
DETERMINAZIONE N. 13/2023 

OGGETTO: AGGIORNAMENTO DEL CODICE DI COMPORTAMENTO E ADOZIONE DEL PIANO PER LA 

PARITA’ DI GENERE 

IL DIRETTORE GENERALE 

VISTI gli articoli 19 (Istituzione dell’Agenzia per l’Italia Digitale), 21 (Organi e statuto), 22 
(Soppressione di DigitPA e dell’Agenzia per la diffusione delle tecnologie per l’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 l’Italia 
digitale) del decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82 e s.m.i., recante il “Codice dell’amministrazione 
digitale”; 

VISTO il decreto del Presidente del Consiglio dei ministri in data 8 gennaio 2014, pubblicato sulla 
Gazzetta Ufficiale della Repubblica Italiana n. 37 del 14 febbraio 2014, che ha approvato lo Statuto 
dell’Agenzia per l’Italia digitale (AgID); 

VISTO il decreto del Ministro per l’innovazione tecnologica e la transizione digitale in data 20 
aprile 2021, registrato dalla Corte dei conti in data 28 aprile 2021 al n. 996, con il quale è confermato 
l’incarico di Direttore Generale dell’Agenzia per l’Italia digitale all’ing. Francesco Paorici, conferito con 
decreto del Presidente del Consiglio dei ministri del 16 gennaio 2020, ai sensi dell’art. 21, comma 2, 
del decreto legge 22 giugno 2012 n. 83, convertito con modificazioni dalla legge 7 agosto 2012, n. 134 
e s.m.i.; 

VISTO il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 27 marzo 2017, pubblicato nella 
Gazzetta Ufficiale n. 106 del 9 maggio 2017, recante l’approvazione del Regolamento di 
organizzazione dell’Agenzia per l’Italia digitale nonché da ultimo le modifiche adottate con decreto 
del Ministro per l’innovazione tecnologica e la transizione digitale, delegato dal Presidente del 
Consiglio dei Ministri per le funzioni relativa all’Agenzia per l’Italia digitale, adottato in data 22 aprile 
2022, registrato dalla Corte dei conti il 17 maggio 2022 al n. 1274 e pubblicato nella Gazzetta Ufficiale 
Serie Generale n. 176 del 29 luglio 2022; 

VISTE le Determinazioni n. 580 del 27 ottobre 2021 e n. 206 del 12 luglio 2022, concernenti la 
riorganizzazione di AGID; 

VISTO il Piano integrato di attività e organizzazione 2022 - 2024 approvato con determinazione 
n. 188 del 30 giugno 2022;

VISTA la Legge 6 novembre 2012 n. 190, come modificata dal decreto legislativo 25 maggio 2016 
n. 97, recante "Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell'illegalità nella 
pubblica amministrazione";

VISTO l’art. 54, comma 1, del decreto legislativo n. 165 del 30 marzo 2001, così come modificato 
dall’art. 1, comma 44, della legge n. 190 del 6 novembre 2012, ai sensi del quale ogni amministrazione 



pubblica definisce, con procedura aperta alla partecipazione e previo parere obbligatorio del proprio 
organismo indipendente di valutazione, un proprio Codice di Comportamento che integri e specifichi 
il Codice di Comportamento dei dipendenti pubblici successivamente emanato; 

VISTO il Regolamento recante il codice di comportamento dei dipendenti pubblici approvato con 
D.P.R. 16 aprile 2013, n. 62;  

VISTO il Codice di comportamento dell’Agenzia per l’Italia Digitale, approvato con determina n. 
21 del 30 gennaio 2015; 

VISTA la deliberazione n. 177 ANAC del 19 febbraio 2020, recante nuove “Linee guida in materia 
di Codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche” che prevedono la necessità che il 
processo di redazione del codice di comportamento comprenda una procedura di consultazione 
aperta al fine di garantire un ampio coinvolgimento delle parti interessate; 

VISTO l’art. 4 del Decreto-Legge del 30 aprile 2022, n.36 che prescrive la necessità che il Codice 
di comportamento definisca le regole per il corretto utilizzo delle tecnologie informatiche e dei mezzi 
di informazione e social media da parte dei dipendenti; 

VISTO il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 2022 – 2024 
dell’Agenzia per l’Italia Digitale aggiornato con determina n. 123 del 1 maggio 2022, che tra le misure 
di prevenzione da intraprendere comprende anche l’aggiornamento del codice di comportamento 
dei dipendenti; 

VISTO l’art. 5 del Decreto-Legge del 30 aprile 2022, n.36 che prevede l’obbligo per le pubbliche 
amministrazioni di adottare, in coerenza con gli obiettivi di lungo periodo della Strategia nazionale 
per la parità di genere 2021-2026, misure che attribuiscano vantaggi specifici ovvero evitino o 
compensino svantaggi nelle carriere al genere meno rappresentato; 

VISTE le linee guida sulla “Parità di genere nell’organizzazione e gestione del rapporto di lavoro 
con le pubbliche amministrazioni” redatte dal Dipartimento per la funzione pubblica e dal 
Dipartimento per le pari opportunità ed emanate con provvedimento del 06.10.2022; 

VISTO l’Ordine di Servizio n. 22 del 08.11.2022 con il quale viene istituito il Gruppo di lavoro 
incaricato dell’aggiornamento del Codice di comportamento e della redazione del Piano per la parità 
di genere dell’Agenzia per l’Italia Digitale da completarsi entro il 31.12.2022; 

