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3.3 – PARI OPPORTUNITÀ 
 

Il Piano Triennale delle Azioni Positive 2023-2025 nasce grazie al contributo del Comitato Unico di Garanzia 
della Camera di Commercio di Bari (di seguito CUG), costituito con determinazione del Segretario Generale n. 
16 del 05/02/2016 in coerenza con la normativa di riferimento, rinnovato nei suoi componenti con 
Determinazione del Segretario Generale n. 15 del 11/03/2020. 
L’ente, con l’adozione e la stesura di tale piano, auspica il miglioramento continuo in termini di benessere 
organizzativo dell’amministrazione nel suo complesso. Le azioni previste riguardano la totalità dei dipendenti, 
e quindi non solo le donne, pur nella consapevolezza che, soprattutto in Italia, sul genere femminile gravano 
maggiori carichi quali quelli familiari.  
Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunità che trova il suo fondamento in Italia 
nella Legge n. 125/1991 (Azioni positive per la realizzazione per la parità uomo donna nel lavoro).  
Successivamente il D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna a norma dell’art. 6 
della legge 28 novembre 2005, n. 246” ha ripreso e coordinato in un testo unico la normativa di riferimento 
prevedendo all’art. 48 che ciascuna pubblica amministrazione predisponga un piano di azioni positive volto ad 
“assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di 
lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” prevedendo inoltre azioni che favoriscano il riequilibrio della presenza 
di genere nelle attività e nelle posizioni gerarchiche.  
La nozione giuridica di “azioni positive” viene specificata dall’art. 42 “Adozione e finalità delle azioni positive” 
dello stesso decreto sopra citato ove, si precisa, che esse sono da intendere essenzialmente come misure 
dirette a rimuovere ostacoli alla realizzazione delle pari opportunità nel lavoro.  
La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle 
amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per le riforme e le innovazioni nelle pubblica 
amministrazione con il Ministero per i diritti e le pari opportunità, 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 dei 
principi delle pari opportunità e delle valorizzazioni delle differenze nelle politiche del personale.  
La direttiva si pone l’obiettivo di fare attuare completamente le disposizioni normative vigenti, facilitare 
l’aumento della presenza di donne in posizione apicali, sviluppare best practices volte a valorizzare l’apporto 
di lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche di gestione delle risorse umane secondo specifiche linee di 
azione.  
Anche il D.Lgs. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta) in tema di ottimizzazione della produttività del lavoro 
pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, nell’introdurre il ciclo di gestione della 
performance richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunità, prevedendo, inoltre, che 
il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa concerna, tra l’altro, anche il 
raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.  
L’art. 21 della legge 4 novembre 2010, n. 183 (cd. “Collegato Lavoro”) è intervenuto in tema di pari 
opportunità, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A. apportando modifiche rilevanti agli 
artt. 1, 7 e 57 del D.Lgs. 165/2001.  
Più in particolare la modifica dell’art. 7, comma 1, ha introdotto l’ampliamento delle garanzie, oltre che alle 
discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione che possa discendere da tutti 
quei fattori di rischio più volte enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che ”le pubbliche 
amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e donne e l’assenza di ogni forma di 
discriminazione diretta ed indiretta relativa 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 
trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul 
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lavoro. Le P.A. 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.”  
La norma allarga il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie di discriminazioni, rispetto a 
quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad esempio, gli ambiti dell’età e dell’orientamento sessuale, 
oppure quello della sicurezza sul lavoro. Su quest’ultimo punto merita di essere citato anche l’art. 28, comma 
1 del D.Lgs. n.81 del 9 aprile 2008 (c.d. Testo unico in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro), 
secondo cui “La valutazione di cui all’art. 17, comma 1, lettera a), deve riguardare tutti i rischi per la sicurezza 
e la salute dei lavoratori ,… tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato,… quelli riguardanti le 
lavoratrici in stato di gravidanza,… nonché quelli connessi alle differenze di genere, all’età, alla provenienza 
da altri Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di 
lavoro”  
Prevedendo lo stesso art. 7 comma 1 del D.Lgs. 165/2001, che “Le pubbliche amministrazioni garantiscono 
altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo” si delineano, quindi, nuove prospettive 
di implementazione delle azioni positive che sono da intendersi volte ad accrescere il benessere di tutti i 
lavoratori.  
Le Pubbliche amministrazioni sono chiamate a garantire pari opportunità, salute e sicurezza nei luoghi di 
lavoro quali elementi imprescindibili anche in termini di efficienza ed efficacia organizzativa, ovvero in termini 
di produttività dei lavoratori stessi.  
Le pubbliche amministrazioni, così come sottolineato dalla normativa di riferimento, possono fornire tramite 
il loro esempio un ruolo propositivo e propulsivo per la promozione ed attuazione dei principi delle pari 
opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del personale.  
 
