'assenza di qualunque forma di violenza, sia
morale che psicologica, e di ogni forma di discriminazione.

In tale previsione, il CUG contribuisce, dunque, all'ottimizzazione della produttivita del lavoro
pubblico, migliorando I'efficienza delle prestazioni, collegata alla garanzia di un ambiente di lavoro
caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere organizzativo ed al contrasto
di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza psicologica sulla lavoratrice/lavoratore.

Il CUG fornisce parere preventivo su tutte le materie aventi riflessi sull'organizzazione e gestione del
personale. Relativamente al Piano triennale, il CUG ha il compito di monitorare i dati al fine di
verificare I'efficacia delle azioni adottate e il rispetto dei previsti obiettivi su tutto il territorio
nazionale, promuovendo soluzioni per rimuovere gli eventuali ostacoli che si frappongono al
conseguimento di una effettiva uguaglianza e valorizzazione delle differenze.

L’Autorita di Sistema Portuale del Mar Tirreno Centrale ha definito la composizione del CUG con
Delibera n. 308 del 29.09.2021, la cui attivita e disciplinata con Regolamento interno di
funzionamento adottato con Delibera del CUG n. 1/2022 del 03.02.2022.

La presente relazione ha un duplice obiettivo: fornire uno spaccato sulla situazione del personale
analizzando i dati forniti dall’Amministrazione e al tempo stesso costituire uno strumento utile per
le azioni di benessere organizzativo da promuovere, verificando lo stato di attuazione di quelle
inserite nel Piano di azioni positive che adotta I’Amministrazione.

Compito del CUG e ricongiungere i dati provenienti da vari attori interni alla propria organizzazione
per trarne delle conclusioni in merito all’attuazione delle tematiche di sua competenza: attuazione
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dei principi di parita e pari opportunita, benessere organizzativo, contrasto alle discriminazioni e
alle violenze morali e psicologiche sul luogo di lavoro.

STRUTTURA DELLA RELAZIONE

La prima parte della relazione & dedicata all’analisi dei dati sul personale raccolti da varie fonti:

- dati forniti dagli uffici risorse umane sulla distribuzione del personale per genere (fruizione di
istituti per la conciliazione vita-lavoro, congedi/permessi per disabilita, congedi parentali, ecc.)

- dati raccolti con le indagini sul benessere organizzativo con riguardo alle risultanze e azioni
messe in campo

- dati raccolti dal servizio salute e sicurezza con le valutazioni sullo stress lavoro correlato e la
valutazione dei rischi in ottica di genere, laddove realizzata

- dati ed informazioni provenienti da altri organismi operanti nell’amministrazione (OIV,
responsabile dei processi di inserimento, consigliera di parita ecc)

Nella seconda parte della relazione trova spazio una analisi relativa al rapporto tra il Comitato e i
vertici dell’Amministrazione, nonché una sintesi delle attivita curate direttamente dal Comitato
nell’anno di riferimento.
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SEZIONE 1. DATI SUL PERSONALE

PRIMA PARTE — ANALISI DEI DATI

TABELLA 1.1. — RIPARTIZIONE DEL PERSONALE PER GENERE ED ETA’ NEI LIVELLI DI
INQUADRAMENTO
W
UOMINI DONNE
Inquadramento
<30 | da da da <30 |da da da
3la|4la|51la|>di 3la |41a|51la |>di
40 50 60 60 40 50 60 60
DIRIGENTI 5 1 2
QUADRO A 2 2 1 3 3 1
QUADRO B 4 5 4 1
LIV. 1 2 7 10 3 1 9 3
LIV. 2 3 5 4 1 6 1 3
LIV. 3 3 1 1 2
LIV. 4 1
LIV. 5 1 1 4 3
LIV.6 2
Totale personale 6 15 30 6 12 23 17 2
% sul personale 5.40 | 13.51 | 27.02 | 5.41 10.81 | 20.72 | 15.31 | 1.8
complessivo
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TABELLA 1.2 — RIPARTIZIONE DEL PERSONALE PER GENERE, ETA’ E TIPO DI PRESENZA

