AG I D Agenzia per
I'ltalia Digitale
DETERMINAZIONE N. 189/2020

OGGETTO: Approvazione Piano triennale delle azioni positive dell’AgID per il triennio 2020-
2022.

IL DIRETTORE GENERALE

VISTI gli articoli 19 (Istituzione dell’Agenzia per I'ltalia Digitale), 21 (Organi e statuto), 22
(Soppressione di DigitPA e dell’Agenzia per la diffusione delle tecnologie per I'innovazione;
successione dei rapporti e individuazione delle effettive risorse umane e strumentali) del
decreto legge n. 83 del 22 giugno 2012, recante “Misure urgenti per la crescita del Paese”,
convertito, con modificazioni, nella legge n. 134 del 7 agosto 2012 e s.m.i. e l'articolo 14-bis
(Agenzia per I'ltalia digitale) del decreto legislativo n.82 del 7 marzo 2005 (Codice
dell’lamministrazione digitale) e s.m.i.;

VISTO il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri dell’8 gennaio 2014 (pubblicato
sulla GURI n. 37 del 14 febbraio 2014), che ha approvato lo Statuto dell’Agenzia per I'ltalia
Digitale (AgID);

VISTO il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri 9 gennaio 2015, pubblicato nella
Gazzetta Ufficiale n. 82 del 9 aprile 2015, concernente la “Determinazione delle dotazioni
delle risorse umane, finanziarie e strumentali dell’Agenzia per I'ltalia digitale”, adottato ai
sensi dell’articolo 22, comma 6, del decreto-legge n. 83 del 2012;

VISTO il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 16 gennaio 2020, registrato
alla Corte dei Conti in data 17 febbraio 2020 al n. 232, con cui I'ing. Francesco Paorici & stato
nominato, per la durata di un triennio, Direttore Generale dell’Agenzia per I'ltalia Digitale, con
decorrenza dal 20 gennaio 2020;

VISTO il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 27 marzo 2017, pubblicato
nella Gazzetta Ufficiale n. 106 del 9 maggio 2017, recante |'approvazione del regolamento di
organizzazione dell’Agenzia per I'ltalia digitale;

VISTO il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri 27 luglio 2017, pubblicato nella
Gazzetta Ufficiale n. 219 del 19 settembre 2017, con il quale sono state approvate le modifiche
al citato Regolamento di organizzazione dell’Agenzia disposte con determinazione AgID n.
210/2017 in data 13 luglio 2017;



VISTA la legge 10 aprile 1991, n. 125, recante “Azioni positive per la realizzazione della
parita uomo donna nel lavoro”, ora disciplinate dagli artt. 44 e seguenti del “Codice delle pari
opportunita”, ha introdotto le “azioni positive” ai fini della realizzazione di una parita
sostanziale;

VISTO il d.Igs. 3 febbraio 1993, n. 29 prima e il d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme
generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, hanno
esteso anche alle pubbliche amministrazioni il compito di garantire pari opportunita tra uomini
e donne per I'accesso al lavoro;

VISTO l'art. 7 del d.lgs. 23 maggio 2000, n. 196, recante “Disciplina delle attivita delle
consigliere e consiglieri di parita e disposizioni in materia di azioni positive”, introduce, tra
I’altro, per la pubblica amministrazione piani di azioni positive al fine di assicurare la rimozione
di ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel
lavoro fra uomini e donne;

VISTO il d.Igs. 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna a norma dell’art. 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246", che riprende e coordina in un
testo unico la normativa di riferimento e i principi di cui al d.lgs. 23 maggio 2000 n. 196
“Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e disposizioni in materia di
azioni positive” e alla legge 10 aprile 1991 n.125 “Azioni positive per la realizzazione della parita
uomo donna nel lavoro”;

VISTI in particolare, I'art. 42 del citato d. Igs. 11 aprile 2006, n. 198 “Adozione e finalita
delle azioni positive” che, definisce le azioni positive come misure dirette a rimuovere ostacoli
alla realizzazione delle pari opportunita nel lavoro e prevede e I'art. 48 “Azioni positive nelle
pubbliche amministrazioni” che prevede che ciascuna Pubblica Amministrazione, predisponga
un Piano di azioni positive volto a “assicurare [...] la rimozione degli ostacoli che, di fatto,
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”
e a favorire il riequilibrio della presenza di genere nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche;

