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PREMESSA 
 
 
Riferimento normativo 
La relazione sulla condizione del personale è 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 modalità di funzionamento dei CUG”, e 
come integrata dalla direttiva n. 2/2019 del 16 luglio 2019. 
 
 
Finalità 
La relazione ha un duplice obiettivo: fornire uno spaccato sulla situazione del perso-
nale 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 già inserite nel Piano di azioni positive adottato 
dall’amministrazione. 
Compito del CUG è 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 dei principi di parità e pari opportunità, benessere 
organizzativo, contrasto alle discriminazioni e alle violenze morali e psicologiche sul 
luogo di lavoro. 
 
Struttura della Relazione 
La prima parte della relazione è dedicata all’analisi dei dati sul personale raccolti 
dalle seguenti fonti:  
- dati forniti dagli uffici risorse umane sulla distribuzione del personale per genere 

(fruizione di istituti per la conciliazione vita-lavoro, congedi/permessi per disabili-
tà, congedi parentali, ecc.)  

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

 
Nella seconda parte della relazione trova spazio una analisi relativa al rapporto tra il 
Comitato e i vertici dell’amministrazione, nonché una sintesi delle attività curate di-
rettamente dal Comitato nell’anno di riferimento. 
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PRIMA PARTE – ANALISI DEI DATI 
 
 
SEZIONE 1. DATI SUL PERSONALE  
 
Alla data del 31.12.2020 la Città metropolitana di Venezia registrava (tab. 1.1) un 
contingente di personale pari a 273 dipendenti (279 con la dirigenza), con una dimi-
nuzione del 2,8% sull’anno precedente, in evidente frenata rispetto alle riduzioni 
degli anni successivi al varo della riforma Delrio (L. 56/2014). Pare dunque assestarsi 
il processo di sfoltimento  dell’ente, che consolida dal 2014 una perdita complessiva 
del 46,6% del personale.   
Si conferma rispetto all’anno precedente la composizione di genere, in  prevalenza 
maschile (54,2%, con -0,2% rispetto all’anno precedente) e la distribuzione per  fa-
scia d’età, che vede concentrare le presenze, quasi il 47% del personale e per en-
trambi i generi, tra 51 e 60 anni: un’età media piuttosto elevata, che si contrappone 
al 16% di personale al di sotto dei 40 anni. Si osserva infine che solo nella fascia 41-
50 anni, le lavoratrici risultano in leggera prevalenza.  
Seppure in lieve crescita rispetto all’anno precedente, risulta ancora assai contenuto 
il ricorso alla tipologia contrattuale (tab. 1.2) diversa dal tempo indeterminato (sia 
pieno sia part-time), rispettivamente al 6,8 e al 93,2%, con una leggera prevalenza 
femminile per i primi, che consistono in 15 CFL (contratti formazione lavoro), 3 tem-
pi determinati e 1 “articolo 90”.  Sui tempi pieni e indeterminati e a conferma di 
quanto rilevato l’anno scorso, il dato di genere si diversifica, le lavoratrici costituen-
do solo il 38% del contingente. Esse si configurano ancora una volta maggiori utiliz-
zatrici di part-time, elemento che, come noto, marca lo squilibrio di genere nella ca-
pacità reddituale, nelle prospettive di carriera e nei conseguenti rendimenti pensio-
nistici. E tuttavia il ricorso al part-time risulta complessivamente contenuto (13,3% 
rispetto alle altre tipologie contrattuali) con 37 posizioni assolute, di cui 32 femmini-
li.  
Per quanto riguarda le categorie professionali il quadro presenta un sostanziale e-
quilibrio di genere, bilanciato tra una netta prevalenza femminile nella categoria di-
rettiva (D) che si attesta al 60,2%, che diventa paritaria in C e fortemente minoritaria 
in B (23,9%). Rispetto alla precedente relazione, il 2020 presenta un rafforzamento 
delle posizioni organizzative o di responsabilità (tab. 1.3) femminili, che arrivano al 
55,6%, con 15 donne su 27 posizioni totali (erano 31 con 16 uomini). Circa la distri-
buzione rispetto alle fasce di responsabilità – in ordine crescente di ruolo e remune-
razione – si osserva la forte concentrazione femminile (71%) in quella mediana (B), 
fortemente paritaria nella finale (C) e testa a testa in quella alta (A). In rapporto al 



 