UOMINI DONNE
Classi eta da da
da31 |da41 > di da31 |da41 > di
<30 51a o |% [<30 51a o |%
a40 a50 60 a40 [a50 60
60 t 60 t
Tempo Pieno 6 15 30 6 12 23 17 2
Part Time >50%
Part Time <50%
Totale 6 15 30 6 57 12 23 17 2 54
52.6 [10.5 31.4
Totale % 10.52 | 26.31 3 5 22.22 |42.59 g 3.70

TABELLA 1.3 - POSIZIONI DI RESPONSABILITA’ REMUNERATE NON DIRIGENZIALI, RIPARTITE PER

GENERE
UOMINI DONNE TOTALE
Tipo Posizione di responsabilita Valori % Valori % Valori %
assoluti assoluti assoluti
QUADRO A 5 7 12
QUADRO B 4 10 14
Totale personale 9 17 26 100,00%
% sul personale complessivo 34.62 65.38 100
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TABELLA 1.4 - ANZIANITA’ NEI PROFILI E LIVELLI NON DIRIGENZIALI, RIPARTITE PER ETA’ E PER

GENERE
UOMINI DONNE
lassi eta
da da da > < da 31 da da >
3la|4l1a|51al di Tot % 3 2 40 41 a|51 a]| di Tot %
40 50 60 | 60 0 50 60 | 60
profilo
livello
Inferiore a 3 7 8 | 2 | 20 [19.41 6 15| 6 | 1| 28 |27.18
3 anni
Tra 3 e> 3 0 1 0 4 3.88 6 1 1 0 8 7.77
anni
Tra5e10
; 0 1 0 0 1 0.97 0 1 2 0 3 2.91
anni
Superiore a
: 0 7 16 4 27 26.21 0 5 6 1 12 11.65
10 anni
Totale 6 15 25 6 52 50.48 12 22 15 2 51 49.51
Totale % 5.82 | 14.56 | 24.27 | 5.83 | 50.48 11.65 | 21.36 | 14.56 | 1.94 | 49.51

TABELLA 1.5 - DIVARIO ECONOMICO, MEDIA DELLE RETRIBUZIONI OMNICOMPRENSIVE PER IL
PERSONALE A TEMPO PIENO, SUDDIVISE PER GENERE NEI LIVELLI DI INQUADRAMENTO

Inquadramento UOMINI DONNE Divario economico per
livello
Retribuzione netta Retribuzione netta Valori %*
media** media** assoluti
DIRIGENTI 81.131,00 65.048,00 16.083,00 (70.25
QUADRI A 45.617,00 45.601,00 16,00 0.07
QUADRI B 42.444,00 42.771,00 327,00 1.44
LIV.1 39.682,00 37.972,00 1.710,00 7.48
LIV.2 34.629,00 36.460,00 1.831,00 7.99
LIV.3 33.986,00 31.814,00 2.172,00 9.48
LIV.4 30.555,00 0 0
LIV.5 31.065,00 25.869,00 5.196,00 22.69
LIV.6 29.429,00 0
Totale personale 337.983,00 315.090,00 27.335,00 |100,00%
% sul personale complessivo 51.75 48.24
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TABELLA 1.6 - PERSONALE DIRIGENZIALE SUDDIVISO PER LIVELLO E TITOLO DI STUDIO

UOMINI DONNE TOTALE
Titolo di studio Valori % Valori % Valori %
assoluti assoluti assoluti
Laurea 5 62.5 3 37.5 8
Laurea magistrale
Master di | livello
Master di Il livello
Dottorato di ricerca
Totale personale 5 3 8 100,00%
% sul personale complessivo 62.50 37.5 100

TABELLA 1.7 - PERSONALE NON DIRIGENZIALE SUDDIVISO PER LIVELLO E TITOLO DI STUDIO

UOMINI DONNE TOTALE
Titolo di studio Valori % Valori % Valori %
assoluti assoluti assoluti
Inferiore al Diploma superiore 4 3.88 0 0 4 3.88
Diploma di scuola superiore 22 21.35 12 11.65 |34 33.00
Laurea 26 25.24 39 37.86 |65 63.11
Laurea magistrale
Master di |l livello
Master di Il livello
Dottorato di ricerca
Totale personale 52 50.48 51 49.51 |103 100
% sul personale complessivo 50.48 100,00%

