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FRONTESPIZIO DELIBERAZIONE



Richiamato il D.Lgs 198/2006 Art.48 che prevede che le Amministrazioni dello Stato predispongano il Piano
delle Azioni positive sentito il Comitato Unico di Garanzia e il consigliere di pari opportunità;

Richiamata la Delibera dell'Azienda USL di Ferrara n. 86 del 25.05.2017 con la quale è stato rinnovato con
l'attuale composizione il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere
di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG) dell'Azienda USl di Ferrara;

Richiamata la nota n. 61911 del 07.11.2018 con la quale il Comitato Unico di Garanzia ha trasmesso la
proposta del Piano delle Azioni Positive 2018-.2020 dell'Azienda USl di Ferrara;

Richiamata la nota n. 61872 del 07.11.2018 con la quale la consigliera di pari opportunità ha espresso
parere positivo in merito al citato Piano delle Azioni Positive 2018-2020;

Viste:

- la Legge n. 183 del 4 novembre 2010, che prevede all’art. 21, comma 4 la costituzione del Comitato Unico
di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni
(CUG) che sostituisce, unificando le competenze in questo unico organismo, gli ex Comitati per le pari
opportunità e mobbing costituiti in applicazione della contrattazione collettiva nazionale e dei quali assume
tutte le funzioni previste dalla legge;

- la Direttiva del 7/3/2011 ad oggetto "Linee Guida sulle modalità di funzionamento dei CUG” emanata a
livello ministeriale congiuntamente dal Dipartimento della Funzione Pubblica e dal Dipartimento per le Pari
Opportunità, in attuazione della Legge 183/2010;

Richiamata la delibera n.158/2017 con la quale è stato approvato il "Regolamento per la disciplina e la
modalità di funzionamento del CUG dell'Azienda USL di Ferrara" nel quale è previsto fra i compiti del CUG
la predisposizione di piani di azioni positive (PAP) per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra
uomini e donne, tra dipendenti a tempo indeterminato e determinato, e/o atipici con forme varie di
collaborazione.

Premesso che l’Azienda USL di Ferrara al fine di adottare le misure per attuare le direttive dell’Unione
europea in materia di pari opportunità (art. 57 Dlgs n. 165/2001; art. 48 del Dlgs n. 198 del 2006), di
organizzazione della conciliazione vita-lavoro (D.Lgs. 8 aprile 2003 n. 66; Direttiva 1999/70/CE; Risoluzione
del Parlamento europeo 13 settembre 2016) e nel perseguire, tra i propri obiettivi fondamentali, la tutela

IL DIRETTORE GENERALE

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2018 - 2020 DELL'AZIENDA USL DI FERRARAOGGETTO:

DELIBERAZIONE



Responsabile del procedimento ai sensi della L. 241/90: 
Paola Rosselli

di approvare  il “Piano delle Azioni Positive 2018 -2020 dell’Azienda USL di Ferrara” allegato quale parte
integrante e sostanziale del presente atto.
 

Delibera

delle pari opportunità nel rispetto delle diversità, consapevole del proprio ruolo nella tutela della salute, da
un lato dei cittadini, e dall’altro, dei professionisti  a promuovere direttamente e indirettamente,si impegna
nel proprio modello organizzativo, una cultura di considerazione, accettazione e valorizzazione delle
differenze, anche attraverso il Piano delle Azioni Positive 2018 – 2020;

Richiamate inoltre:

il Decreto Legislativo 26 marzo 2001, n. 151 “Testo unico delle disposizioni in materia di tutela e
sostegno della maternità e paternità”;
il Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle Amministrazioni Pubbliche”;
il “Codice di Pari Opportunità tra uomo e donna”, di cui al Dlgs 11 aprile 2006, n. 198;
la Legge 4 novembre 2010, n. 183 e relative Linee Guida, in sintonia con la carta dei Diritti
fondamentali dell’Unione Europea e con la Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri 7
marzo 1997 “Azioni volte a promuovere l’attribuzione di poteri e responsabilità alle donne, a
riconoscere e garantire libertà di scelta e qualità sociale a donne e uomini”;
la Direttiva 3 del 1° giugno 2017 del Presidente del Consiglio dei Ministri “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”.