Pag. 5 

Comitato Unico di Garanzia per le Pari Opportunità,  
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni 

 

totale del personale, nella composizione di genere già vista in apertura, le donne 
mantengono una posizione di vantaggio vicina al 4%.  
Se dunque appare favorevole il rapporto di genere nelle posizioni organizzative, si 
conferma invece forte il divario tra il personale dirigente, peraltro consistente in so-
le sei unità e dove la presenza della segretaria generale porta ad un terzo la compo-
nente femminile, residuando una sola dirigente sul restante contingente.    
Pare infine utile soffermarsi sui titoli di studio, dove le donne confermano una posi-
zione di sensibile vantaggio nell’istruzione di terzo livello e superiore (65% tra chi 
detiene titoli dalla laurea breve al dottorato), scendendo al 33% circa tra chi detiene 
i diplomi di maturità e inferiore. Complessivamente il 40% del personale dell’ente 
detiene un’istruzione di terzo livello.  
  
SEZIONE 2. CONCILIAZIONE VITA/LAVORO  
 
Su misure di conciliazione: Come noto, le misure di contenimento della diffusione 
del rischio epidemiologico da Covid-19, hanno determinato nelle PPAA un uso mas-
siccio del lavoro agile. Nella CmVe, nel 2020, hanno usufruito di lavoro agile com-
plessivamente 221 dipendenti,  di cui il 48% uomini e il 52% donne. 
Osservando i dati presenti nella Tabella 1.9 dell’All 1 alla direttiva n. 2/2019, si nota 
come aumenta sensibilmente, rispetto al 2019, il già importante squilibrio di genere 
nell’utilizzo del part-time, utilizzato per l’86,5% da lavoratrici e per il 13,5% da lavo-
ratori. Nel complesso, l’utilizzo del part – time, del telelavoro, e delle diverse artico-
lazioni orarie come le 7 ore e 12 minuti giornalieri e la possibilità di ingresso fino alle 
9.30, subisce una sensibile diminuzione rispetto al 2019; nel 2020, le misure di con-
ciliazione (escluso il lavoro agile) coinvolgono 43 dipendenti su 279 totali, corrispon-
dente a circa il 16%, ma di questi, solo il 3% è costituto da uomini. Nello specifico, i 
dati disaggregati per genere, evidenziano che il 28% del totale delle lavoratrici (35 su 
127) utilizza strumenti di conciliazione, e nelle fasce di età 41-50 e 51-60 la percen-
tuale raggiunge rispettivamente il 38% e il 37%, mentre per gli uomini della stesse 
fascia di età la percentuale è rispettivamente dello 0% e del 7%. Diversamente, tra i 
lavoratori e le lavoratrici con meno di 41 anni (15,7% dei dipendenti) l’utilizzo delle 
forme di conciliazione è minimo: un solo lavoratore usufruisce di orario flessibile su 
44 dipendenti complessivi nella fascia di età considerata (2%). La forma di flessibilità 
maggiormente presente è il part-time orizzontale all’ 83,3%, che viene utilizzata per 
il 47% del totale delle misure.  
 
Fruizione di congedi parentali e permessi L. 104/1992 per genere: l’analisi dei dati 
riportati nella Tabella 1.10 dell’All.1 alla direttiva n. 2/2019, evidenzia un buon equi-
librio nell’utilizzo dei permessi orari e giornalieri L. 104/1992, con una leggera preva-
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lenza dei lavoratori sulle lavoratrici; nella fruizione dei permessi giornalieri per con-
gedi parentali si rileva un maggior utilizzo da parte della forza lavoro maschile, inte-
ressata per il 75% del totale dei permessi richiesti; diversamente i permessi orari per 
congedi parentali sono totalmente fruiti da lavoratrici. La modalità di rilevazione dei 
dati – basata sul numero di ore e permessi erogati e non sul numero dei dipendenti 
interessati – non permette un confronto con le altre forme di flessibilità né 
un’analisi sulle percentuali di lavoratori e lavoratrici coinvolti.  
 