TABELLA 1.8 - COMPOSIZIONE DI GENERE DELLE COMMISSIONI DI CONCORSO

Tipo di Commissione UOMINI DONNE TOTALE Presidente
(D/V)
Valori % Valori % Valori %
assoluti assoluti assoluti
SELEZIONE COMPARATIVA 1 > 3 50,00 D
STAFF PRESIDENTE
DIRIGENTE TECNICO 2 1 3 50,00 U
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Totale personale

100,00%

% sul personale

50,00

50,00

TABELLA 1.9 — FRUIZIONE DELLE MISURE DI CONCILIAZIONE PER GENERE ED ETA’

UOMINI

DONNE

Classi eta

Tipo Misura
conciliazion
e

da 31
a 40

da 41
a50

da
51a
60

> di
60

Tot

%

da 31
a40

da 51
a 60

o Ul 9 - b OV O

di
60

To

%

Personale
che fruisce
di part time
a richiesta

Personale
che fruisce
di telelavoro

Personale

che fruisce
del lavoro

agile

8.77

16.66

Personale
che fruisce
di orari
flessibili

14

26

52

91.2

16

45

83.33

Altro
(specificare
eventualme
nte
aggiungend
O una riga
per ogni
tipo di
misura
attivata)

Totale

15

30

57

12

17
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Totale % 10.52

52.6

26.31

22.22

31.48

TABELLA 1.10 — FRUIZIONE DEI CONGEDI PARENTALI E PERMESSI L.104/1992 PER GENERE

UOMINI DONNE TOTALE
Valori % Valori % Valori %
assoluti assoluti assoluti
Numero permessi giornalieri |44 32.35 02 67.64 136 100
L.104/1992 fruiti
Numero permessi orari 72.4 49.07 75.12 50.92 147.52 100
L.104/1992 (n.ore) fruiti
Numero permessi giornalieri 24 17.64 112 82.35 136 100
per congedi parentali fruiti
Numero permessi orari per 112.16 100 112.16 100
congedi parentali fruiti
Totale
%06 sul personale

TABELLA 1.11 - FRUIZIONE DELLA FORMAZIONE SUDDIVISO PER GENERE, LIVELLO ED ETA’

UOMINI DONNE
Classi eta da
< da da da | > <| da a1 da | >
) 30 3la|4la(|(51la|di| Tot | % |[3|3la a 51a|di| Tot [ %
Tipo 40 | 50 | 60 |60 0| 40 60 |60
Formazione S0
Obbligatoria 90 |225 |as0 |90]| 855 | 3% 180 345|255 |30| 810 | 47
(sicurezza) 27 92
Agglornamento 395 |25a [s572 |M|136a [ OO |278 202|212 |10 704 | 2%
professionale 3 5 98
Competenze 50
manageriali/Relaz 115 115 | 5.14 86 86 8 '
ionali

Tematiche CUG

Violenza di
genere

Altro (specificare)
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Totale ore 485 (479 |1137 §3 2234 458 |723 |469 (40 (1690
10 42.7 2.
Totale ore % 21.7 |21.44 150.89 | .4 27.1 3 27.75 37
2

ANALISI DE | DATI SUL PERSONALE: COMMENTO ALLE TABELLE

SEZIONE 1: DATI SUL PERSONALE E RETRIBUZIONI

Tabella 1.1: Ripartizione del personale per genere ed eta nei livelli di inquadramento

DISTRIBUZIONE % DEL PERSONALE TRA DONNE E UOMINI

Donne
49%

Uomini
51%

Il personale dell’Autorita di Sistema Portuale del Mar Tirreno Centrale € composto di n. 111 unita.
A livello di suddivisione per genere, si osserva che non vi & un divario rilevante, la percentuale di
dipendenti maschi, & pari al 51% (n. 57 unita) mentre quella delle donne & pari al 49% (n. 54 unita).
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Distribuzione del personale nelle varie fascie di eta

. . 6
> di 60 anni F
£ dastaso | s 23
da3lado [ e 12
0

< di 30 anni

0 5 10 15 20 25 30 35

Numero dipendenti

B Uomini M Donne

Per quanto riguarda la distribuzione per eta, si puo notare come il personale sia concentrato nelle
classi d’eta intermedia da 41 a 60, con una differenza: per i maschi la classe piu rappresentata &
quella da 51 a 60 anni, per le femmine & quella, da 41 a 50 anni, con una discreta presenza per
gueste ultime anche nella fascia da 31 a 40 (n. 12 unita).