VISTA la Direttiva 23 maggio 2007 della Presidenza Del Consiglio Dei Ministri - Dipartimento
della Funzione Pubblica recante, “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e
donne nelle amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministro per le riforme e le innovazioni
nella pubblica amministrazione di concerto con il Ministro per i diritti e le pari opportunita”,
che richiama la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE;
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VISTO il decreto legislativo del 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione della legge 4 marzo
2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e

trasparenza delle pubbliche amministrazioni”

VISTO I'art. 21 della legge 4 novembre 2010, n. 183 recante “Misure atte a garantire pari
opportunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A.” che ha apportato
modifiche rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme generali
sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”;

VISTO in particolare il novellato art. 57 del citato d. Igs. 30 marzo 2001, n. 165, che ha
previsto l'istituzione del "Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni" che sostituisce, unificando le compe-
tenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno
del mobbing operanti in ogni amministrazione;

RICHIAMATA la Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011 conte-
nente le “Linee guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”;

TENUTO CONTO che con determinazione n. 422/2018 del 28 dicembre 2018, e successiva
integrazione con determinazione n. 20/2019 del 21 gennaio 2019, é stato istituito in Agid il
Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora
e contro le discriminazioni (di seguito: CUG) ai sensi dell’art. 57 del T.U. 165/2001 come novel-
lato dall’art. 21 della legge 183/2010;

CONSIDERATO che ai sensi delle citate “Linee guida sulle modalita di funzionamento dei
CUG”, in data 17 luglio 2019 e stata approvata all’'unanimita, dal CUG dell’AgID, la proposta di
Piano delle Azioni Positive 2020-2022;

CONSIDERATO che il citato Piano delle Azioni Positive ( di seguito : PAP) proposto dal CUG
al punto 4 “Linee Generali di intervento” presenta conformemente al quadro legislativo
vigente, un contenuto programmatico triennale, al pari del Piano delle performance, al fine di
assicurare la coerenza con gli obiettivi strategici e operativi ivi previsti, e contiene un insieme
di iniziative, inserite in una visione complessiva di sviluppo dell’organizzazione, dirette a
garantire I'efficacia e I'efficienza dell’azione amministrativa, anche attraverso la valorizzazione

delle persone e delle loro competenze;
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RITENUTO, pertanto, di approvare il PAP per il triennio 2020-2022, nel testo allegato
alla presente determinazione come parte integrante e sostanziale della stessa;

DATO ATTO che la presente determinazione non comporta alcun impegno di spesa sul
bilancio dell’AgID;

DETERMINA

1. di approvare il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2020-2022, allegato alla
presente determinazione come parte integrante e sostanziale della stessa;

2. di dare atto che I’Area Organizzazione e gestione del personale promuovera e/o
coordinera le attivita previste dal PAP, in collaborazione con il CUG;

3. di pubblicare la presente determinazione sul sito dell’AglD nella sezione
“Amministrazione trasparente".

Francesco Paorici

FRANCESCO Firmato digitalmente da
FRANCESCO PAORICI
PAORICI Data: 2020.04.13 15:39:58 +02'00'
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1 PREMESSA

Il Piano di azioni positive ¢ rivolto a promuovere all’interno dell’Agenzia 1’attuazione degli obiettivi di
parita e pari opportunita e finalita di conciliazione tra vita privata e lavoro, per sostenere condizioni di
benessere lavorativo anche al fine di prevenire e rimuovere qualunque forma di discriminazione.

Esso ¢ adottato in linea con 1 contenuti del Piano della performance e del Piano per la prevenzione della
corruzione e della trasparenza, come strumento di attuazione delle politiche di genere a tutela dei lavoratori
e a garanzia dell’efficacia e ’efficienza dell’azione amministrativa attraverso la valorizzazione delle risorse

umane.