SEZIONE 3. PARITA’/PARI OPPORTUNITA’  
 
a) Il Piano Triennale di Azioni Positive 2018/2020 proponeva 11 azioni, aventi di-

versi obiettivi: diffusione della conoscenza degli strumenti di conciliazione vita e 
lavoro, forme di welfare aziendale, indagini mirate sul personale dipendente, 
formazione e sensibilizzazione in materia di parità di genere. Come evidenziato  
nella sezione 2 del format allegato, 7 delle 11 azioni positive sono state realizzate 
e in buona parte le stesse possono considerarsi “a regime”, ovvero servizi conso-
lidati nelle attività d’ufficio della direzione Risorse Umane dell’ente. Sul mancato 
raggiungimento dei restanti  obiettivi, data la scadenza del piano al 31.12.2020, 
ha inciso il cambio di priorità apportato dall’emergenza sanitaria che ha caratte-
rizzato buona parte dell’anno. Parte delle azioni non realizzate sono confluite 
dunque nella nuova triennalità programmatica, vagliata dal Cug, che ha espresso 
il parere di rito e alcune proposte in fine d’anno. Oltre a condividere con lo scri-
vente comitato la riproposizione di due delle azioni non realizzate, connesse alla 
sensibilizzazione su ruoli e stereotipi di genere, da realizzarsi anche in collabora-
zione con il Cug, nel nuovo Pap 2021/2023 l’amministrazione ha introdotto 
un’azione specifica inerente il Lavoro Agile, per una sua messa a regime condivisa 
e partecipata, che tuttavia risulta depennata all’atto dell’aggiornamento 2021 del 
Pap, con ulteriori modifiche sugli interventi già programmati. Le azioni positive 
non prevedono stanziamenti a bilancio. Idem per le attività del Cug. 

b) Dalla tabella 1.11 relativa alla fruizione della formazione nel 2020, emerge una 
più che significativa riduzione delle ore di formazione complessive, che sono pas-
sate da 4.006 nel 2019 a 1.951 nel 2020 (- 51%); l’analisi complessiva della distri-
buzione per genere e tipologia, rileva un maggior utilizzo orario da parte delle la-
voratrici (55% delle ore di formazione), con una forte polarizzazione rispetto agli 
ambiti formativi: in materia di sicurezza il 69% delle ore è svolto da uomini, men-
tre l’aggiornamento professionale ha una fruizione femminile attorno al 74%. I 
dati non consentono di verificare quante siano le unità di personale coinvolte e 
quindi di individuare eventuali squilibri di genere. Tuttavia si è ritenuto di rilevare 
il rapporto tra numero di ore di formazione e totale del personale per genere 
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(maschi: 152, femmine: 127), che giocherebbe a favore delle lavoratrici con 8 ore 
a testa, contro le 6 ore per ogni lavoratore. 

c) L’ente non ha adottato il bilancio di genere.  
d) Tre le commissioni di concorso nominate nell’anno (2020) che vedono crescere la 

componente femminile, anche rispetto all’anno precedente, registrando per due 
di esse la parità di genere e per la terza una presenza al 75% e conta una presi-
dente su tre.   

e) Di non facile lettura il divario retributivo, riferito alla retribuzione netta individu-
ale media annua (tab. 1.5) distinta nelle posizioni economiche interne ad ogni ca-
tegoria e determinato dalla differenza netta tra il dato del lavoratore rispetto a 
quello della lavoratrice. Non è chiaro quali voci rendano diverse delle retribuzioni 
in origine stabilite da tabellari univoci per maschi e femmine, evidenziandosi in 
tal senso la presenza di elementi retributivi diversi, presumibilmente connessi 
all’evoluzione contrattuale e alla tipologia professionale. La semplice osservazio-
ne dei divari percentuali riportati in tabella, e considerando solo i casi in cui siano 
valorizzate entrambe le colonne di genere, fa tuttavia emergere una differenza a 
svantaggio delle retribuzioni femminili. Con una semplice media aritmetica tra le 
posizioni di categoria B, se ne ricava per esempio un divario medio del 4,87%. Più 
marcata la differenza in categoria C, dove il divario medio arriva a 7,53%, con un 
picco (11,48%) nella posizione C5. Cambia valore invece la categoria D, dove la 
presenza femminile è ampiamente prevalente (42 donne su 71 unità) e  appaiono 
picchi a svantaggio dei colleghi, portando il differenziale medio a -3,17%. Lo sbi-
lancio permane tuttavia a favore del personale maschile per il 3,08%. Un cenno 
sulla retribuzione di risultato o della performance, pur se non rilevabile dai dati 
dell’allegato 1: in questo caso i dati provengono dalla struttura del personale, su 
richiesta. In particolare, sulle posizioni organizzative, in base alle effettive eroga-
zioni 2019, la retribuzione media di risultato vede le donne in posizione di van-
taggio con 2.546,62 euro rispetto ai 2.324,75 dei colleghi, tenuto conto che que-
sti ultimi sono in maggior numero rispetto alle prime (15 su 28) e che nella fascia 
C, meno remunerata, vi è una presenza maschile schiacciante (7 su 8) dovuta 
presumbilmente ai coordinamenti di squadra del personale della viabilità, in ca-
tegoria anche inferiore a quella direttiva. Meno chiara la situazione sul piano del-
la performance, i cui dati, consolidati sul 2019, si riferiscono alle fasce di punteg-
gio e non alla retribuzione, il cui ammontare - dato l’allora vigente sistema di va-
lutazione – subiva variazioni proporzionali all’interno della fascia. Potrà risultare 
forse più significativo il dato sulle “eccellenze”, determinate dal raggiungimento 
del massimo punteggio (100): in questo contesto le donne sono in leggera preva-
lenza (45 contro 42 colleghi) e rappresentano sul totale del personale valutato il 
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15% (14% i colleghi). Il complesso delle “eccellenze” interessa il 29% del persona-
le valutato.  