Ripartizione del personale livello di inquadramento UOMINI.

Uomini
12

10
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—
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<
I
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H<30 mda31a40 mdadlaso da5l1a60 m>di60

Ripartizione del personale livello di inquadramento DONNE.
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Con riferimento al livello di inquadramento si puo osservare che sia i dipendenti uomini che i
dipendenti donna sono maggiormente concentrati nella categoria di Liv. 1, con una prevalenza di
dipendenti uomini (n. 22 unita), rispetto alle dipendenti donne (n. 13 unita).

Tabella 1.2: Ripartizione del personale per genere, eta e tipo di presenza.

Dall’analisi della tabella si evince che il part-time non é utilizzato da alcun dipendente

Tabella 1.3: Posizioni di responsabilita remunerate non dirigenziali ripartite per genere.

70,00% 65,38% 70,00%
60,00% 60,00%
50,00% 50,00%
40,00% 40,00%

° 34,62% ’
30,00% 30,00%

15,38%
20,00% 20,00%
10,00% 19,23% 10,00%
0,00% 0,00%

Uomini Donne

I Quadro A I Quadro B e Tot
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Le posizioni di responsabilita sono 26 in valore assoluto su 111 dipendenti.

Se osserviamo la ripartizione per genere, il 34,62% & assegnato ai dipendenti maschi e il 65,38% alle
dipendenti donne.

120,00%
100,00%

80,00%

68,52%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%
Uomini Donne

M Posizioni responsabilita M Restanti posizioni

Tra i dipendenti maschi la percentuale di posizioni di responsabilita sul loro totale (n. 57 unita) e
pari all'15,79%, mentre tra le dipendenti femmine raggiunge il 31,48% (n. 54 unita).

Tabella 1.4: Anzianita nei profili e livelli non dirigenziali, ripartite per eta e per genere

30,00% 27,18%
187 26,21%
25,00%

20.00% 19,41%
) ()

15,00%
11,65%

10,00% 7,77%

5,00% 3.88% 2,91%

] %
0,00% ||

meno di 3 anni da3ab5anni da5a10anni oltre i 10 anni

B Uomini ®Donne
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Dall’analisi del grafico si pud osservare una permanenza nel livello di appartenenza non omogenea
in quanto i maggiori valori sono concentrati nelle due fasce estreme (da 0 a 3 anni e superiore a 10
anni).

Si nota anche che la permanenza nel proprio livello di appartenenza per un periodo superiore ai 10
anni € maggiormente frequente negli uomini che raggiungono un valore del 26,21% rispetto al
11,65% delle donne.

Tabella 1.5: Divario economico, media delle retribuzioni omnicomprensive per il personale a
tempo pieno, suddivise per genere nei livelli di inquadramento

Il grafico seguente mostra la distribuzione delle retribuzioni medie per genere ed inquadramento.

Distribuzione del personale nelle varie fascie di eta

90000

80000
70000
60000
50000

40000 125.869 €| |30.555 €|
30000

20000 I
10000 .
0€
0

liv.6

Numero dipendenti

Liv. 4 Liv. 3 Liv. 2 Liv. 1 Q. B QA
Eta

B Donne M Uomini

Tabella 1.7: Personale non dirigenziale suddiviso per livello e titolo di studio

| due grafici che seguono rappresentano, il primo in valori assoluti e il secondo in percentuali,
il personale non dirigenziale suddiviso per livello di inquadramento e titolo di studio.
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Personale non dirigenziale suddiviso per titolo di studio - valori assoluti

45
40 39
35
30 2
25 22
20
15 12
10

5 4

0
0 I
Inferiore al diploma superiore Diploma di scuola superiore Laurea
B Uomini M Donne
Personale non dirigenziale suddiviso per titolo di studio - valori assoluti
40,00% 37,86%
35,00%
30,00%
25,24%

25,00% 21,35%
20,00%
15,00% 11,65%
10,00%

5,00% 3,88%

y (]
0,00%
0,00% ]

Inferiore al diploma superiore Diploma di scuola superiore Laurea

B Uomini M Donne
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Tabella 1.8: Composizione di genere delle commissioni di concorso

| due grafici che seguono rappresentano, il primo in valori assoluti e il secondo in percentuali la

composizione delle commissioni di concorso.