2 QUADRO NORMATIVO DI RIFERIMENTO

Per garantire le pari opportunita sul luogo di lavoro, contrastare le discriminazioni € promuovere
I’occupazione femminile, in attuazione dei principi sanciti a livello costituzionale ed europeo, il quadro
normativo fornisce una serie di strumenti.

La legge 10 aprile 1991, n. 125, recante “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo donna nel
lavoro”, ora disciplinate dagli artt. 44 e seguenti del “Codice delle pari opportunita”, ha introdotto le “azioni
positive” ai fini della realizzazione di una parita sostanziale.

Il d.Igs. 3 febbraio 1993, n. 29 prima e il d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme generali
sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, hanno esteso anche alle
pubbliche amministrazioni il compito di garantire pari opportunita tra uomini e donne per 1’accesso al
lavoro.

L’art. 7 del d.Igs. 23 maggio 2000, n. 196, recante “Disciplina delle attivita delle consigliere e consiglieri di
parita e disposizioni in materia di azioni positive”, introduce, tra I’altro, per la pubblica amministrazione
piani di azioni positive al fine di assicurare la rimozione di ostacoli che di fatto impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne.

Il d.Igs. 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna a norma dell’art. 6
della legge 28 novembre 2005, n. 246”, riprende e coordina in un testo unico la normativa di riferimento e
1 principi di cui al d.Igs. 23 maggio 2000 n. 196 “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri
di parita e disposizioni in materia di azioni positive” e alla legge 10 aprile 1991 n.125 “Azioni positive per
la realizzazione della parita uomo donna nel lavoro”. L’art. 42 “Adozione e finalita delle azioni positive” di
detto decreto, specifica le azioni positive come misure dirette a rimuovere ostacoli alla realizzazione delle
pari opportunita nel lavoro e prevede all’art. 48 che ciascuna Pubblica Amministrazione, predisponga un
Piano di azioni positive volto a “assicurare [...] la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la
piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” prevedendo, inoltre,

azioni che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche.
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Tali piani hanno durata triennale.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali e in deroga al principio di uguaglianza formale sono
mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne.

Le azioni positive sono misure “speciali”, in quanto non generali ma specifiche ben definite, che
intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta che
indiretta, e “temporanee” in quanto necessarie sin tanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini
e donne.

La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare paritd e pari opportunitd tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per le riforme e le innovazioni nella pubblica
amministrazione con il Ministero per 1 diritti e le pari opportunita, richiamando la Direttiva del Parlamento
e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, evidenzia I’importanza del fatto che le amministrazioni pubbliche
svolgano un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione dei principi delle pari
opportunita e delle valorizzazioni delle differenze nelle politiche del personale.

La Direttiva pone obiettivi di attuazione completa delle disposizioni normative vigenti, di facilitazione
dell’aumento della presenza di donne in posizione apicali e di sviluppo di best practice, di orientamento
delle politiche di gestione delle risorse umane grazie a specifiche linee di azione.

Il d.1gs. 27 ottobre 2009, n. 150, in tema di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, richiama 1 principi espressi dalla normativa in
tema di pari opportunita nella gestione del ciclo della performance, a partire dal Sistema di misurazione e
valutazione della performance organizzativa che deve prevedere anche il raggiungimento degli obiettivi di
promozione delle pari opportunita.

Inoltre, ’art. 21 della legge 4 novembre 2010, n. 183 c.d. “Collegato Lavoro” ¢ intervenuto in tema di pari
opportunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A. apportando modifiche rilevanti
agli artt. 1, 7 e 57 del d.Igs. 30 marzo 2001, n. 165.

In particolare, il novellato art. 7 esplicita che “le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari
opportunita tra uomini e donne e l’assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta relativa
all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all origine etnica, alla disabilita, 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 lavoro. Le pubbliche amministrazioni
garantiscono, altresi, 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.” allargando
I’ambito di tutela, individuando ulteriori fattispecie di discriminazioni, rispetto a quelle di genere, quali a
esempio gli ambiti dell’eta e dell’orientamento sessuale, oppure quello della sicurezza sul lavoro.