 
SEZIONE 4. BENESSERE DEL PERSONALE 
 
Il questionario sul benessere organizzativo è distribuito annualmente 
dall’amministrazione a partire dal 2012, grazie ad una prima iniziativa del Cug, in se-
guito adottata dall’ente. Dal 2016, è somministrato il format già diffuso da Anac e 
raccolti i risultati da parte del competente Servizio Risorse Umane, che li pubblica 
nella sezione “Amministrazione trasparente” del portale.  L’edizione 2020, distribui-
ta in fine d’anno, ha visto una risposta pari al 31,07%, in crescita del 4% rispetto al 
precedente e ha riguardato 81 dipendenti del personale non dirigente, di cui  44 
uomini (51%). Su questo versante si ritengono necessarie due innovazioni a partire 
dalla prossima somministrazione: una comunicazione mirata a migliorare la parteci-
pazione del personale e una distribuzione per genere delle risposte che evidenzi, nel 
caso, le priorità e le valutazioni. Il report, a conferma di quanto già evidenziato nelle 
precedenti edizioni, mette in rilievo alcuni profili di criticità negli ambiti che trattano 
del rapporto di reciprocità con l’ente (sezione C “equità nella mia amministrazione”) 
e in particolare della valutazione dell’apporto individuale (sez. N “il funzionamento 
del sistema”),  nonché delle proprie aspettative di crescita (sez. M “le mie perfor-
mance”), anche in ordine al rapporto con il superiore gerarchico (sez. O, “il mio capo 
e la mia crescita”). In sintesi, maggiori tassi di criticità si riscontrano nella sezione C 
(equità nella mia amministrazione), D (carriera e sviluppo professionale) e N (fun-
zionamento del sistema di valutazione). Meno critici la relazione con il contesto del 
lavoro (sez. G), la percezione del proprio ruolo professionale (sez. E “il mio lavoro”) 
che evidenzia una marcata autostima delle competenze acquisite, ma anche di ap-
propriatezza delle risorse in dotazione e un buon livello di autonomia nello svolgi-
mento del lavoro. Ancora a bassa criticità le relazioni con i colleghi (F) e il senso di 
appartenenza (H), da cui emerge l’apprezzamento sugli strumenti adottati dall’ente 
per la conciliazione vita e lavoro. Assenti da criticità sono invece gli ambiti: sicurezza 
e salute nel luogo di lavoro (A),  percezione delle discriminazioni (B), dove tuttavia si 
osservano valutazioni negative (27%) in ordine alla “mia identità di genere” e all’età 
come ostacolo alla valorizzazione (25%). Interessante su questo punto appare il ri-
chiamo al quesito sull’importanza attribuita alle diverse sezioni di indagine: preva-
lentemente ritenuta al grado massimo di importanza, in oltre il 50% delle risposte, la 
sicurezza fisica e psichica nei luoghi di lavoro (sez. A), ma anche  le discriminazioni 
(sez. B), in crescita rispetto alla precedente rilevazione. Più significativa tuttavia la 
percezione d’importanza sia sulla sezione C (equità dell’amministrazione) sia sulla E 
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(il mio lavoro), che raccolgono tra il 70 e oltre l’80% delle risposte: gli ambiti più cri-
tici sono anche i più considerati dal personale.  
Appare opportuno rammentare che nell’ente è presente anche la figura di consiglie-
ra di parità avente ruolo di pubblico ufficiale nel contrasto alle discriminazioni nei 
luoghi di lavoro e potendo offrire il proprio sostegno anche al personale dipendente 
della Città metropolitana. La consigliera è peraltro invitata permanente alle convo-
cazioni del Cug, partecipandovi per un primo saluto nel corso del 2020. In definitiva, 
la caduta delle attività del Cug dovuta alla situazione di emergenza sanitaria ha in-
fluito sul consolidamento di un rapporto di collaborazione, utile anche a consentire 
l’utilizzo di questa risorsa nell’ente da parte del personale interno. E tuttavia si sono 
concretizzati momenti di collaborazione, nella definizione di nuove azioni formative 
e di sensibilizzazione confluite nel Pap 2021/2023.  Si conclude questo paragrafo se-
gnalando che non sono pervenute, nel corso del 2020, segnalazioni di episodi di 
mobbing o malessere organizzativo, per le quali il Presidente del Cug ha fatto atti-
vare una casella di posta elettronica con destinazione riservata: segnalazioni-
cug@cittametropolitana.ve.it  
 