La composizione delle commissioni di concorso € conforme a quanto stabilito dalla normativa

vigente, con componenti di entrambi i generi in eguale numero.

composizione delle commissioni di concorso - valori assoluti

4
3 3
3
3
2 2
2
2
1 1
1
0
selezione comparativa staff Presidente Dirigente tecnico Totale
B Uomini M Donne
composizione delle commissioni di concorso - valori %
70,00% 66,67% 66,67%
60,00%
50,00%  50,00%

50,00%
40,00% 33,33% 33,33%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

selezione comparativa staff Presidente Dirigente tecnico Incid % media

Em Uomini mDonne
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SEZIONE 2: CONCILIAZIONE VITA/LAVORO E FORMAZIONE

Tabella 1.9: Fruizione delle misure di conciliazione per genere ed eta

Fruizione delle misure di conciliazione per genere ed eta

60
52

50 45

40

30

20

9
10 5
0 0 0 0 0 0
0 |
Personale che fruisce di Personale che fruisce di Personale che fruisce Personale che fruisce di Altro
part time a richiesta telelavoro del lavoro agile orari flessibili

B Uomini M Donne

Il grafico mostra la distribuzione delle misure di conciliazione tra il personale, suddiviso per
genere. La misura di gran lunga piu utilizzata & I'orario flessibile, concessa a quasi la totalita dei
dipendenti.

Nel 2022 risulta relativamente contenuto il numero di dipendenti che fruisce del lavoro agile (la
percentuale e pari per I'anno 2023 al 20%). Cio all'indomani della situazione emergenziale sanitaria
originata dall’epidemia Covid-19 che ha comunque evidenziato un aumento di produttivita in
costanza di ricorso ampio alla predetta misura.

In prevalenza il personale cui & riconosciuto - sulla base di un accordo individuale valido per anni 2
- la possibilita di lavorare in modalita agile, & rappresentato da dipendenti di sesso femminile ( in
misura doppia rispetto ai dipendenti di sesso maschile).

L’AdSP del Mar Tirreno Centrale si € proposta, in sede di PIAO, di rideterminare detta misura- su
proposta dell’Ufficio Risorse Umane e nell’ambito della verifica dei risultati organizzativi connessi
all’attuazione del PIAQ, in prima applicazione al 31.07.2023 e poi successivamente ogni anno. Tale
modalita organizzativa dovra tuttavia, tenere conto delle condizionalita richieste per la sua
applicazione, ferma restando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della
prestazione lavorativa in presenza.
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TABELLA 1.10: Fruizione dei congedi parentali e permessi L. 104/1992 per genere

Fruizione delle misure di conciliazione per genere ed eta

Numero permessi giornalieri Numero permessi orari Numero permessi giornalieri  Numero permessi orari per
L.104/1992 fruiti L.104/1992 (n.ore) fruiti per congedi parentali fruiti congedi parentali fruiti
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Il grafico mostra I'utilizzo dei permessi, giornalieri e orari, per L. 104/92 e dei congedi parentali, in
valore assoluto, suddiviso per genere.

Se il numero di permessi giornalieri fruiti ex L. 104/1992 é fruito maggiormente dalle donne con una
percentuale del 67,64% rispetto alla residuale del 32,35% fruita dagli uomini.

Gli altri congedi sono fruiti prevalentemente dal personale di genere femminile, fatta eccezione del
congedo parentale giornaliero che e fruito dagli uomini nella misura del 17,64%.

Questo puo indicare che, se I'utilizzo del permesso L. 104/92 riguarda entrambi i generi, e pertanto

I’assistenza dei familiari anziani e/o disabili non autosufficienti € equamente suddivisa, la gestione
dei figli tramite I'utilizzo di congedi parentali & invece demandata per la quasi totalita alla donna.
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TABELLA 1.11: Fruizione della formazione suddiviso per genere ed eta

Fruizione della formazione in numero di ore, suddiviso per genere ed eta
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Il Grafico mostra il numero medio di ore di formazione fruita dal personale delllAdSP del MTC,
suddiviso per genere ed eta.

