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Piano triennale delle Azioni Positive 2024 – 2026 

 
PREMESSE NORMATIVE 
 
Il D.lgs. 30 marzo 2001 n. 165 recante “Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze 
delle amministrazioni pubbliche” all’art. 7, comma 1, dispone che “Le pubbliche amministrazioni 
garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione, 
diretta e indiretta, relativa al genere, all'età, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, 
alla disabilità, alla religione o alla lingua, nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di 
lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche 
amministrazioni garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si 
impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio 
interno”.  
 
Il D.lgs. 11 aprile 2006 n. 198 recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma 
dell'articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246” all’art. 48 rubricato “Azioni positive nelle 
pubbliche amministrazioni” dispone che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7, comma 1, e 
57, comma 1, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, le amministrazioni dello Stato, anche ad 
ordinamento autonomo, le province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici, sentiti gli 
organismi di rappresentanza previsti dall'articolo 42 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 
ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell'ambito del comparto e dell'area di 
interesse, sentito inoltre, in relazione alla sfera operativa della rispettiva attività, il Comitato di cui 
all'articolo 10, e la consigliera o il consigliere nazionale di parità, ovvero il Comitato per le pari 
opportunità eventualmente previsto dal contratto collettivo e la consigliera o il consigliere di parità 
territorialmente competente, predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro 
ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari 
opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Detti piani, fra l'altro, al fine di promuovere 
l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate, 
ai sensi dell'articolo 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle 
attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi... I 
piani di cui al presente articolo hanno durata triennale. In caso di mancato adempimento si applica 
l'articolo 6, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165”. 
 
L’art. 42 del predetto D.lgs. n. 198/2006 definisce le “azioni positive” quali “misure volte alla 
rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità, nell'ambito 
della competenza statale, sono dirette a favorire l'occupazione femminile e realizzare l'uguaglianza 
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro” e che “…hanno in particolare lo scopo di: a) eliminare le 
disparità nella formazione scolastica e professionale, nell'accesso al lavoro, nella progressione di 
carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilità; b) favorire la diversificazione delle scelte 
professionali delle donne in particolare attraverso l'orientamento scolastico e professionale e gli 
strumenti della formazione; c) favorire l'accesso al lavoro autonomo e alla formazione 
imprenditoriale e la qualificazione professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici; d) 
superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a 
seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento 
professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo; e) promuovere 
l'inserimento delle donne nelle attività, nei settori professionali e nei livelli nei quali esse sono 
sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai livelli di responsabilità; 
f) favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di 
lavoro, l'equilibrio tra responsabilità familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali 
responsabilità tra i due sessi; f-bis) valorizzare il contenuto professionale delle mansioni a più forte 
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presenza femminile.  
 
La L. 7 aprile 2014 n. 56 recante “Disposizioni sulle città metropolitane, sulle province, sulle unioni e 
fusioni di comuni” all’art. 1, comma 85, nel definire gli ambiti di competenza dei diversi enti 
territoriali, ha disposto che tra le funzioni fondamentali attribuite alle città metropolitane rientra il 
controllo dei “fenomeni discriminatori in ambito occupazionale e la promozione delle pari 
opportunità sul territorio provinciale”.  
 
La tutela e la promozione delle parità e delle pari opportunità hanno trovato ulteriori strumenti di 
attuazione nel D.lgs. 151 del 23 marzo 2001 recante “Testo unico delle disposizioni legislative in 
materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità, a norma dell’art. 15 della L. 8 marzo 
2000, n. 53”. 

 
L’art. 6, comma 3 del D.lgs. 18 agosto 2000 n. 267, recante “Testo unico delle leggi sull’ordinamento 
degli enti locali”, prevede che “gli statuti comunali e provinciali stabiliscono norme per assicurare 
condizioni di pari opportunità tra uomo e donna ai sensi della legge 10 aprile 1991, n. 125, e per 
promuovere la presenza di entrambi i sessi nelle giunte e negli organi collegiali del comune e della 
provincia, nonché degli enti, aziende ed istituzioni da essi dipendenti”.  
 