 
SEZIONE 5. PERFORMANCE 
 
Con l’entrata in vigore della direttiva n. 2/2019 al 1° gennaio 2020, gli obiettivi di pa-
ri opportunità possono considerarsi introdotti a pieno titolo nel Piano della perfor-
mance, in considerazione dell’obbligo di aggiornare annualmente il Pap entro il 31 
gennaio di ogni anno e, in ragione del suo collegamento a detto Piano della perfor-
mance, prevederlo come allegato. Posto che la direttiva presenta aspetti del tutto 
innovativi in questo senso, e per questo motivo è in previsione per l’anno corrente 
un’azione di formazione e approfondimento, per il 2020 si ritiene  che il primo colle-
gamento con la performance e gli obiettivi anzidetti possa individuarsi nel monito-
raggio del raggiungimento delle azioni positive, in assenza di specifici obiettivi “cala-
ti” dalla performance organizzativa alle unità operative. Di conseguenza, richiaman-
doci alla sezione 3, lett. a) del presente documento, si sottolinea che l’impatto dovu-
to all’emergenza sanitaria ha inciso specificatamente sulle azioni positive destinate 
alla promozione di una cultura di genere e di pari opportunità, attraverso quelle at-
tività di formazione e sensibilizzazione (questionario sul sessismo e incontro infor-
mativo sulla violenza di genere) che non si sono realizzate per le diverse priorità im-
poste dalla pesante circostanza epidemica. Ciò detto, non solo non si ritiene esaurito 
il compito del Comitato e dell’amministrazione in questo campo; se ne evidenzia in-
vece la necessità di mettere a sistema tutte le iniziative che più concretamente ten-
dono ad assicurare, ai sensi di legge, parità e pari opportunità, benessere organizza-
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tivo e ottimizzazione della produttività nel lavoro, nonché il miglioramento della per-
formance organizzativa e individuale. 
 

SECONDA PARTE – L’AZIONE DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA 

 
Premesso che il 2020 ha visto una sostanziale battuta d’arresto delle attività del Cug, 
causata, come più volte richiamato, dallo stato di emergenza sanitaria, si ritiene ine-
vitabile operare al fine di imprimere maggior carattere a questo organismo, attra-
verso la piena attuazione alla direttiva n. 2/2019. Particolare riguardo si dovrà dare 
al potenziamento del ruolo del Comitato all’interno dell’ente, alla costruzione e al 
consolidamento delle relazioni con i soggetti direttamente connessi (Oiv, Consigliera 
di parità, Responsabili sicurezza e  Rsu) nonché approfondire la relazione esistente 
con la direzione del personale, reale e attuale collegamento tra Cug e vertice 
dell’amministrazione. Vanno peraltro curate le relazioni con il personale dipenden-
te: attualmente il Cug gestisce un’area intranet specifica e una sezione internet nel 
portale dell’ente, godendo in questo senso di una dotazione utile allo scopo, se fina-
lizzata a chiari obiettivi e direttrici. Si ritiene inoltre di stabilire che l’azione del Cug 
non potrà essere determinante se non inserita tra gli obiettivi e le funzioni delle 
strutture operative di riferimento: il collegamento con il Piano della performance 
come visto nella precedente sezione 5, coglie correttamente il punto della questio-
ne. Si prevede infine, sempre in attuazione della richiamata direttiva, di promuovere 
l’iscrizione al sito https://portalecug.gov.it per l’implementazione della banca dati e 
il monitoraggio delle relazioni annuali dei Cug, utile strumento di conoscenza e con-
fronto delle attività delle PPAA nell’applicazione dei principi di parità, pari opportu-
nità, benessere organizzativo e lotta alle discriminazioni.  
 