Lo stesso art. 7 comma 1 del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165 prevede che “Le pubbliche amministrazioni
garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo”.

Le successive integrazioni all’art. 57 del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165 hanno previsto 1’istituzione di un
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Comitato unico di garanzia (CUG) che sostituisce, assorbendone le competenze, il Comitato pari opportunita
e il Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing operanti in ogni amministrazione.

La Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri 4 marzo 2011 ha completato il quadro normativo
enunciando le Linee guida sulle modalita di funzionamento del CUG.

A ci0 si aggiunge il d.Igs. 15 giugno 2015 n. 80, recante “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura,
vita e di lavoro in attuazione dell’art. 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183” con il quale
sono state introdotte, tra I’altro, misure volte alla tutela della maternita rendendo piu flessibile la fruizione
dei congedi parentali, favorendo le opportunita di conciliazione tra la generalita dei lavoratori e, in
particolare, delle lavoratrici.

Inoltre, I’art. 28, comma 1 del d.lgs. 9 aprile 2008 n. 81, Testo unico in materia di salute e sicurezza nei
luoghi di lavoro, ha reso esplicito 1’obbligo di valutare 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’eta, alla provenienza da altri Paesi e quelli
connessi alla specifica tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro.

Il d.lgs. 12 maggio 2016, n. 90, che ha introdotto 1’art. 38septies, “Bilancio di genere” nella legge di
contabilita e finanza pubblica n. 196/2009. In base a tale articolo, il Ministero dell'economia e delle finanze
- Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato, ha avviato “un'apposita sperimentazione dell'adozione
di un bilancio di genere, per la valutazione del diverso impatto della politica di bilancio sulle donne e sugli
uomini, in termini di denaro, servizi, tempo e lavoro non retribuito, per determinare una valutazione del
diverso impatto delle politiche di bilancio sul genere”.

Infine, la Risoluzione del 13 settembre 2016 del Parlamento Europeo recante “Creazione di condizioni del
mercato del lavoro favorevoli all'equilibrio tra vita privata e vita professionale”, auspica I’avvio di un
processo di riorganizzazione volto all’equilibrio tra vita privata e vita professionale di donne ¢ uomini in
Europa e mira a contribuire al conseguimento di livelli piu elevati di parita di genere. Tale Risoluzione
individua e suggerisce possibili collegamenti delle misure di conciliazione lavoro - famiglia con le esigenze
di organizzazione flessibile, nonché con il recupero di produttivita e di competitivita aziendale,
sottolineando che la conciliazione tra vita professionale, privata e familiare, deve essere garantita quale
diritto fondamentale di tutti.

Da ultimo, la Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri n. 3/2017 reca indirizzi per 1’attuazione dei
commi 1 e 2 dell’articolo 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e linee guida contenenti regole per
I’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei

dipendenti.
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3 SITUAZIONE DEL PERSONALE

Di seguito si indica il quadro di riscontro tra la situazione delle donne e degli uomini nella situazione al 31

dicembre 2019 del personale dipendente in servizio.

Personale totale per genere

Femmine

/— 47%

Masch/
53%

Distribuzione personale per genere

a2
36
13 11
2 2 e . 3
—

DIRIGENTI AREA I AREA I AREA |

Femmine ™ Maschi
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Personale in smart working

21,10%

81,65%

m Personale in smart working Personale non in smart working

Accesso allo smart working

47,83%

52,17%

Femmine = Maschi

4 LINEE GENERALI D’INTERVENTO

Il Piano delle azioni positive, conformemente al quadro legislativo vigente, ha un contenuto programmatico
triennale, al pari del Piano delle performance, al fine di assicurare la coerenza con gli obiettivi strategici e
operativi ivi previsti. In coesione con le finalita promosse dalla normativa vigente, si delineano gli obiettivi
generali che il presente Piano intende raggiungere:

a)  garantire la valorizzazione delle risorse umane, I’accrescimento professionale dei dipendenti per
assicurare il buon andamento, 1’efficienza e 1’efficacia dell’attivitd amministrativa, le pari opportunita
nell’accesso al lavoro, nella vita lavorativa e nella formazione professionale;

b)  promuovere una migliore organizzazione del lavoro e del benessere organizzativo che, ferma restando

la necessita di garantire la funzionalita degli uffici, favorisca I’equilibrio tra tempi di lavoro ed esigenze di
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vita privata;
C) garantire la trasparenza dell’azione amministrativa, anche al fine di promuovere in tutte le
articolazioni dell’Agenzia e nel personale la cultura di genere e il rispetto del principio di non

discriminazione, diretta ¢ indiretta.