 

IL COMITATO UNICO DI GARANZIA E I SUOI COMPITI 

L'art. 21 della Legge 183/2010 ha modificato l'art. 57 del D. Lgs. 165/2001, istituendo il “Comitato Unico di 
Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” che 
sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunità e i comitati 
paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume 
tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni 
pubbliche o da altre disposizioni. 
La direttiva del 04 Marzo 2011 della Presidenza del Consiglio dei Ministri – Ministero delle Pari Opportunità e 
Ministero della Pubblica Amministrazione e l'innovazione – denominata “Linee Guida sulle modalità di 
funzionamento sul Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi 
lavora e contro le discriminazioni”, esplicita che il CUG esercita compiti propositivi (tra cui la predisposizione 
di piani di azioni positive per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro fra uomini e donne e, più in 
generale, condizioni di benessere lavorativo), consultivi e di verifica. 
Propositivi su: 

1. predisposizione di piani di azioni positive, per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra uomini e 
donne; 

2. promozione e/o potenziamento di ogni iniziativa diretta ad attuare politiche di conciliazione vita 
privata/lavoro e quanto è necessario per consentire la diffusione della cultura delle pari opportunità; 

3. temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa; 
4. iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per l'affermazione sul lavoro della pari dignità delle 

persone nonché azioni positive al riguardo; 
5. analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli uomini (es. 

bilancio di genere); 
6. diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici e 
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statistici sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni adottate da altre 
amministrazioni o enti; 

7. azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo; 
8. azioni positive, interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a 

prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o mobbing nell'amministrazione pubblica di 
appartenenza. 

Consultivi, formulando pareri su: 

 progetti di riorganizzazione dell'amministrazione di appartenenza; 

 piani di formazione del personale; 

 orari di lavoro, forme di flessibilità lavorativa e interventi di conciliazione; 

 criteri di valutazione del personale; 

 contrattazione integrativa su temi che rientrano nelle proprie competenze. 
Di verifica su: 

 risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari opportunità; 

 esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio lavorativo; 

 esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro- mobbing; 

 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, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, promozione 
negli avanzamenti di carriera, nella sicurezza sul lavoro. 

Il CUG ha il fine di assicurare il rispetto dei principi di parità e pari opportunità nella P.A. contribuendo, da un 
lato, a migliorare la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici, dall'altro, a garantire l'assenza di qualunque forma 
di violenza, anche morale o psicologica, e di ogni altra forma di discriminazione. Il raggiungimento delle 
finalità del CUG si traduce, quindi, nel contribuire ad ottimizzare la produttività del lavoro e quindi l'efficienza 
dell'Ente, rispondendo ai principi di razionalizzazione, trasparenza e di benessere organizzativo. 
Nell'esercizio dei propri compiti il CUG opera in stretto contatto con il vertice dell'Amministrazione, 
avvalendosi delle risorse umane e strumentali che vengono messe a disposizione dallo stesso Ente. 
Stretta è, quindi, la collaborazione tra l'Amministrazione e il CUG nell'ambito della individuazione, 
realizzazione e monitoraggio delle azioni positive, nonché per un confronto utile sulla valutazione dei rischi e 
sulle condizioni di sicurezza sul lavoro.  
Tenuto conto di quanto sopra esposto, e dello spirito della normativa di riferimento, il Piano di Azioni Positive 
2023-2025 si pone non solo come mero adempimento ad un obbligo di legge, bensì come primario 
strumento, operativo e di riferimento, per l’applicazione concreta dei principi illustrati, tenendo altresì conto 
del contesto interno e delle dimensioni dell’Ente.  
  