Preme infine ricordare che il Comitato Unico di Garanzia 2019-2023 risulta compo-
sto ancora di 7 elementi effettivi (di cui un componente e il Presidente), cui vanno 
aggiunti 3 supplenti, per avvenuto trasferimento ad altro ente di 2 unità individuate 
all’atto di nomina. La rappresentanza del genere maschile passa perciò dal 25% al 
30%. 
 
A. OPERATIVITA’ 
 
 La nuova nomina del Cug è stata disposta con determinazione del Dirigente 

Risorse Umane n. 2296 del 30 luglio 2019;  
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 Come esposto nella sezione 3, lett. a), per le attività del Cug non sono previsti 
stanziamenti specifici nei documenti di bilancio, in quanto non sono presenti 
obiettivi specifici.  

 Nel Piano delle Azioni positive la formazione condivisa con il Cug o allo stesso 
destinata, dopo una prima fase di organizzazione coordinata, è stata rinviata 
all’annualità successiva (corrente) per cambio delle priorità dovuto all’effetto 
Covid. Si segnala che il piano di formazione annuale interno ha conformemen-
te subìto una battuta d’arresto; le attività formative di aggiornamento sono 
riprese solo in fine anno in forma di webinar, disponibili alla fruizione obbliga-
toria entro un certo limite temporale 

 Il Cug dispone di uno spazio web nella intranet e nel portale dell’ente, dove 
sono visibili e condivisibili attività, relazioni, documenti, verbali degli incontri, 
questionari sul benessere organizzativo, ecc.   

 Il Cug è dotato di un proprio regolamento che, oltre a sancire il proprio fun-
zionamento, regola il rapporto con l’amministrazione 

 Nel corso del 2020 il Cug è stato interpellato per i pareri in occasione 
dell’adozione del nuovo Pap e relativo aggiornamento, nonché alla formazio-
ne annuale  

 
 
B. ATTIVITA’ 
 
Il Cug ha tenuto un unico incontro nell’anno, svoltosi il 20.01.2020, anche in presen-
za della consigliera di parità, con cui sono state concordate congiunte azioni di pro-
mozione delle pari opportunità e benessere organizzativo. Attività non realizzate per 
impatto Covid, unitamente all’assenza di successive convocazioni.  
Si evidenzia che le attività si sono concentrate sulle scadenze previste dalla norma: 
relazione annuale delle attività 2019,e rilascio del parere per il nuovo Piano trienna-
le di azioni positive 2021-2023. 
 
 
CONSIDERAZIONI CONCLUSIVE 

 
Alla luce di quanto ricavato dai dati di sintesi sul personale e dagli esiti del questio-
nario sul benessere organizzativo, appare opportuno svolgere le seguenti osserva-
zioni e raccomandazioni:  

1. Rilevare e aggiornare l’albo dei docenti e tutors interni e promuovere 
un’azione positiva per un costante monitoraggio e mappatura delle compe-
tenze, promuovendone altresì la condivisione in ottica di “qualità del lavoro”  
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2. Promuovere un maggior coinvolgimento del singolo in sede di valutazione del-
le performance organizzativa e individuale e condivisione del sistema di valu-
tazione 

3. Individuare strategie tese a riequilibrare il ricorso al part-time da parte del 
genere meno rappresentato, così come il ricorso ad altre forme di flessibilità e 
articolazione oraria  

4. Promuovere un’indagine sull’esperienza di lavoro agile 
5. Nella rilevazione dei divari di genere retributivi, si raccomanda una maggiore 

leggibilità (es.: definizione delle componenti considerate nella retribuzione 
netta) 