S INIZIATIVE

Obiettivo 1: favorire politiche di conciliazione tra tempi di lavoro professionale ed esigenze di vita privata

e familiare
Azioni
° Orario di servizio - Flessibilita dell’orario

Tale iniziativa, oltre a essere in linea con il principio di razionalizzazione della spesa, tiene conto dei
principali criteri del benessere organizzativo. La possibilita di rispettare i tempi di vita dei lavoratori, infatti,
risulta coerente anche con I’opportunita di facilitare e migliorare la qualita del lavoro che, se svolto in team
in fasce orarie condivise, puod promuovere anche una maggiore collaborazione a beneficio di tutta 1’azione
amministrativa.

Si intende continuare a prestare particolare attenzione alle esigenze di flessibilita oraria, pur nel rispetto
dell’orario contrattualmente previsto, sfruttando a pieno tutte le possibilita offerte dal nuovo sistema
informatico per la gestione giuridica del personale disponibile in Agenzia e integrato al sistema
amministrativo gestionale.

A tale proposito si potrebbe proporre di ampliare la flessibilita in entrata, portandola alle 07:30, in quanto,
per molti servizi, come 1’economato e la cassa, la logistica e la sicurezza, molto spesso le attivita necessitano

della presenza del personale preposto anche nelle primissime ore della giornata.

° Attivazione Banca delle Ore

Alla luce delle medesime esigenze sopra esposte, si rileva la necessita di attivare 1’istituto della Banca

delle ore.

o Lavoro agile e telelavoro

Sin dalla fine del 2015 sono stati avviati progetti di lavoro a distanza sulla base di un Regolamento condiviso
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con la RSU e le OO.SS.

Grazie alle caratteristiche innovative del Regolamento per il lavoro a distanza, alla fine del 2018, 1
dipendenti coinvolti che prestavano la propria attivita lavorativa da remoto erano 23 (pari al 20,54%), al di
sopra della quota minima del 10% indicata nella normativa inerente le misure di conciliazione dei tempi di
vita e di lavoro dei dipendenti.

Al fine di incrementare la conciliazione tra tempi di lavoro professionale ed esigenze di vita privata e
familiare, assicurando al contempo la funzionalita degli uffici, I’ Agenzia intende aggiornare il regolamento
vigente alla successiva normativa sul lavoro agile, tenendo conto anche dei miglioramenti possibili grazie

alle evidenze emerse in questa prima fase di adozione.

Obiettivo 2: promozione del benessere organizzativo e individuale

Azioni

o Indagine sul personale volta a rilevare il benessere organizzativo

L’Agenzia, in linea con quanto hanno dimostrato studi e ricerche sul funzionamento delle organizzazioni,
si propone di dare particolare rilievo a ogni iniziativa in favore del benessere organizzativo.

Ci0 in considerazione del fatto che esistono evidenze scientifiche in grado di attestare che le strutture piu
efficienti sono quelle con dipendenti soddisfatti e un “clima interno” sereno e partecipativo”.

La presenza di benessere organizzativo all’interno di un’organizzazione consente, infatti, di prevenire,
ridurre e identificare lo stress correlato al lavoro. La motivazione, la collaborazione, il coinvolgimento, la
corretta circolazione delle informazioni, la flessibilita e la fiducia delle persone sono tutti elementi che
portano a migliorare la salute psico-fisica dei lavoratori e ad aumentare la produttivita.