 

IL CONTESTO INTERNO DELLA CCIAA DI BARI  

L'elaborazione del presente piano triennale delle azioni positive 2023-2025, non può prescindere dalla 
situazione relativa al personale di ruolo in servizio presso l'Ente. 
Alla data del 31/12/2022 il personale di ruolo della Camera di Commercio di Bari è pari a 117 unità, di cui n. 
105 unità risultano essere full time e n. 12 unità risultano essere part time. 
La composizione del personale camerale al 31/12/2022, tenendo conto delle differenze di genere è già 
riportata nella tabella 1 di pag. 14, si riportano di seguito le ulteriori composizioni del personale per tipologia 
contrattuale, per anzianità di servizio, per classi di età, per titolo di studio e categoria e per funzioni 
istituzionali: 
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Composizione del personale per tipologia contrattuale 

 Full - time Part - time Totale 

Uomini 54 6 60 

Donne 51 6 57 

Totale 105 12 117 

 
Composizione del personale per anzianità di servizio 

Anni 0-5 6 - 10 11 - 15 16 - 20 21 - 25 26 - 30 31 - 35 36 - 40 > 40 Totale 

Uomini 3 4 2 4 18 4 10 14 1 60 

Donne 3 1 2 11 21 1 10 7 1 57 

Totale 6 5 4 15 39 5 20 21 2 117 

 

Composizione del personale per classi di età 

 
Età 

25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 > 65 Totale 

Uomini 0 0 0 2 3 17 20 12 6 60 

Donne 1 1 0 2 4 17 25 6 1 57 

Totale 1 1 0 4 7 34 45 18 7 117 

 

Composizione del personale per titolo di studio 

Titolo di 
studio 

Scuola 
dell'obbligo 

Scuola media 
super. 

Laurea 
triennale 

Laurea 
magistrale 

Formazione 
post laurea 

Totale 

Uomini 10 27 1 14 8 60 

Donne 2 24 2 24 5 57 

Totale 12 51 3 38 13 117 

 

Titolo di studio e categoria 

 Licenza 
media 

Scuola Sup. Laurea 
triennale 

Laurea 
magistrale 

Post - laurea Totale 

Cat. A 1 0 0 0 0 1 

Cat. B 6 2 0 2 0 10 

Cat. C 4 35 3 28 0 70 

Cat. D 1 14 0 8 11 34 

Dirigenti 0 0 0 0 2 2 

Totale 12 51 3 38 13 117 
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Distribuzione del personale per funzioni istituzionali 

 

SETTORI 

Staff, 
promozione e 

segreteria 
generale 

Gestione 
Finanziaria, 

provveditorato 
e personale 

 
Legale e Fede 

Pubblica 

 
Anagrafico 

Certificativo 

 
TOTALI 

MASCHI 6 12 17 25 60 

FEMMINE 10 18 11 18 57 

TOTALI 16 30 28 43 117 

 

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2023 - 2025 

La Camera di Commercio di Bari intende attivare, attraverso il presente piano, una azione coordinata volta 
alla rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione della pari opportunità di lavoro 
nel lavoro tra uomini e donne, anche attraverso la valorizzazione della diversità quale valore distintivo di una 
moderna amministrazione.  

Tenuto conto del valore programmatico del presente piano, nonché della sua valenza triennale, così come il 
piano delle performance, l’Ente ritiene opportuno sviluppare modalità che permettano il migliore raccordo 
tra questi due importanti strumenti al fine di consentire la coerenza con gli obiettivi strategici ed operativi, 
nonché con le risorse finanziarie adeguate per la concretizzazione degli interventi programmati, in coerenza 
con quanto disposto dal D.Lgs. 150/2009.  
Per il triennio 2023 - 2025 la Camera di Commercio di Bari prevede di sviluppare i seguenti ambiti di 
intervento – Obiettivi – Azioni.  
Le azioni indicate per ogni obiettivo sono quelle che l’Amministrazione si impegnerà a realizzare nel corso del 
prossimo triennio. 

 

Obiettivo 1 

Promozione di modalità formative volte a conciliare le esigenze professionali/familiari delle 
lavoratrici e dei lavoratori, rafforzamento delle azioni in tema di assenza di discriminazioni di 
genere nelle procedure di reclutamento e di formazione del personale. 
Azioni: 

- favorire la formazione di tutti i dipendenti come metodo continuo e permanente per lo sviluppo e la 
valorizzazione delle risorse umane da realizzarsi attraverso la frequenza di corsi individuali o collettivi 
rivolgendo maggiore attenzione verso coloro che hanno una minore possibilità di flessibilità oraria 
favorendo, laddove possibile, la frequenza di corsi con relatore in sede o in videoconferenza;  

- promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione 
professionale, considerando anche la posizione delle donne lavoratrici in seno alla famiglia; 