L’art. 3, comma 1, del D.lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009, recante: “Attuazione della legge 4 marzo 
2009, n. 15 in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e 
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, stabilisce che: “la misurazione e la valutazione della 
performance sono volte al miglioramento della qualità dei servizi offerti dalle amministrazioni 
pubbliche, nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito 
e l’erogazione dei premi per i risultati delle amministrazioni pubbliche e delle risorse impiegate per il 
loro perseguimento”.  
 
La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le riforme e le innovazioni nella PA e del Ministro per i 
diritti e le pari opportunità, “Misure per attuare parità e pari opportunità tra donne e uomini nella 
P.A.” che, richiamando la direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, indica come 
sia importante il ruolo che le amministrazioni pubbliche ricoprono nello svolgere un ruolo propositivo 
e propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione del principio delle pari opportunità e della 
valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.  
 
Il D.lgs. 9 aprile 2008 n. 81 “Attuazione dell’art. 1 della legge 3 agosto 2007 n. 123, in materia di 
tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”. 

 
Il D.lgs. 25 gennaio 2010 n. 5, in attuazione della Direttiva 2006/54/CE, in merito al principio di pari 
opportunità e parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego.  
 
La Legge 4 novembre 2010 n. 183, art. 21 “Misure atte a garantire pari opportunità, benessere di chi 
lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche” e la Direttiva della Presidenza 
del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011 “Linee guida sulle modalità di funzionamento dei 
Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 
contro le discriminazioni”.  
 
L’art. 14 della Legge 13 agosto 2015 n. 124 recante “Deleghe al Governo in materia di 
riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” e la Legge n. 81 del 22 maggio 2017, “Misure per 
la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile 
nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato” che sottolinea come, oltre a migliorare la competitività, 
l’applicazione del lavoro agile possa contribuire a migliorare la conciliazione dei tempi di vita e di 
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lavoro.  
 
La Direttiva n. 3 del 1° giugno 2017 in materia di lavoro agile del Presidente del Consiglio dei 
Ministri recante “Indirizzi per l’attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 
2015, n. 124 e Linee Guida contenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a 
promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti.  
 
La Direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del 
Sottosegretario delegato alle Pari Opportunità che ha definito le linee di indirizzo per le 
amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parità e delle pari opportunità, di 
valorizzazione del benessere dei lavoratori e per il contrasto a qualsiasi forma di discriminazione. 
 
Nel luglio 2021 il Ministro per le pari opportunità e la famiglia ha presentato la “Strategia nazionale 
per la parità di genere 2021-2026”; 
 
Il D.Lgs nr. 222 del 13 dicembre 2023 prevede, tra l’altro, l’obbligo per le P.A. di organizzarsi per 
consentire ai disabili di organizzare e gestire senza alcun ostacolo la propria attività organizzativa. 
Tutte le P.A., (senza limiti alla dimensione dei dipendenti in servizio), ai sensi dell’articolo 39-ter del 
D.Lgs 165/2001, novellato dal D.Lgs 222/2023, dovranno incaricare un “responsabile del processo di 
inserimento delle persone con disabilità nell’ambiente di lavoro. 

_______________ 
Il Piano delle Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dalla Provincia di 
Imperia per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità. Il Piano triennale delle azioni positive 
raccoglie le azioni programmate per favorire l’attuazione dei principi di parità e pari opportunità 
nell’ambiente di lavoro, realizzare politiche di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, prevenire 
situazioni di malessere tra il personale. 

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

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

Il Piano per il triennio 2024-2026 rappresenta uno strumento per offrire a tutte le persone la 
possibilità di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, coinvolgente e attento  a 
prevenire situazioni di malessere e disagio. 
 
Il documento individua le azioni positive, descrive gli obiettivi che intende perseguire, e le iniziative 
programmate per favorire l’attuazione dei principi di parità e pari opportunità nell’ambiente di 
lavoro, realizzare politiche di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro e condivisione dei carichi di 
cura tra uomini e donne, contrastare qualsiasi forma di discriminazione. 

Grazie anche alle segnalazioni fatte pervenire dal CUG, il Piano costituisce un'importante strumento 
per l'Amministrazione nel processo di diagnosi di eventuali disfunzionalità o di rilevazione di nuove 
esigenze. 
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Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza 
formale, mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e 
donne. Sono misure “speciali” – in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che 
intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta che 
indiretta – e “temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva una disparità di trattamento tra 
uomini e donne. 