Per tali motivi, I’Agenzia si propone di avviare un’indagine di clima per rilevare lo stato di benessere e/o di
disagio presente nei luoghi di lavoro, al fine di individuare possibili soluzioni per la rimozione delle criticita
emerse. Partendo dall’analisi dei dati raccolti e delle risultanze dell’indagine svolta, potranno essere
individuate aree di criticita e priorita di intervento, sulla base delle quali costruire le azioni da prevedere in

fase di aggiornamento del Piano.

° Realizzazione di iniziative di formazione/sensibilizzazione/comunicazione

L’Agenzia intende organizzare almeno due giornate di formazione/sensibilizzazione/comunicazione per
promuovere il miglioramento delle relazioni interpersonali nell’organizzazione, la cultura relativa alle
tematiche di genere e la diffusione di buone prassi lavorative, al fine di contribuire al miglioramento del

benessere organizzativo.
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o Attivazione di uno sportello per il counseling psicologico

Al fine di favorire una maggiore efficacia nella comunicazione tra colleghi e tra le diverse aree
organizzative, stimolare la relazione e la collaborazione per il raggiungimento degli obiettivi, promuovere
la fiducia tra le persone e lo spirito di squadra, ridurre i livelli di conflitto, incrementare la motivazione e,
in generale, il benessere percepito dai dipendenti si propone 1’attivazione del counseling psicologico.

Lo sportello di counseling psicologico si sostanzia in incontri della durata di un’ora ciascuno con uno
psicologo counselor abilitato. Ogni incontro si pone 1’obiettivo di supportare i partecipanti nella
comprensione e nel superamento delle difficolta personali e lavorative, per il miglioramento

dell’Empowerment, un maggiore coinvolgimento e, quindi, una performance piu efficace.

o Iniziative per promuovere il team building ed il team working

Al fine di favorire una maggiore conoscenza tra colleghi, creare relazione, incrementare la collaborazione,
aumentare il livello di fiducia nei compagni, motivare il gruppo di lavoro, creare coesione ed integrazione
facilitare la comunicazione, stimolare la creativita, educare alla delega ed al lavoro per obiettivi, sviluppare
I’empatia e 1’ascolto, valutare il potenziale e le attitudini, I’ Agenzia nell’ambito delle risorse disponibili per
la formazione del personale, prevedra attivita di team building e di team working che coinvolgeranno tutto

il personale in servizio.

o Accordo con altre Amministrazioni per CRAL

L’Agenzia riconosce che la presenza di un circolo ricreativo aziendale all’interno di un’organizzazione
rafforza il senso di appartenenza dei dipendenti all’Ente, collante immateriale che contribuisce al buon
andamento ¢, in ultima analisi, all’efficacia dell’azione dello stesso. In considerazione dell’assenza di una
struttura con queste funzioni nell’Agenzia, nel corso del prossimo triennio, essa si propone di prendere
contatto con i CRAL di altre amministrazioni per addivenire ad un accordo volto a estendere al personale

dell’Agenzia convenzioni, promozioni ¢ iniziative ricreative da essi individuate.

6 BILANCIO DI GENERE

In stretta relazione con la normativa vigente in materia di bilancio di genere, sara considerata finalita
strategica quella di accrescere la conoscenza e la sensibilizzazione del personale in materia di differenze di

genere nel tempo, attraverso una riclassificazione del bilancio di genere secondo criteri che permettano di
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aggregare le voci di bilancio in tematiche di rilevanza di genere:
— Aree direttamente inerenti il genere (attivita e risorse rivolte alle pari opportunita);
— Aree indirettamente inerenti il genere (attivita destinate ad avere un impatto sulle differenze di genere,

come per esempio 1 finanziamenti destinati ai servizi per la sicurezza e la formazione.

L’ Amministrazione favorira la partecipazione ad attivita di sensibilizzazione/formative sull’argomento.

7 SOGGETTI, AREE E UFFICI COINVOLTI

Le strutture impegnate e/o coinvolte nella realizzazione delle azioni positive sono individuate di volta in

volta secondo la materia di riferimento.

8 STRUMENTI E VERIFICHE

L’ Amministrazione verifichera 1’attuazione delle azioni sopra indicate in collaborazione con il CUG e

proporra misure idonee a garantire il rispetto dei principi fissati dalla legislazione vigente.
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