
Piano triennale delle Azioni Positive (Punto 3.5 del Piano Integrato delle Attività e 

Organizzazione 2023-2025) 

La presente sezione sostituisce il Piano delle Azioni Positive definisce il triennio 2023-2025 in una 

visione di continuità sia programmatica che strategica rispetto al passato ed è rivolto a promuovere 

all’interno dell’Autorità di bacino distrettuale l’attuazione degli obiettivi di parità e pari opportunità 

come impulso alla conciliazione tra vita privata e lavoro, per sostenere condizioni di benessere 

lavorativo anche al fine di prevenire e rimuovere qualunque forma di discriminazione.  

Il Ministro per la Pubblica Amministrazione ed il Sottosegretario delegato alle pari opportunità, di 

concerto, in data 26/06/2019 hanno emanato la Direttiva n.2/2019, con cui vengono definite nuove 

“Linee di indirizzo” per le pubbliche amministrazioni in materia di promozione della parità e delle 

pari opportunità, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari 

opportunità tra uomo e donna”, valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi 

forma di discriminazione.  

La nuova Direttiva, al punto 3.2. Piani triennali di azioni positive, ribadisce l’obbligo per le pubbliche 

amministrazioni di predisporre i PTAP, come previsto dall’art. 48 del d.lgs. n.198/2006, al fine di 

assicurare le condizioni per la piena realizzazione delle pari opportunità, mentre la medesima 

disposizione stabilisce, quale sanzione per il caso di mancata adozione del PTAP, il divieto di 

assumere da parte dell’Amministrazione nuovo personale, compreso quello appartenente alle 

categorie protette.  

Il ruolo del CUG in tale azione diviene di primaria importanza e si esprime attraverso la 

predisposizione entro il 30 marzo di ciascun anno di una Relazione sulla situazione del personale 

dell’ente di appartenenza riferita all’anno precedente. La Relazione, che deve essere inoltrata agli 

organi di indirizzo politico-amministrativo, contiene anche una apposita sezione sulla attuazione del 

PTAP e, ove non adottato, una segnalazione dell’inadempienza dell’Amministrazione.  

La stessa Relazione, che a decorrere dall’entrata in vigore della citata direttiva deve essere trasmessa 

anche all’Organismo indipendente di Valutazione (OIV), rileva ai fini della valutazione della 

performance organizzativa complessiva dell’amministrazione e della valutazione della performance 

individuale del dirigente responsabile.  

Il PTAP viene perciò collegato con il ciclo della performance, come allegato al Piano Integrato 

dell’attività e di organizzazione, e parimenti a questo deve essere aggiornato entro il 31 gennaio di 

ogni anno.  

Le Proposte del Piano sono orientate a sviluppare una cultura interna tesa alla valorizzazione del 

personale, al miglioramento del clima organizzativo, della comunicazione interpersonale e della 

qualità del lavoro, nonché alla rimozione di quegli ostacoli che impediscono la promozione 

dell’equità e delle pari opportunità. 

Di seguito i riferimenti normativi: 

- Costituzione italiana: articolo 3, comma 2 “pari dignità sociale ed eguaglianza di tutti i cittadini 

davanti alla legge” e articolo 37, comma 2 “uguaglianza di diritti e parità di retribuzione fra 

uomini e donne nel rapporto di lavoro” 

- D.Lgs. n. 165/2001 art. 7 comma 1 lett. C che prevede che le pubbliche amministrazioni 

garantiscano parità e pari opportunità tra uomini e donne e l’assenza di ogni forma di 



discriminazione, diretta e indiretta, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di 

lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro, nonché un 

ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo anche prevenendo e contrastando ogni 

forma di violenza morale o psichica al proprio interno e art. 57 comma 1 che prevede la 

costituzione del Comitato unico di garanzia, le pari opportunità, la valorizzazione del benessere e 

contro le discriminazioni all’interno di ciascuna amministrazione; 