Tra le azioni trovano spazio le misure volte a favorire politiche di conciliazione o, meglio, di 
armonizzazione, tra lavoro professionale e familiare, di condivisione dei carichi di cura tra uomini e 
donne, a formare una cultura della differenza di genere, a promuovere l’occupazione femminile, a 
realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la segregazione occupazionale 
orizzontale e verticale. 

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

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

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

 
  La Provincia di Imperia ha dato seguito alle indicazioni attraverso propri atti, e in particolare   
attraverso la costituzione del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG), avvenuta con Provvedimento Dirigenziale 
n. 117 del 24/03/2011. 
 
Il Regolamento per il funzionamento del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la 
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni è stato aggiornato a seguito 
dell’introduzione della Direttiva n. 2/2019. 

L’Amministrazione ha puntualmente approvato con cadenza annuale i Piani delle azioni positive, 
come pubblicati sul sito dell’Ente, nell’apposita sezione destinata al Comitato Unico di Garanzia. 

Il Piano delle Azioni Positive viene approvato dal Presidente a seguito della condivisione col CUG 
della proposta degli obiettivi del Piano e della consultazione degli Organismi di rappresentanza dei 
lavoratori. 
 

ANALISI DELLA STRUTTURA DEL PERSONALE 

La seguente tavola rappresenta una “fotografia” della popolazione organizzativa scattata alla data del 
31 dicembre 2023. Il personale della Provincia di Imperia è pari a 121 unità di cui n. 6 Dirigenti, con 
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una presenza femminile per un totale di n. 60 unità, inclusa la dirigenza, come riportato dalla seguente 
tabella: 
 

Situazione al 31/12/2023 Di cui PT ruolo 
Cat. Posti 

coperti 
totali 

Posti 
coperti 
Maschi 

Posti 
coperti 

Femmine 

Note Part time 
totali 

Part time 
Maschi 

Part time 
Femmine 

Funzionari 39 20 19  3 2 1 
Istruttori 56 25 31  7 1 6 
Operatori 

esperti 
20 12 8  2 0 2 

Operatori 0 0 0  0 0 0 
Tot. Parz. 115 57 58  12 3 9 
Dirigenti 6 4 2  0 0 0 
Tot. Gen.  121 61 60  12 3 9 

        
Sono presenti, oltre la dotazione organica sopra rappresentata: 

• un Direttore/Segretario Generale donna 
• un Funzionario Tecnico Donna a tempo determinato  
• un Funzionario Tecnico Uomo a tempo determinato 

 
Pare evidente come non risulti necessario favorire un riequilibrio della presenza femminile, ai sensi 
dell’art. 48, comma 1 del D.Lgs 11/04/2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario tra i due generi 
inferiore ai due terzi. 
 
OBIETTIVI 

Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2024-2026 comprende i seguenti obiettivi generali: 

Obiettivo 1: Parità e Pari Opportunità        
Obiettivo 2: Benessere Organizzativo       
Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione nello sviluppo di carriera  
Obiettivo 4: Conciliazione Vita-Lavoro e soluzioni organizzative    
 
Obiettivo 1: Parità e Pari Opportunità 
Il tema delle pari opportunità resta centrale tra le politiche rivolte alle persone che lavorano presso la 
Provincia, con particolare riguardo alla conciliazione tra lavoro e vita personale e familiare e alla 
condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne. 
Ha infatti assunto carattere generalizzato l’esistenza di situazioni che possono interferire in modo 
pesante nell'organizzazione della vita quotidiana delle persone che si trovano ad assumere funzioni di 
cura e di supporto sempre più ampie nei confronti dei propri familiari. 
L’Ente dedica particolare attenzione alla necessità di armonizzare i tempi di vita personale, familiare 
e lavorativa attraverso varie forme di flessibilità, con l’obiettivo di contemperare le esigenze della 
persona con le necessità di funzionalità dell'Amministrazione. 
Il lavoro agile, già presente nell’Ente a seguito dell’esperienza emergenziale, è stato attuato e 
consentito in armonia con le novità normative e contrattuali. 
Dalle misure adottate in occasione della pandemia è emersa la necessità di proseguire speditamente 
sulla strada della riduzione del digital gap, che amplifica e spesso ricalca altre fratture potenzialmente 
presenti tra le dipendenti e i dipendenti dell’Ente, come quella che separa giovani e anziani. 
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La formazione è quindi uno strumento essenziale per la realizzazione di questi obiettivi, parallelamente 
ad una attività di informazione e sensibilizzazione di tutta la comunità lavorativa.  Dovranno essere 
programmati percorsi formativi di aggiornamento della formazione iniziata nel 2023 che ha visto il 
pieno coinvolgimento di tutto il personale dell’Ente. 
La parità e le pari opportunità sono garantite anche in merito alla fruizione di permessi per la cura e 
l’assistenza di familiari e per la maternità/paternità. 
Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di 
sviluppare una crescita professionale e/o di carriera al fine di migliorare la gestione delle risorse umane 
e la qualità del lavoro attraverso la gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei 
dipendenti. 