- favorire il diritto allo studio ai sensi dell'art. 45 del C.C.N.L. 2016/2018 del comparto delle Regioni ed 
Autonomie Locali, secondo le condizioni poste dalla sucitata normativa contrattuale; 

- utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzano i dipendenti 
meritevoli attraverso l'attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonchè delle 
progressioni economiche orizzontali e verticali, senza discriminazione di genere;  

- gratificare i dipendenti destinandoli a mansioni che ne valorizzino la formazione culturale, il percorso 
di studi, le propensioni individuali e le pregresse esperienze maturate, consentendo loro di apportare 
il massimo contributo possibile all'amministrazione e di perseguire una crescita professionale 
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adeguata, senza occupare posizioni temporanee, che ne frustrano la professionalità acquisita e la 
possibilità di trarre soddisfazione dal lavoro svolto oltre che di sviluppare un forte senso di 
appartenenza all'amministrazione. 

 

Obiettivo 2 

Promuovere interventi organizzativi interni finalizzati a garantire il miglioramento della 
conciliazione dei tempi di vita e lavoro. 
Azioni: 

 disciplina del part-time: la CCIAA di Bari assicura tempestività e rispetto della normativa nella 
gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti.  

 favorire forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di situazioni di disagio o comunque alla 
conciliazione fra tempi di vita e lavoro. In presenza di particolari esigenze dovute a documentata 
necessità di assistenza e cura nei confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale 
interessato potranno essere definite forme di flessibilità orarie per periodi di tempo limitati; i tempi e 
i costi della percorrenza domicilio-sede di lavoro costituiscono elementi estremamente importanti da 
considerare per asserire e misurare la qualità di vita per i lavoratori. Inoltre, occorre considerare la 
numerosità dei dipendenti che debbono organizzare (soprattutto in entrata) i propri tempi in 
funzione di orari scolastici dei propri figli e che non consentono di usufruire compiutamente della 
flessibilità oraria.  

 

Obiettivo 3 

Promuovere la sicurezza sul lavoro in ottica di parità e pari opportunità ed in relazione allo stress 
lavoro-correlato. 
Azioni:  

 strutturare la valutazione oggettiva dello stress lavoro-correlato attraverso la periodica analisi di 
specifici fattori (organizzazione e processi di lavoro, condizioni e ambiente di lavoro, comunicazione 
interna e specifici fattori soggettivi) – in collaborazione con il Responsabile del servizio di prevenzione 
e protezione – che possono portare all’individuazione di un problema di stress da lavoro correlato; 

 in presenza di fattori di rischio, individuare le misure organizzative più adatte a prevenire, eliminare o 
ridurre il rischio di stress ed attuare le misure con la collaborazione dei lavoratori e loro 
rappresentanti; 

 con specifico riferimento al rischio da stress-lavoro correlato, la Camera di commercio di Bari ne 
effettua la valutazione avvalendosi del Responsabile del Servizio di Prevenzione e Protezione (RSPP) e 
del Medico Competente; 

 ottimizzare e migliorare gli ambienti di lavoro per favorire il superamento e l'eliminazione delle 
barriere architettoniche e fornire strumenti idonei (ad es. sedie ergonomiche su misura, monitor con 
protezioni adeguate, ecc.) ai lavoratori diversamente abili e con problemi di salute specifici, su loro 
richiesta, affinchè essi possano svolgere adeguatamente il loro lavoro; 

 rendere più salubri gli ambienti di lavoro attraverso l'utilizzo di purificatori d'aria con filtri, 
coinvolgendo il Responsabile del Servizio di prevenzione e protezione;  

 l’ente adotta tutte le misure previste dalla legge allo scopo di promuovere la sicurezza sul lavoro in 
ottica di genere. In tali termini, il Documento di Valutazione dei Rischi prevede l’adozione di misure 
precauzionali specifiche a tutela della donna in stato di gravidanza e del nascituro quali, ad esempio, 
il cambio provvisorio di mansioni per le dipendenti appartenenti a profili professionali esposti a 
potenziali rischi per la salute (Ispettori e Assistenti servizi ispettivi) o l’inibizione allo svolgimento di 
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eventuali attività nei confronti di dipendenti appartenenti ad altri profili professionali. Con la stessa 
finalità, l’Ente invia a visita presso il Medico Competente le lavoratrici che intendono proseguire la 
propria attività lavorativa durante l’ottavo mese di gravidanza; 

 rifornire periodicamente ed adeguatamente la cassetta del Pronto soccorso di tutti gli strumenti e 
dispositivi medico-sanitari necessari ad un primo intervento in caso di necessità; 

 sottoporre i lavoratori a visite mediche periodiche. 