Dato atto  che il presente provvedimento risponde ai principi della legittimitò, opportunita' e convenienza;

 



PIANO DELLEAZIONI POSITIVE 2018- 2O2O dCII'AZiCNdA USL di FCTTATA

La prirna parte del Piano presenta un'analisi sintetica dei dati a disposizione dell'Azienda, in rhateria di

uguàghanza dl opportunità maschio-femmina, con riferimento a tutte le figure professionali.

La seconda parte identifica 1e straregie e gli obiettivi de1 Piano, individuando come priqcipali ossi 'di

intervento:
L. Incardinare iI CUG nelle strutture organizzative aziendali

2. Monitorare i dati sul Personale
3. Attivare azioni Positive a contrasto delle asimmetrie e diseguaglianze

4. Formazione e formare sui temi del CUG
A-l termine della descrizione di ogni asse, sono dettagliate Ie iniziative da atnrare PeI perseguire gli obie$vi

indicad.

La situazione amrale dei dati riferiti alle pari opportunità tra il persona.le

Monitorarc dati per vaÌutare il fenomeno delle diseguaglianze per tutte le forme di diversità, richiede una

ricognizione sistàmatica, attra]/erso la costruzione di un sistema complesso di indicatori e la credzione (e lf,

curaj di flussi di dati. Situazione non ancora attiva in Azienda. Fanno eccezione i dati di presenza di

pe.sonale riferiti al fattore sesso. Rispetto a questo esiste una rilevazione con cadenza annualè delÌe

i"r."","* di maschi e femmine, pe, iiò ch" riguarda gli incarichi dirigenziali di smlft,'€ complesse e

semplici e di suutture oryanizzative del compano.

iu iupp."r"ntutirrità di lesso negli incaricùi professionali, si rendiconta per vaÌutare il fenomeno molto

diffusl'delÌa segregozione orgaiizzativa e oicupazionalei. In prospeftiva nell'intento di anaìizzare alte

p*riUi1 A*rirririiooi, .i déwà prevedere un ìpprofondimento riferito anche agìi altri determinanti di

àiversità, quindi di possibile discriminazione, olfie che al sesso/genere'

;ì;.gril"-;ù""o presentati i dati fomiti àal Servizio comune Gestione del personale - (Dott. Luppi) nel

lugl.io" 20u 
" 

-r"t"tiri 
alla presenza di occupati maschi e femmine nella serie storica che abbiamo a

diiposizione, riferita al periodo dal 2009 al 2016.

La'proporziàne donne e uomini occupati in Azienda è dl 7l,O2yoy su 28,98o/oM nel 2016, con deboli

vadazioni e un calo complessivo pari aÌl'1% di donne dipendenti. t''tell'ambito di Dirigenza - Strutn]r€

Co.pi..i",.i regisùa un rilevante in.emento di rappresentanza femminile, che va dal 18% del 2010 aì

il,ii;L a"i20l6]ln caìo invece Ia rappresentanza di donne ra gli incarichi Dirigenza - Struttury semplici,

a;i-ig,lO\.del 2010 al 35,81% del Z0rO. In entrambi i casi siamo molto,lontani dal 71,02oloF del campione.

Nàto specitico per I'area Medici - Strutture Complesse, il rapporto M-F è andato lievemente migliorando,

da un 2gM su gF del 2013, nel 2016 si hanno 23ù su 10F, *ent 
" 

Medi.i - smrtture semplicl presenm un

deciso ribaltamento di percentuale di rapplesentatività : 74,00o/oM st 37o/oB nel 2016. La Dirigenza

amminisuativa dai 10M su 3F degli anni 2ò12-15 presenta ora un 6M su 2F per effetto del p€nsionamento'

L,arca comparto, in massima paft; infermieristic", iupp."r"nta uno rpr..rto di perfetto equilìbrio con i suol

71,5o/oF su 28,5o/oM più per ragioni storiche!, che htenzionali.
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1. Incarrlinare il CUG nelle strutture aziendali

Obiettivi

Asse 1 - Azione 7- B
Promuovere la consultazione del CUG in base alla Direttiva ministeriale n 183/10

merito a:

a. Piani di Formazione del personale;

b. Orari di lavoro;
c. Forme di flessibilità lavorativa e interventi di conciliazione;

d. Criteri di valutazione del personale;

I

(aft. 21t 3.2 Compiti) in

Prevedere la formula "sentito il parere del cuc" negli atti intemi, circolari, direttive, ecc. sui tèmi

sopraelencati. 
rvrviu qe!