- D.lgs.n. 215/2003 “Attuazione della Direttiva 2000/43/CE per la parità di trattamento tra le 

persone indipendentemente dalla razza e dalla origine etnica”; 

- D.lgs.n. 216/2003 “Attuazione della Direttiva 2000/78/CE per la parità di trattamento in materia 

di occupazione e di condizioni di lavoro”; 

- D.lgs. n. 198 dell’11/4/2006 “Codice delle Pari Opportunità tra uomo e donna” che prevede, ai 

sensi dell’art. 48 comma 1, per le pubbliche amministrazioni:l’obbligo dell’adozione del “Piano 

Triennale di Azioni positive” per assicurare “la rimozione di ostacoli che di fatto impediscono la 

piena realizzazione di pari opportunità” nonché “la migliore utilizzazione delle risorse umane 

nella P.A.” per l’inserimento delle donne nei settori dove sono sottorappresentate; il ruolo di 

controllo svolto dalla Consigliera di Parità, tramite il rilascio di un parere obbligatorio che 

evidenzia come l’adozione del Piano non rappresenti un mero adempimento formale, atteso che 

la mancata predisposizione dello stesso comporta il divieto di procedere ad assunzioni, con 

possibili conseguenze in termini di responsabilità amministrativa, disciplinare ed erariale; 

- D.lgs. n. 198 dell’11/4/2006, art. 42 che definisce “azioni positive” le misure volte alla rimozione 

degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità, nell’ambito della 

competenza statale, dirette a favorire l’occupazione femminile e realizzare l’uguaglianza 

sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”; 

- D.lgs. n. 81/2008 del 9 aprile 2008 “Testo Unico in materia di salute e sicurezza sul lavoro e 

successive modificazioni”; 

- D.lgs. n. 81/2008 del 9 aprile 2008 “Testo Unico in materia di salute e sicurezza sul lavoro e 

successive modificazioni”; 

- L. 183/2010 “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di riorganizzazione di enti, di 

congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per l’impiego, di incentivi 

all’occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro 

sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro; 

- Direttiva del 4/3/2011 “Linee guida sul funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia” nella 

quale si esplicitano i ruoli e le funzioni dei CUG; 

- L. 124/2015 “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni 

pubbliche” art. 14 “Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle 

amministrazioni pubbliche”; 

- D.lgs.n. 90/2016 art. 9“Completamento della riforma della struttura del bilancio dello Stato in 

attuazione dell’art. 40, comma 1, della legge 31 dicembre 2009, n. 196” in materia di bilancio di 

genere; 



- D.lgs.n. 90/2016 art. 9“Completamento della riforma della struttura del bilancio dello Stato in 

attuazione dell’art. 40, comma 1, della legge 31 dicembre 2009, n. 196” in materia di bilancio di 

genere; 

- Direttiva n. 3/2017 del Presidente del Consiglio dei Ministri recante indirizzi per l’attuazione dei 

commi 1 e 2 dell’art. 14 della legge 7 agosto 2014, n. 124 e linee guida contenenti regole inerenti 

all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di 

lavoro dei dipendenti”; 

- Direttiva n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati 

Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche”. 

 

Premesse  

La Composizione del Comitato Unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 

benessere di chi lavora e contro le discriminazioni per il quadriennio 2023-2027 è stato costituito con 

decreto segretariale n. 37 del 25 marzo 2023. 

Nelle more dell’insediamento del nuovo Comitato si ripropone il piano delle azioni positive del 

triennio 2022-2024.  

 

Contesto interno dell’Autorità di bacino  

L’elaborazione della presente sezione non può prescindere dalla situazione e dalle caratteristiche del 

personale di ruolo in servizio presso l’ente.  

A tale fine di seguito sono illustrati i principali dati in ottica di genere prendendo a riferimento sia il 

personale a tempo indeterminato che determinato, ivi compreso il Segretario generale, ancorchè 

trattasi di organo. 