 
AZIONI: 

1) Organizzazione di percorsi formativi, ove possibile, in orari compatibili con quelli dei 
dipendenti part-time coinvolgendo i lavoratori e le lavoratrici appartenenti alle categorie 
protette. 

2) Organizzare riunioni di Settore al fine di monitorare la situazione del personale e proporre 
iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze da sottoporre all’attenzione 
dell’Amministrazione 

3) Garantire a tutti i dipendenti la facoltà di proporre richieste di corsi di formazione al proprio 
Dirigente e per questi ultimi al Direttore/Segretario Generale 

4) Garantire a tutto il personale opportunità di partecipazione a corsi di formazione e 
aggiornamento senza discriminazioni tra generi, per assicurare l’efficienza dei servizi attraverso 
il costante adeguamento delle competenze di tutti i dipendenti. 

5) Agevolare e favorire l’aggiornamento professionale attraverso l’autoformazione con 
pubblicazioni specialistiche aggiornate in tempo reale, preferibilmente on line, quale 
indispensabile supporto per svolgere al meglio i diversi compiti in ambito giuridico, 
amministrativo e tecnico e per migliorare la professionalità e conoscenza delle questioni e 
tematiche che interessano l’ambito dei singoli Settori; 

6) Favorire la formazione per il personale in rientro in servizio dopo lunghi periodi di assenza 
per aspettativa, malattia o per maternità al fine di consentire il recupero e l’aggiornamento 
per poter rientrare al meglio nel sistema organizzativo dell’Ente. 

7) Assicurare la formazione ai neoassunti in materia di sicurezza, pari opportunità 
anticorruzione e trasparenza nonché nelle materie attinenti al contesto lavorativo nel quale 
sono ineriti. 

8) predisporre tutte le statistiche sul personale ripartite per genere;  
9) promuovere l’utilizzo di un linguaggio non discriminatorio nei documenti e nelle 

comunicazioni dell’Ente, anche attraverso il superamento di espressioni o manifestazioni 
sessiste nei rapporti interpersonali ed il contrasto all’hate speech; 

10) riservare attenzione al tema dell'accessibilità di spazi web, applicazioni e documenti nella 
consapevolezza che le barriere digitali possono seriamente compromettere le potenzialità 
operative dei lavoratori disabili e dei cittadini utenti (ad es. implementazione di linee di 
indirizzo per la stesura di documenti accessibili e le architetture web) 

11) promuovere percorsi formativi rivolti a colleghe e colleghi con disabilità. 
12) nomina responsabile del processo di inserimento delle persone con disabilità nell’ambiente di 

lavoro. 
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13) Formazione di aggiornamento in materia di pari opportunità 
 