Assel-AzioneT-C
Creale un Report annuale di rendiconto dell'attuazione delle misurt prcscritte dalla_Dirtttiva.3-dd 1"

giugno 2017 del Presidente del consiglio dei Ministri "lndirizzi per l'attuazione dei commi 1 e 2,

àelianicolo 14, della legge 7 agosto 201i n. 124 e linee guida conteneriti regole inerenti aÌl'organizzazione

deÌ lavoro finalizzate J pro.rorere la conciliazione dài tempi di vita e di lavoro dei dipendenti",'in

conformità aÌle voci:
,,7.C. Comitati Unici di Goronzio. fJn ruolo determinante nell'attuozione delle misure presciine

dovrù essere svoko dai CUG, costitttiti oi sensi dell'art.57 del DL 30 marzo 2001 n.165 (...)i 1.G.

Attuozione e monitoraggio delto Direuiva. Le omminisaozioni sono tenute od odottare tutte le

iniziative necessorie all'aduazione dello Direttivo, anche awalendosi detlo coltaboro4ione dei CIJG

(...) J.D. Disciplino interna. E'necessorio che le amministazioni nel rispetto dello disciplina

normatiua e coÀtattuale yigente, adofiino un atto intemo (. ..) che può riguardore i seguenti ospetti

(. ..) 10. individuoztone del ruolo dei CUG nell'attuazione del lavoro agile"

I

,l

1. Proseguùe nel percorso di raccordo tra CUG, Direzioni e articolazioni aziendali;

2. Impleirentare ia disponibiÌità da parte delle Articolazioni aziendali a fomire dati e informazioni ne-

cessade a garanlirc l'oPeratività del CUG;
3. Implementare la comunicazione delìe attività del CUG sia all'intemo, che all'esterno'

Azioni rifertte agli obieaìvì

Asse 1 - Azione 7- A 
I

Includere l'azione del CUG nei seguenti documenti di programmazione atiendaìe e azioni §Eategiche:

r' Ano aziendole - funzioni del CUG riconosciuto come co-costruttore di equità intema;

r' piano della performonce - inserimento di obiettivi di pari opportunità, equità e qualità operatlva in

ambiente sereflo e interattivo, strumenti di conciliazione vita-lavoro, per ciò che riguarda la gestibne

del personale;
/ Obi;fivi di Budget - inclusione di inilicatori di pad opportunità, equità e qualità op_erativa in am-

biente sereno e interattivo, s6umenti di conciliazione vita-lavoro per ciò che riguarda Ìa g,estione del

personale.
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2. Monitorare i dati sul er"sonale

Obìenivo unìco

Ambito rilevante per promuovere un effenivo cambiamento a favore del benessere dei dipendenti dell'AUSL

è rappresentato dalle politiche per il personale, che richiedono un piir attivo impegno per il riconoscimento e

la vàiorizzazione delà diversità, equità e attenzione alle oppomrnità di sviiuppo professionale e neceEsità di

conciliazione tra vita lavorativa e personale. NelÌ'intento di far emergere eventuali disparità e individuqre gli

itrumenri più idonei per contrastaile, si procederà a un monitoraggio dei dati che dolrà assumere carattergrdi

raccolta sistematica amuale con il nome Rapporto "Mappo del benessere organizzotivo dei/lle dipendenti

dell'AUSL di Ferrara".

'ttl lr

Azioni riferite all' obìettìvo unico

Asse2-AzioneT
Costituire un Gruppo di lavoro finalizzato aIIa Redazione del Rapporto amuale e aìl'organizzazione di
indagini su temi sPecifici.

Asse2-Azione2
Redigere un Rapporto annuale - contenuti. All'annuale raccolta dati di distribuzione uomini e donne che

opera"no all,inteÀo dell,Azienda, si raccoglieranno tlati aggregati, in aggiunta a quelli rileriti alla

rippresentatività di sesso/genere in base ad indicatori meglio specificati nell'AlÌegato 1.

Asse 2 - Azìone 3
Conoscere e con[astare la violenza, subita dagli operatori da pane dei pazienti: indagini specifiche attraverso

questionad e/o interviste al personaÌe dipendente.