 

Ripartizione del personale per genere ed età nei livelli di inquadramento 

 

 

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2023-2025 

Di seguito vengono indicati per ogni intervento su cui concentrare l’attenzione, gli obiettivi da 

raggiungere e le azioni attraverso le quali raggiungere tali obiettivi. 



 

Azione: COMITATO UNICO DI GARANZIA 

Obiettivo: Promuovere il ruolo e le attività del Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la 

valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (C.U.G.) 

Provvedere alla modifica della composizione a seguito di cessazioni di personale e ponendo in essere 

ogni azione necessaria a favorirne l’espletamento delle funzioni.  

 

Azione: BENESSERE ORGANIZZATIVO: 

Obiettivo 1: Indagine per rilevare il grado di benessere 

L’Autorità è da sempre orientata a porre in essere iniziative in favore del benessere organizzativo, 

conscia del fatto che esistono evidenze scientifiche che dimostrano la maggiore efficienza delle 

strutture i cui dipendenti siano soddisfatti del clima interno, sereno e partecipativo. 

La presenza di benessere organizzativo all’interno di un’organizzazione consente, infatti, di 

prevenire, identificare e ridurre lo stress correlato al lavoro. La motivazione, la collaborazione, il 

coinvolgimento, la corretta circolazione delle informazioni, la flessibilità e la fiducia delle persone 

sono tutti elementi che portano a migliorare la salute psico-fisica dei lavoratori e ad aumentare la 

produttività. Per tali motivi, anche alla luce dello svolgimento del lavoro in modalità agile, si propone 

di avviare un’indagine di clima per rilevare lo stato di benessere e/o di disagio presente nell’ambiente 

di lavoro nonché di somministrare un questionario sullo stress correlato - avvalendosi della sinergia 

con il Medico competente - al fine di individuare possibili soluzioni per la rimozione delle criticità 

emerse. 

Obiettivo 2: Salute alimentare 

In collaborazione con il medico competente l’amministrazione intende promuovere un corretto stile 

di vita dei propri dipendenti con particolare riguardo all’alimentazione e ai suoi benefici. 

In particolare l’amministrazione si pone come obiettivo modificare l’elenco dei prodotti di conforto 

disponibili sui distributori in Sala ristoro privilegiando l’inserimento di alimenti bio e a basso 

contenuto di grassi e zuccheri. 

Obiettivo 3: Raccolta differenziata 

L’Amministrazione si pone l’obiettivo di acquisire nuovi contenitori per la raccolta differenziata 

prodotti con materiali riciclabili.  

Obiettivo 4: Monitoraggio sullo smart working 

Analisi e monitoraggio, tramite apposito questionario, delle esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori 

e delle valutazioni degli stessi sullo smart working. Eventuali azioni da intraprendere 

 

Azione: DIFFUSIONE DELLA CULTURA DI GENERE e TUTELA DELLE MOLESTIE E 

DISCRIMINAZIONI 

Obiettivo 1: evitare che si verifichino sul posto di lavoro situazioni conflittuali determinate da: 



- pressioni o molestie sessuali; 

- casi di mobbing; 

- atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta. 

Si propone l’effettuazione di indagini specifiche attraverso questionari e/o interviste al personale 

dipendente. 

Obiettivo 2: Sensibilizzare il personale sulle tematiche delle pari opportunità, delle discriminazioni 

e delle violenze/molestie per promuovere la cultura di genere attraverso il miglioramento della 

comunicazione e della diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunità. 

Si propone l’effettuazione di percorsi di Formazione in materia di Pari Opportunità 

Obiettivo 3: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali 

promuovendo pari opportunità fra uomini e donne in condizioni di svantaggio anche per 

problematiche non solo legate alla genitorialità. 

Si propone di prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore delle 

persone che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo 

parentale, anche per poter permettere rientri anticipati. 

 

DURATA DEL PIANO AZIONI POSITIVE 

Il presente piano ha durata triennale.  

Nel periodo di vigenza saranno raccolti presso l’Area amministrativa Amministrativo, pareri, 

consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale 

dipendente in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un adeguato aggiornamento 

 