 

Obiettivo 4 

Contributi volti a sostegno delle politiche volte al benessere organizzativo, alle pari opportunità ed 
alle differenze di genere (incentivo trasporto pubblico, welfare, borse di studio). 
Azioni: 

 Nel corso dell’anno 2021 con Determinazione Presidenziale n. 12 del 24/12/2021 l’Accordo stralcio 
del welfare integrativo al CDI triennio 2020 – 2022 è stato è stato sottoscritto in via definitiva il 
29/12/2021; 

 Nei primi giorni dell’anno 2022 si è insediato il Comitato di Valutazione, previsto dall’art. 4 
dell’Accordo stralcio del welfare integrativo, che avrà il compito di esaminare le richieste relative ai 
premi al merito scolastico anno 2020/2021, e alle iniziative collettive rivolte a tutti i dipendenti 
relative all’anno 2022. A seguire poi si procederà con la presentazione delle domande per la 
concessione dei benefici relativi all’anno 2022 e con il Bando per l’assegnazione delle borse di studio 

relative all’anno scolastico 2020/2021. 
 

Obiettivo 5 

Promuovere la difesa dei lavoratori contro le discriminazioni, il mobbing e lo stalking 
Azioni: 

 favorire il livello di conoscenza e consapevolezza del fenomeno a tutti i dipendenti per prevenire e 
contrastare il mobbing e lo stalking, e più in generale, qualsiasi forma di discriminazione; 

 l'Ente si propone di dare importanza al tema del mobbing e di contrastare comportamenti 
discriminatori promuovendo una cultura istituzionale contraria a tali fenomeni e accogliendo tutte le 
eventuali segnalazioni relative a comportamenti discriminatori di qualsiasi genere a carico dei 
dipendenti camerali mettendo a disposizione dei dipendenti il Medico Competente dell'Ente come 
figura professionale di primo impatto. 

 

Obiettivo 6 

Ripristino dell’attività di somministrazione di alimenti e bevande all’interno dell’edificio camerale 

Azioni: 

 dopo la chiusura del servizio bar a seguito dell’emergenza epidemiologica da Covid 19 la 
 Rappresentanza Sindacale Unitaria della Camera di Commercio di Bari ha inviato al Segretario 
generale e al Dirigente competente la richiesta di predisposizione delle azioni  necessarie al 

ripristino dell’attività di somministrazione di alimenti e bevande all’interno dell’edificio camerale; 

 l’amministrazione si impegna ad effettuare le procedure di gara relative all’acquisizione di 
 macchine erogatrici di alimenti e bevande. 
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CONCLUSIONI 

Sarà cura di ciascun Responsabile, del CUG, della R.S.U. e dell’O.I.V. monitorare l’applicazione e 
l’aggiornamento annuale del presente piano. In particolare modo il CUG, nel predisporre, entro il 30 marzo di 
ciascun anno, la relazione relativa alla situazione del personale riferita all’anno precedente, riguardante 
l’attuazione dei principi di parità, pari opportunità, benessere organizzativo e di contrasto alle discriminazioni 
e alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro – mobbing, evidenzierà i risultati delle azioni positive 
previste dal presente piano in coerenza con i suoi compiti di verifica ai sensi della direttiva del 4/3/2011 del 
ministero delle Pari Opportunità e del Ministero della Pubblica Amministrazione e l’Innovazione. Tale 
relazione è trasmessa ai vertici politici ed amministrativi della Camera di Commercio. Il piano, è stato 
preliminarmente trasmesso alla Consigliera di parità territorialmente competente ai fini dell'acquisizione del 
proprio parere. 
Dopo l'approvazione del PIAO, il PAP sarà trasmesso dal CUG alle RSU, all’OIV, ed a tutto il personale e 
pubblicato nella sezione del CUG del sito istituzionale dell’ente (https://www.ba.camcom.it/info/comitato-
unico-di-garanzia-cug-2637 ). 
Le azioni previste nel presente Piano saranno avviate e concluse nel triennio 2023 - 2025 fatta salva la 
prosecuzione in continuità nel triennio successivo stante la complessità e l'impatto organizzativo e culturale 
di taluni interventi. Nel periodo di vigenza, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e 
possibili soluzioni ai problemi incontrati dal personale dipendente in modo da poter procedere alla scadenza 
ad un adeguato aggiornamento.  
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