Si puo notare come gli uomini fruiscano mediamente di un numero maggiore di ore di formazione
rispetto alle donne. Tale divario aumenta con I'aumentare delle fasce di eta.

SEZIONE 4. BENESSERE DEL PERSONALE

In questa sezione vengono analizzati i dati raccolti per la valutazione dello stress lavoro correlato e
la valutazione dei rischi in ottica di genere.

Tali indagini nel primo anno di operativita del CUG non sono state effettuate per le ragioni che si
diranno infra. La tematica e stata affrontata dal Comitato, che ha effettuato un approfondimento,
fissando alcuni principi in ordine alle attivita da porsi in essere i tal senso nel prossimo futuro. Il
risultato di tali analisi si riassume nei rilievi che seguono.

La predetta indagine in concreto richiedere una raccolta e disamina approfondita, periodica e
sistemica di dati e con questi di alcuni indicatori rilevanti di benessere cui, in relazione alla recente
Istituzione del CUG e ad altri fattori contingenti, non e stato possibile procedere. A titolo
esemplificativo si citano alcuni di questi indicatori: la soddisfazione per ['organizzazione;
voglia di impegnarsi; sensazione difar parte diun team; voglia diandare al lavoro; elevato
coinvolgimento; speranza di poter cambiare le condizioni negative attuali; percezione di successo
dell'organizzazione; percezione di equilibrio.

In merito, nell’ambito delle periodiche riunioni del CUG, calendarizzate secondo regolamento di
funzionamento, sono stati esaminati diversi specifici modelli di questionario predisposti da altri CUG
e sono state esaminate diverse ipotesi circa gli strumenti di somministrazione di tali strumenti di
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rilevazione del benessere del personale, interrogandosi anche sull’opportunita di coinvolgere altri
organi dell’Amministrazione, quali I'OIV.

Invero, tenuto conto del contestuale momento di agitazione e di generalizzato disagio del personale,
legato a criticita connesse alla contrattazione integrativa, si & ritenuto di non procedere, per quanto
di competenza, alla somministrazione di questionari di specie, ritenendo che i risultati avrebbero
mostrato uno spaccato molto contingente, correlato al confronto in atto.

Pertanto, per I'anno di riferimento non sono stati raccolti dati sul benessere organizzativo.

Ad ogni modo si e valutato di inserire nel Piano Triennale delle Azioni Positive, sottosezione oggi del
PIAO, l'intendimento di sottoporre al personale un questionario volto alla rilevazione del grado di
benessere organizzativo, e dunque di procedervi nell’anno 2023.

Tutto cio al precipuo fine di coinvolgere tutto il personale in maniera attiva e partecipativa, per
un’analisi dei dati e di indicatori che consentano una chiara lettura del clima organizzativo dell’Ente
nonche anche in un’ottica di rafforzamento del CUG.

SEZIONE 5. PERFORMANCE

In questa sezione andrebbe riportata una analisi degli obiettivi di pari opportunita inseriti nel Piano
della Performance quale dimensione di performance organizzativa dell’lamministrazione; I'analisi
delle modalita di collegamento tra la dimensione di performance organizzativa e la valutazione della
performance individuale dei soggetti responsabili.

Su tali aspetti, il CUG allo stato non ha potuto dare un contributo presentando eventuali osservazioni
e/o raccomandazioni in merito alle modalita di gestione del Sistema di Misurazione e Valutazione in
funzione del suo impatto sul benessere organizzativo.

Si e valutato di inserire nel Piano Triennale delle azioni positive, sottosezione ora del PIAO, una
proposta di integrazione al Piano della Performance dell’Ente con specifiche previsioni per le attivita
del CUG, in coerenza con il punto 3.1.3 della Direttiva del 4/3/2011 “Le amministrazioni tengono
conto dell'attivita svolta dai/dalle componenti all'interno del CUG (per esempio ai fini della
quantificazione dei carichi di lavoro)”.