6. In considerazione della concentrazione di personale nelle fasce d’età over 50, 
unitamente alla percezione di una discriminazione “per età” segnalata in oltre 
il 25% dei questionari sul benessere organizzativo, appare opportuno preve-
dere interventi che favoriscano la comunicazione intergenerazionale, incre-
mentando in tal senso il lavoro di gruppo e lo scambio/passaggio di compe-
tenze e promuovere l’invecchiamento attivo  

7. Promuovere una maggiore partecipazione alla compilazione del questionario 
sul benessere organizzativo, attraverso una comunicazione mirata alla diffu-
sione e condivisione dei dati – Differenziare per genere i dati 

8. Promuovere un maggior coinvolgimento del Cug nelle attività consultive, pro-
positive e di verifica 

9. Attivare azioni finalizzate a rendere operativo il collegamento tra il ciclo della 
performance e gli obiettivi organizzativi e individuali di pari opportunità, ai 
sensi della direttiva n. 2/2019 

10. Promuovere l’iscrizione al portalecug.gov.it dell’ente, per l’implementazione 
della banca dati utile al confronto e monitoraggio delle attività relative, anco-
ra ai sensi della direttiva n. 2/2019. 

 
L’annus horribilis della pandemia, disgraziatamente ancora in corso, ha visto a no-
stro parere la risposta resiliente della Città metropolitana, mettendo in luce capacità 
e risorse come solo gli eventi eccezionali possono rivelare. Il lavoro agile, strumento 
e metodo di lavoro promosso dal legislatore fin dal 2015 in un quadro di confluenza 
tra sviluppo tecnologico e società della conoscenza, è stato adottato e accolto dal 
personale, sull’onda dell’emergenza, con più prontezza e disponibilità di quanto si 
sarebbe pensato. La “messa in lavoro agile” di 221 dipendenti, quasi l’80% del per-
sonale, in pochi giorni di inizio marzo 2020,  ha dimostrato capacità e competenze 
tecnologiche, nonché apertura al nuovo da parte del personale, con buona pace dei 
pregiudizi sul dipendente pubblico, invecchiato e refrattario alle novità. Per i dati qui 
raccolti e osservati, l’impatto del lavoro agile, che ha interessato in maggioranza con 
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il 52%, come visto, il personale femminile, si è verificato, in primis, sulla fruizione 
degli strumenti di conciliazione vita e lavoro: flessibilità orarie e soprattutto la ri-
chiesta di permessi giornalieri e orari L. 104/1992 e i permessi orari per congedi pa-
rentali, risultano crollati nel 2020 a confronto dei dati rilevati l’anno precedente. Pa-
re si sia verificata dunque, sul punto, una sovrapposizione tra lavoro agile e permessi 
orari (o anche giornalieri per la 104/92) che potrebbe certamente favorire il datore 
di lavoro, probabilmente meno il/la dipendente, nel caso in cui carichi di cura e cari-
co di lavoro coincidano logisticamente e temporalmente. Quanto il lavoro agile pos-
sa essere funzionale alla conciliazione vita e lavoro e al benessere organizzativo del 
personale, è ritenuto infatti un tema da affrontare a breve (vedi al punto 4 di questo 
paragrafo). 
Infine, nelle more della predisposizione del POLA (piano organizzativo per il lavoro 
agile) previsto dal DL. 34/2020 e successiva conversione in legge n. 77/2020, l’ente è 
giunto a definire un regolamento sul lavoro agile, frutto di confronto sindacale, ap-
provato a dicembre 2020, teso ad evidenziare la modalità di lavoro “per progetti o-
biettivi e risultati” (il richiamo è presente all’art. 2), segnalandone il riconoscimento 
delle professionalità e delle progressioni di carriera in applicazione del “principio di 
non discriminazione e pari opportunità” (art. 3),  garantendo il “diritto alla discon-
nessione” (art.  18). Il regolamento appare un primo parziale percorso determinato 
dalla situazione emergenziale, che verrà certamente ripreso per trovare una nuova 
definizione in coerenza con una disciplina ancora in evoluzione: resta sullo sfondo 
l’elemento di profonda innovazione nell’approccio al lavoro, anche sul versante con-
trattualistico, che il lavoro agile determina nella vita professionale e privata del sin-
golo, nella organizzazione degli spazi e dei tempi e nei rapporti di reciprocità tra da-
tore di lavoro e dipendente. 
 
 
Venezia, 26 marzo 2021 
 
 