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo  
Il benessere organizzativo rappresenta la sintesi di una molteplicità di fattori che agiscono su diversa 
scala. La sua percezione dipende dalle generali politiche dell’ente in materia di personale ma anche 
dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente dai dirigenti e dai responsabili delle singole 
strutture, in termini di comunicazione interna, contenuti del lavoro, condivisione di decisioni ed 
obiettivi, riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto. 
Per agire positivamente sul benessere organizzativo, l’amministrazione prosegue nell’attenzione 
dedicata alla comunicazione interna anche attraverso tecnologie digitali, dando inoltre piena attuazione 
alle previsioni del PTPCT. 
Al fine di valutare il Benessere Organizzativo percepito all’interno dell’Ente dai dipendenti è prevista 
una Indagine con somministrazione di un questionario da ripetere ogni anno onde poter garantire un 
monitoraggio continuo del grado di benessere organizzativo percepito nell’Ente, anche in un’ottica di 
genere, e al fine di poter valutare eventuali misure di intervento per sanare eventuali situazioni di 
criticità. 
Per l’anno 2024 è tra l’altro prevista l’applicazione dell’istituto del Welfare aziendale. Nel 2023 in 
sede di contrattazione decentrata con la sottoscrizione del CCDI 2023-2025 le parti hanno stabilito di 
riservare al Welfare Aziendale una quota delle risorse destinate a produttività individuando quale 
mezzo di erogazione l’assegnazione di buoni spesa. 

AZIONI: 
1) Somministrazione di un questionario (diversificato tra Dirigenti e Dipendenti) a tutto l’Ente 

con cadenza annuale in forma anonima per rilevare il grado di benessere organizzativo 
percepito nell’Ente. 

2) Elaborazione di grafici e tabelle esplicative dei dati raccolti 
3) Predisposizione di possibili misure di intervento per sanare eventuali situazioni di criticità 

rilevate. 
 
Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza 
morale o psichica 
Nell'ambito del contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica, l’Ente 
è tenuto a promuovere una comunicazione istituzionale, sia interna che esterna, sempre più attenta alle 
modalità di rappresentazione dei generi; a sviluppare e svolgere almeno una attività di informazione o 
di comunicazione tesa alla valorizzazione dell’identità di genere, in coerenza con gli obiettivi del 
suddetto Protocollo; a valorizzare le politiche di genere già in atto e promuoverne ulteriori e innovative 
e le buone pratiche ed esperienze maturate e sviluppate nel proprio territorio.  
Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari opportunità e di 
genere. 
Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità a tutto il personale, compatibilmente 
con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche 
al fine di creare un ambiente di lavoro stimolante e di migliorare la performance dell’Ente favorendo 
l’utilizzo delle professionalità presenti nell’Ente. 
 
 
AZIONI: 
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1) Nomina responsabile del processo di inserimento delle persone con disabilità 

nell’ambiente di lavoro.      
2) vigilare sul pieno rispetto della normativa esistente in tema di pari opportunità di accesso al 

lavoro e in particolare sul fatto che: 
• in tutte le commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sia riservata a ciascun 

genere partecipazione in misura pari almeno ad un terzo, salva motivata impossibilità; 
• nei bandi di selezione per l’assunzione o la progressione di carriera del personale sia 

garantita la tutela delle pari opportunità tra uomini e donne ed evitata ogni discriminazione nei 
confronti delle donne; 

3) prevenire il mobbing garantendo una adeguata motivazione nei provvedimenti di mobilità che 
comportano lo spostamento di lavoratori/lavoratrici a settori diversi da quello di appartenenza. 

4) Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i 
dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione di incentivi economici, le progressioni tra e nelle 
Aree senza discriminazioni di genere. 

5) Affidare incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e dell’esperienza acquisita, 
senza discriminazioni. 

6) invitare tutti i dipendenti a mantenere aggiornato il proprio Curriculum Vitae conservato nel 
“Fascicolo Personale”; 

 
Obiettivo 4: Conciliazione Vita-Lavoro e soluzioni organizzative 
 
Garantire l’efficacia e l’efficienza dell’azione amministrativa attraverso la valorizzazione del benessere 
di chi lavora favorendo le politiche di conciliazione tra responsabilità professionali e familiari 
contemperando le esigenze di organizzazione con quelle dei lavoratori è uno degli obiettivi principali 
della gestione dell’Ente. 
 
Il tema della conciliazione tra vita professionale e vita privata è stato oggetto negli ultimi anni di 
particolare attenzione, sia da un punto di vista sociale che politico. 
Tra le misure attualmente vigenti nell’Ente volte a facilitare la conciliazione dei tempi di vita con i 
tempi di lavoro assumono particolare rilievo quelle poste a garanzia dei diritti conseguenti 
alla maternità e alla paternità e per l'assistenza dei soggetti con disabilità (previste principalmente 
dalla legge n. 104/1992). 
Altre disposizioni riguardano il  lavoro agile, disciplinato dalla Legge n. 81/2017 nonché la possibilità 
di  trasformazione del contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale, ai sensi del D.Lgs. n. 
81/2015. 
 