Ed infatti, il Piano triennale delle Azioni Positive € un documento programmatico, di durata
triennale, progettato sulla base delle specifiche esigenze rilevate, tenuto conto del numero di
dipendenti e delle dimensioni dell'utenza potenziale che usufruisce dei servizi e delle attivita
erogate e mira ad introdurre azioni positive all'interno del contesto organizzativo e di lavoro per
riequilibrare le differenti condizioni fra uomini e donne che lavorano all'interno della stessa
struttura. Pertanto, l'individuazione di azioni positive mira a rimuovere quei fattori che,
direttamente o indirettamente, determinano situazioni di squilibrio in termini di opportunita
attraverso l'introduzione di meccanismi che pongano rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle
dinamiche in atto, compensando gli svantaggi e consentendo concretamente I'accesso ai diritti.
Tenendo conto della diversita e della specificita di ciascuna risorsa umana, attraverso il Piano
vengono individuati gli eventuali gap e le diversita di condizioni fra le persone per poi attuare le
azioni finalizzate a valorizzare le differenze, colmare le disparita e consentire alle risorse umane e
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professionali una resa efficiente della propria performance. L'obiettivo del Piano triennale delle
Azioni Positive & anche quello di coordinare la vita professionale e privata favorendo, anche
mediante una diversa e condivisa organizzazione del lavoro, l'equilibrio tra le responsabilita
professionali e familiari e costruire buone prassi che concepiscano la differenza di genere pil come
una risorsa per I'Amministrazione che come un vincolo. Pertanto, |'obiettivo primario del Piano e
qguello di migliorare |'organizzazione del lavoro, ripensandola nella sua dimensione sociale e di
genere, con un approccio che sia consapevole delle diversita dei soggetti, rispettosa delle
individualita, che non accetti le false neutralita delle regole uguali per tutti, che punti a riequilibrare
il lato maschile e femminile dell'organizzazione, non solo in termini numerici, ma soprattutto in
termini di culture e comportamenti.

SECONDA PARTE — L’AZIONE DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA

Nell’anno 2022, primo anno di vera operativita del Comitato Unico di Garanzia, il CUG e stato
consultato dall’AdSP-MTC per la richiesta di parere in merito a due argomenti:

e Regolamento recante “Disciplina dell’orario di lavoro del personale dell’AdSP-MTC”, reso in
data 03/02/2022;
e “Piano organizzativo del lavoro agile dell’AdSP-MTC”, reso in data 06/07/2022.

A. OPERATIVITA’

Il CUG é stato istituito con Delibera Presidenziale n. 308 del 29/09/2021 e la sua effettiva operativita
e iniziata all'indomani della adozione del Regolamento interno di funzionamento, adottato ai sensi
e in conformita all’art. 3.4 della Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011
— recante Linee guida sulle modalita di funzionamento del CUG.

Il costituito CUG, se pur previsto espressamente nella citata Direttiva, non & dotato, all’attualita, di
alcun budget per le proprie attivita, né sono previste risorse da destinare alla formazione delle/dei
componenti del Comitato.

Durante il primo anno di vera operativita di questo CUG, e comunque fino al 31.12.2022, si € riusciti
a funzionalizzare la casella di Posta elettronica (cug@adsptirrenocentrale.it), mentre non é stata

ancora riservata una sezione sul sito istituzionale dell’Ente.

In data 03.02.2022 con Delibera del CUG n. 1/2022 é stato approvato il “Regolamento di
funzionamento del Comitato Unico di Garanzia delllAdSP-MTC”, nel quale, fra gli altri, all’art. 14
vengono definiti i rapporti tra I’Amministrazione e questo Comitato.

Il CUG dell’Ente, come da regolamento, si riunisce in convocazione ordinaria almeno quattro volte
I’anno, salvo casi straordinari.

Tale Organo mira a valorizzare il lavoro e a migliorare la qualita dello stesso di tutti i dipendenti,
contro ogni forma di discriminazione e attraverso azioni positive e iniziative di carattere scientifico,
formativo e culturale.
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Inoltre, ai fini conoscitivi e di coinvolgimento di figure interne ed esterne all’Amministrazione, tutte
le comunicazioni trasmesse all’AdSP, sono state indirizzate per opportuna conoscenza, anche alle
RSA e all’'OIV.

B. ATTIVITA’

Nell’lanno 2022, primo anno in cui il Comitato ha operato effettivamente, il CUG ha risposto nei
tempi previsti ad ogni richiesta di parere dellAmministrazione, anche ove richiesto riscontro a
stretto giro.