(

a contrasto delle asimmetrie e diseAsse 3.Azioni

Obìefrivi

AsseS-ObienivoT
L,Azienda USL di Fenara si impegna a esserc attore di buone prassi, in questo senso adotta Ie strategie

necessarie a superare gìi squilibri esistenti, che rappresentano un elemento strutturale di diseguaglianz4 olge

che uno spreco e un;sto organizzativo: il malcato investimetuo su una parte del personale implica infatti

un dispendio di competenze e di risorse, e produce a sua volta disaffezione e disinvestimento. Vanno messi in

praticà prowedimenì atti a far emergere e contrastale i fenomeni di molestie, bossing, mobbing; staìking 9^trrinin!1r, 
affinché l'anività di ascolto e gli hterventi di conciliazione siano sempre piit efficaci e tutelanti.

AsseS-Obienìw2
Si intende pertanto adottare politiche che si a!,valgano di interventi di tipo organizzativo e di

consolidam;nto di servizi a suppono della conciliazione vita lavorativa e personale, in modo da

Iimitare le asùnmetde esistenti.

AsseS-Obienivo3
È inolne oppom:no promuovere iniziative che non siano mirate solo al personale già struttuato, ma

anche di altre forme contramrali. In questa prospettiva assumono un particolale significato le 
.
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Asse 3 - Azione 7- D
progettare soluzioni organizzative (tutot supporti informatici, sPortello, etc.) per ùaining individualilzatl a

fav&e rù n"ourr.gn"ti'o di chi rientra di iongetlo matemità o di Patemità, da assenza _plòlungata 
per

esigenze familiari ò gravi problemi di salute, in base a un protocollo aziendale condiviso con il CLfG.

disposizioni del Codice per la tutela della Dignità delle Lavoratrici e dei LaYoratori dell'Azienda USL di

Fenara CODILL a cura del CUG precedente e denominato con l'acronimo CODILL.

Azioni riferite ogli obienivi

Asse 3 - Azione 7- A
Organizzare lo SportelÌo d'ascolto CUG.

AsseS-AzioneT-B
Dotarsi della figura deL/la Consigliere/a di fiducia estema all'Azienda, utile a scongiurare situazloni

discriminatorie che possano sfuggire a "sensori" intemi.

Asse 3 - Azione 7- C
Estendere forme di tutela anche per il personale con contatti diversi da quello a tempo indeterrninato

Asse 3 - Azìone 7- E
Definire due Nuclei cardine di azioni positive per i quali occorre individuare specifico Gruppo operativo:

Telelavoro e Smalt-working; Ageing management (dettagli in Allegato 1 e 2).

AsseS-Azione2
Ind.ividuare specifiche azioni conseguenti i risultati delle raccolte dati Asse 2

Asse3-Azione3
Aggiomarc il Codice per la tutela delÌa Dignità delle Lavoratrici e dei Lavoratori dell'Azienda USL di

Fenara CODILL.

Obienivi

Lsse4-ObieaivoT
L,equità, e con essa l'attenzione ad affrontare le difficoltà della conùvenza, la tutela e accettazione delle

varie diversità, nonché la promozione di strumenti di conciìiazione vita e lavoro, raPpresentano i concetti

cardine dell'opera di sensibilizzazione che il CUG può favorire in un'Azienda già aperta a queFto. La

formazione rappresenta un settore strategico fondamentale per assicuare qualità e sviluppo di un'azienda

sanitaria che voglia stare al passo con i tempi, non solo per ciò che riguarda gli aspetti, pur prepondelanti, di

tipo clinico-tecn-ologico, ma anche quelli psicosociali e di relazione/comunicazione, che impattanb sulla vita

di ogni giomo, non solo per gli aspetti lavorativi. I temi peculiari del CUG, che potremmo sintetizzire in

Oive-rsity Management, iioè gestione degli aspetti di differenza e diversità (tra questi anche l'Ageing

Managementt), 
-non 

dovranno essere patrimonio dei soli componenti del CUG, ma andranno, condivisi con

tutti i professionisti, a tutti i livelLi dell'Azienda.

Asse 4 - Obieuìvo 2 ,

Applicare le funzioni consultive del CUG per l'aspetto di formulare parere sui Piani di formazione del

personale, in attuazione dell'art.21, Legge 4 novembre 2010, n. 183 già citata.
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Asse 4 - Obienìvo 4- A
Il processo di integrazione tra l'Azienda USL e l'Azienda Universitario - Ospedaliera di Fenara vgde, per ciò

che riguarda la regolamentazione della formazione, ancora percorsi e opportunità divetse i\ molti aspet$

de a Àuizione di corsi di aggiomamento e formazione, ciò accade per professionisti delle stesse blanche,

spesso coinvoìti nelle stesse équipe Ìavorative. Si risconta, qùndi la necessità di valutare se esistono rischi

di possibile discdminazione in questo campo'

Asse 4 - Obienivo 4- B
Verificare l'adeguatezza e la conformità con l'art. 2087 del Codice Civile e con le norm€ di sicurezza e tutela

degli addetti, diprocedure indicate come consuetudine comportamentale da adottare in occasiorie dei corsi di

formazione.