AZIONI: 

• promuovere l’accoglimento di istanze dei dipendenti relative a situazioni di squilibrio di 
genere, discriminazioni e casi in cui il benessere lavorativo risente di condizioni di criticità, 
garantendo l’anonimato delle segnalazioni; 

• programmare incontri periodici con i dipendenti per la rilevazione dei bisogni di flessibilità; 
• aggiornare periodicamente la rete intranet istituzionale prevedendo una sezione dedicata alle 

varie tipologie di permessi e congedi e a tutte le opportunità offerte ai dipendenti dalla 
normativa vigente ai fini della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro; 

• favorire l’utilizzo dei congedi parentali da parte dei padri; 
• favorire la trasformazione del contratto di lavoro da tempo pieno a part-time (e viceversa); 

http://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:1992;104
http://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2017;81
http://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2015;81
http://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2015;81
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• monitorare l’equilibrata presenza delle lavoratrici e dei lavoratori nell’ente, nelle Commissioni 
di concorso, nelle posizioni apicali, nelle progressioni di carriera, nell’attribuzione di specifiche 
responsabilità e nella formazione; 

• monitorare l’andamento degli strumenti di conciliazione con attenzione alla distribuzione tra 
uomini e donne (part-time, lavoro agile, congedi, ecc.); 

• promuovere azioni di sviluppo del welfare aziendale compatibilmente con la normativa 
contrattuale vigente; 

• valorizzare buone pratiche per migliorare il clima interno e il senso di appartenenza: saluto di 
benvenuto ai nuovi assunti da parte del Presidente, del Segretario Generale e del Dirigente 
Risorse Umane; lettera di ringraziamento e di saluto ai dipendenti che cessano il lavoro per 
pensionamento. 
 

Tra le soluzioni innovative adottate per l’anno 2024, al fine di armonizzare lo svolgimento dei 
servizi con le esigenze complessive dell’Ente contemperando, contestualmente, le necessità di 
massimizzare le opportunità di conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare dei lavoratori con una 
maggiore efficienza, l’Amministrazione, in accordo con le OO.SS. e la RSU, ha stabilito di istituire 
con decorrenza 01.01.2024, in forma sperimentale per mesi sei, la disciplina dell’Orario Flessibile 
Totale. Al termine del periodo di prova, valutato l’esito della sperimentazione, l’Orario Flessibile 
Totale potrà essere definitivamente adottato, oppure, ove fossero riscontrate criticità, potranno essere 
apportati opportuni correttivi. 

Altra innovazione sarà la possibilità di applicare, in caso di necessità, l’istituto delle Ferie e dei riposi 
Solidali a cui possono attingere i dipendenti che abbiano esigenza di prestare assistenza a figli minori 
che necessitino di cure costanti per particolari condizioni di salute.  

Attori Coinvolti nei vari Obiettivi: Ufficio Personale, CUG, Settore Servizi Generali Sistemi 
Informativi, Consigliera di Parità, Presidente, Direttore/Segretario Generale. Per il 2024 sarà 
necessario monitorare la situazione per applicare i nuovi istituti nell’eventualità si ravvisino le 
fattispecie previste dal CCNL 16.11.2022 e dal CCDI 2023-2025. 

Beneficiari: tutti i dipendenti 

RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI E RISORSE NECESSARIE 

La Provincia di Imperia si impegna a garantire le risorse necessarie, anche partecipando ad eventuali 
bandi regionali, nazionali o europei, per realizzare gli obiettivi di cui al presente Piano, rendicontando 
le attività realizzate e i risultati raggiunti ogni anno. 

 
MONITORAGGIO DEL PIANO 

Il Piano triennale 2024-2026 sarà sottoposto a monitoraggio annuale che consentirà al CUG, ai sensi 
dell'art. 9, comma 2 lettera c), del “Regolamento per il funzionamento del Comitato Unico di 
Garanzia”, di svolgere il proprio compito di valutazione dei risultati delle azioni positive individuate. 

 
DURATA 

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

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