A seguito del parere espresso — relativo al regolamento orario di lavoro -, ’Amministrazione ha
riscontrato lo stesso con nota prot. 3686 del 14/02/2022 con parziale accoglimento delle criticita
evidenziate.

Mentre questo Organo ha espresso parere favorevole sul “Piano organizzativo del lavoro agile
dell’AdSP-MTC”.

POTERI PROPOSITIVI:

Il CUG durante I'esercizio della sua attivita relativa all’anno 2022, non ha avuto alcuna segnalazione
per il verificarsi di situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche — mobbing-
tali da poter mettere in atto azioni, interventi e/o progetti idonei a prevenire o rimuovere eventuali
situazioni di criticita.

Sul piano della funzione propositiva, ancora poco si € potuto fare per promuovere o diffondere il
ruolo del CUG nella vita lavorativa dei dipendenti; anche in questo caso per ragioni legate alla
recente istituzione del Comitato ed all’assenza di azioni mirate da parte dell’Amministrazione in tale
senso.

Seppur previsto dalla normativa e dal vigente regolamento, questo Organo collegiale, nell’anno di
riferimento non é stato consultato in relazione alla contrattazione integrativa sui temi che rientrano
nella propria competenza, sul rilascio di pareri (di carattere propositivo o consultivo).

POTERI CONSULTIVI:

Il CUG prende atto della promozione, da parte dell’Amministrazione, di diversi corsi di formazione
che hanno visto coinvolto tutto il personale dell’AdSP come previsto dal Piano Formativo 2022.
Osserva, tuttavia, che nella stesura del piano annuale il CUG non e stato consultato né per esprimere
pareri né per eventuali proposte finalizzate a dare un contributo di competenza teso allo sviluppo
di competenze e capacita di livello.

Questo Comitato ha espresso il proprio parere con qualche criticita relativamente al Regolamento
recante “Disciplina dell’orario di lavoro del personale del’AdSP-MTC” in data 04.02.2022 mentre si
e espresso favorevolmente sul “Piano organizzativo del lavoro agile dellAdSP-MTC” in data
06/07/2022.
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In merito alla contrattazione integrativa, come gia espresso, questo CUG non é stato coinvolto nella
stesura dei punti riguardanti le proprie competenze, in fase consultativa.

CONSIDERAZIONI CONCLUSIVE

Il punto di partenza necessario per realizzare le prerogative del CUG e, dunque, attuare una sinergica
collaborazione con altri diramazioni dell’Ente, e cosi effettuare una efficace attivita di pianificazione
di azioni positive, non pud prescindere dall'analisi della situazione di fatto esistente.

Infatti, in seguito a tale analisi, & possibile progettare e mettere in atto le azioni positive piu
opportune per garantire migliori condizioni di pari opportunita fra uomini e donne. Si auspica,
pertanto, che la raccolta dei dati ed indicatori a cid necessari, possa avvenire nell’anno 2023, anche
con l'ausilio dell’OIV realizzando in conseguenza I'auspicato approccio sinergico e I'attuazione piena
e concreta delle prerogative del CUG a supporto dell’Amministrazione.

Nell’ottica di una pil ampia attivita propositiva, che possa maggiormente coinvolgere tutto il
personale dell’AdSP-MTC, si auspica, altresi, che nel corso dell’anno 2023 si verifichi un progressivo
incremento delle attivita volte alla sensibilizzazione delle delicate tematiche di competenza del
Comitato. Cio al fine principalmente di dar modo al CUG di incardinarsi all'interno dell’Ente, come
un valido strumento di promozione della cultura delle pari opportunita e il rispetto della dignita
della persona nel contesto lavorativo; ma allo stesso tempo diventare un vero e proprio punto di
riferimento per tutto il personale dipendente.

In tale ottica, si auspica altresi, che possano essere attribuiti al Comitato tempi e modi congrui di
consultazione, che fino ad oggi non si sono potuti avere, per esprimere tutte le prerogative e compiti
previsti e disciplinati dalla normativa di riferimento.

Napoli-Salerno, 30 marzo 2023

IL CUG dell’ADSP Mar Tirreno Centrale
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