Asse4-Obienìvo3
Il Regolamento suìla formazione dell'Azienda USL di Fenara risale al 2004 le procedure e le applicazioni

aftuali si configuano in un assefto di assenza di regolamento condiviso e consultabile. Si rawisa la necéssità

di un aggiornamento del Regolamento aziendaÌe ormai risaìente a diversi anni fa, possibilmente aÌlineato a

quello dell'aÌtra Azienda.

Azioni riferite aglì obieuivi

Asse4-AzioneT
Inserire nel Piano Aziendale della Formazione annuale Corsi a gestione diretta o no sulle tematiche:

/ Diversity Management, con l'approfondimento dei temi di pari opPortunità, valorizzazione del

benesseie di chilavora e contrasto alle discriminazioni;
r' Sviluppo di una cultura attenta nello specifico alle dispadtà su.l Iavoro date dal fattore gehere,

con attenzione alla medicina e psicologia del lavoro in ottica di genere;

r' Strumenti e modalità di applicazione di azioni per la conciliazione vita e lavoro dei dipendènti

(Direttiva 3 del 1. giugno 2017 del Presidente del Consiglio dei Ministri "Indirizti per

l'attuazione dei commi 1 e 2, dell'anicolo 14, della legge 7 agosto 2015, n' 124 e linee guida

contenenti regole inerenti all'organizzazione del lavoro finalizzate a pròmuovere la

conciliaLione dei tempi di vita e di lavoro dei d.ipendenti");
/ Sicurezza sul lavoro in ottica di genere anche in relazione allo stress lavoro-correlato (art.27,

TU 81/08);
/ percorsi formativi di sensibilizzazione sulle pari opportunità e sul contrasto alle discriminazioni

rivolti a coloro che svolgono attività con il pubblico (sportelli, centri di ascolto, etc.), a conEasto

delÌo stress lavoro corelato e possibile bum-out;
r' Corsi sulle pari opportunità e sul bossing e mobbing per tutti i lavoratori e le lavoratrici e

specifici per i dirigenti e i ritolad di incarico di posizione organizzativa e di coordinamento

(an.7, comma 4, del d.lgs. 165/2001).

Asse4-Azione2
Includere il CUG tra i soggetti consultati in modo permanente sui Piani di formazione del personale.

f#J-*':tif"ndere la conoscenza del Regolamento aziendale ormai risalenre a diversi anni fa, allineato

a quello dell'aÌtra Azienda.

Asse4-Azìone4-A
A-llineare il Regolamento delÌa formazione tra le due Aziende Sanitade, con indicazione di regole omogenee,

in particolare per i gruppi di lavoro a composizione mista.
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Alegato al Piano delle Azioni Positive 2018 - 2020 dell'Azienda USL di Ferrara

1. Cruscotto dati annuali al 31 Dicembre PAP 2018 - 2020 Azione 2 dell'Asse 2
TotaleD D ùaggiore 54 anniU maggiore 54 anniUlndicatori

PersonaÌe in servizio a tempo
indeterminato
Personale diri ente

Personale del com
- con postzione organizzotiva

PARTTIME
- inizioti nell'anno di riferimento

Dipendenti NON a temPo

indeterminato
rimo contatto nell'onno

Dipendenti con contratto di
teìelavoro

- inizioti nell'anno di riferimento

er malattiaGiornate di con edo

Grave patologia/terapia saÌvavita -
iomate di co

Funzione genitoriale - giornate di
con edo

enitoriale -Funzione
Congedo per assistere familiari non

Dipendenti che hanno usufruito L.
104/1992 art. 33

- per sé stessi

-per ossistere familiori
Dipendenti rientrati dopo una

assenza dal lavoro superiore a 60

. continuativi

edi atdvateRichieste
art-time attivatetuchieste di

er telelavoro attivateRichieste

- di cui ossunti nell'onno
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- con struttura complesso

- con strutturo semPlice

IDipendenti

DEISONE

I

autosufficienÙ - persone

IRichieste congedi Presentate
fuchieste di part-time presentate

Richieste Der telelavoro presentate

Personale in servizio assunto con
disabùtà (art. 35 del Decreto
Legislativo n. 165/2001 e art. 3
della lesse 68/99)



,I

TotaleD maggiori di
Yanni'

U maggiori di
54 affri

DUIndicatori

Segnalazioni aìIa commissione di

- esiti con licenziomento

- esiti con ommonizione scritla
- esiti con ommonizione verbale

Segnalazioni dei dipendenti
riguardo difformità sulla valutazione
delle competenze e performance
annuale individuale
Atti di violenza subiti da pane dei

enti
- di cui con prescrizioni mediche

con nti

Atti di violenza subiti da parte di

1. Prcgetti speciali a favor€ di personale con disabilità attivati - Specificart- 
- .

Z. previsioni di pensionamento per l'anno successivo - Mapparura dei servizi interessati

3. Composizione de[e Commissioni di concorso e di tutte tè Commissioni e comitati non

elettivi
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disciplina
- di cui dirigenti

- dt cui comparto

I

- esiti con sospensione di giorni
I

I

colleqhi
- di cui con prescrizioni mediche

conseguenti
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rli Si parìa di seg.regazio1e qùando mettenalo a conftonto la distribuziooe nei diversi luoghi (lrendiamo iì nosfio esempio dei livelli

gerarchici) ai p-enàne aggr€gabili per determinate carafteristiche (pombbe essere per etnia,.età, scolarilà. ett. nel nosno esempiq, il

;;;tJ,lld ù" qu"i-t" ino distribuite in modo non casuale-e in proporzione sensibilmente distante da quella preiente iella

-à"ia (.o." socità/comunità prendiamo a riferimento l'intera Azienda) Per megLio intenderci, considerando che [a proforzione

donne e'uomini occupati u ezienda è di 71,02%F su 28,98%M (nel 2oi6), se l';Eanizzazione non fosse segrcgativa' dovrerirpo

trovae la stessa proporzione di rapprcsentatività ad ogni liveÌlo. La s€gregazione acquista rilievo quando è associatr a folEe di

svantaggio (men; p;tere decisionale, meno stipelalio, per esempio) ed è interessante rilèvame i contomi, poiché spesso si presenta

come fino di un processo cumulativ o non iitenzionàte, quindi non dipendente dalla vllontà diretta di.nessuno. Ld segregazione,

infatti, è effetto e ilutto detla struttuale divisione sessuole dei ldvoro, in base alla quale esistooo lavorvrudli "per uomiri'] e '?€r

donne;, e implica una forma sigoìficativa di diseguaglianza e discriBilazione. Si ha motlvo di oeder€ che politiche miEt€, possatro

contrastare questo fenomeno.
o Dal sito IPASVI .Estensione aì personale maschile dell'esercizio della professione di hfenoiere pmfessionaÌe": rcclu cosi la hlge

n. 124 det 25 febbraio 1971, con ia quale si sancisce una vera rivoluzione nel mondo inferflieristico. La storia della professioùe era

stata fino a questo momento esclusivo appannagg,io delle doDne. http://w\rw.ipawi.itlchi-siamo/notedi-storia.htm
lii ll tema dell,ageing dell'invecchiamento del personale dipendente, si configuÌa come problema molto soflova.lutato' che, inùce, Va

gestito e prcselta caraneristiche pecÙÌiari da cànsiderare nella lom specificità. Nel 2014 il CUG aveva effettuao utr'indagine intema

iul fenomeoo. Le diversità dell;invecchiamento lavorativo richiedòno un cambiamento della cultura organizz-ativ5, rispettando le

"rig""r" 
iÉir""irt"a anziani, it toro suUentrato bisogno di sentisi realizzati e liberi da pressioni fisiche, p6icologiche ed emotive

sul posto di lavoro e la necessità di valorizzare la cafucità di tasmissione di conoscenze 
" 

.o.peteo*, 
.i11 

ul ctima di scambiò

int"fuao"roior"lu o *p"ri ed esperienze. La formaziorc sul tema iJdirizzata atrche e sopratotto alle Dil€ziotri aziendali, fomisce la

po..ibfità di int odutt" Eisule di flessibilità da non ùadùrre in demansionamenti o allontenamenti'
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