VISTA la nota prot. n. 0022196 del 30.11.2022 inviata dal Responsabile della Prevenzione della 
Corruzione e della Trasparenza con la quale si trasmette al Direttore Generale il Codice di 
comportamento dei dipendenti dell’Agenzia per l’Italia Digitale redatto dal suddetto Gruppo di 
Lavoro; 

TENUTO CONTO della nota nr. 0022439 del 6.12.22 con la quale l’Organismo Indipendente di 
Valutazione (OIV) ha espresso parere favorevole all’adozione del nuovo testo aggiornato del Codice 
di comportamento dei dipendenti AgID; 

VISTA la determina n. 340 del 14 dicembre 2022 con la quale viene avviata la procedura aperta 
di consultazione per l’aggiornamento del Codice di comportamento; 



VISTA la nota prot. n. 0023639 del 30.12.2022 con la quale viene trasmessa la relazione finale 
del Gruppo di lavoro predetto; 

CONSIDERATO l’esito della procedura aperta di consultazione per l’aggiornamento del Codice di 
comportamento; 

RITENUTO pertanto necessario aggiornare il Codice di comportamento dei dipendenti 
dell’Agenzia per l’Italia Digitale e adottare il Piano per la parità di genere per le citate disposizioni 
normative intervenute; 

DETERMINA 

1. di adottare il “Codice di comportamento dei dipendenti dell’Agenzia per l’Italia Digitale” così 
come allegato alla presente determinazione della quale costituisce parte integrante; 

2. di adottare il “Piano per la parità di genere dell’Agenzia per l’Italia Digitale” relativo al 2023 
così come allegato alla presente determinazione della quale costituisce parte integrante; 

3. di pubblicare la presente determinazione e gli allegati testi del Codice e del Piano sul sito 
istituzionale, nella sezione “Amministrazione Trasparente” e darne comunicazione con avviso 
pubblicato nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica Italiana; 

4. il Codice di comportamento entra in vigore il giorno successivo alla data della sua pubblicazione 
sul sito istituzionale; 

5. dalla data di entrata in vigore del suddetto Codice di comportamento non trova più 
applicazione il Codice di comportamento adottato con Determinazione nr. 21 del 30 gennaio 
2015. 

Ing. Francesco Paorici 


	DETERMINAZIONE N.  13/2023




 
 


CODICE DI COMPORTAMENTO DEI DIPENDENTI 


DELL’AGENZIA PER L’ITALIA DIGITALE 
 


 


 


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 







  Codice di comportamento – DT n. 13/2023 


 


 


2 


INDICE 


PREMESSE ......................................................................................................................................  


ARTICOLO 1 (DEFINIZIONI) .................................................................................................................... 3 


ARTICOLO 2 (FINALITÀ) ......................................................................................................................... 3 


ARTICOLO 3 (AMBITO DI APPLICAZIONE) ............................................................................................ 4 


ARTICOLO 4 (DISPOSIZIONI DI CARATTERE GENERALE) ........................................................................... 5 


ARTICOLO 5 (REGALI, COMPENSI ED ALTRE UTILITÀ) ............................................................................. 5 


ARTICOLO 6 (PARTECIPAZIONE AD ASSOCIAZIONI E ORGANIZZAZIONI) ...................................................... 6 


ARTICOLO 7 (CONFLITTI DI INTERESSE) .............................................................................................. 7 


ARTICOLO 8 (OBBLIGO DI ASTENSIONE) ............................................................................................. 7 


ARTICOLO 9 (PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE) ................................................................................. 8 


ARTICOLO 10 (TRASPARENZA E TRACCIABILITÀ) ................................................................................... 9 


ARTICOLO 11 (COMPORTAMENTO NEI RAPPORTI PRIVATI) ................................................................... 10 


ARTICOLO 12 (COMPORTAMENTO IN SERVIZIO) ................................................................................ 10 


ARTICOLO 13 (UTILIZZO DELLE RISORSE MATERIALI E STRUMENTALI) ...................................................... 11 


ARTICOLO 14 (UTILIZZO DELLA POSTA ELETTRONICA) .......................................................................... 12 


ARTICOLO 15 (RAPPORTI CON IL PUBBLICO E CON I MEZZI DI INFORMAZIONE) .......................................... 13 


ARTICOLO 16 (ATTIVITÀ EXTRA ISTITUZIONALE) ................................................................................. 14 


ARTICOLO 17 (DISPOSIZIONI PER I DIRIGENTI) ................................................................................... 15 


ARTICOLO 18 (CONTRATTI ED ALTRI ATTI NEGOZIALI) .......................................................................... 17 


ARTICOLO 19 (RESPONSABILITÀ CONSEGUENTE ALLA VIOLAZIONE DEI DOVERI DEL CODICE) ......................... 18 


ARTICOLO 20 (MONITORAGGIO E VIGILANZA. PROCEDIMENTI DISCIPLINARI) ........................................... 18 


ARTICOLO 21 (STRUMENTI DI ATTUAZIONE E PROGRAMMA DI FORMAZIONE)........................................... 19 


ARTICOLO 22 (DISPOSIZIONI FINALI) ............................................................................................... 20 


  
....................................................................................................................................................  


  







  


  
Codice di comportamento – DT n. 13/2023 


 


 


 


 


3 


PREMESSE 


Le risorse umane sono il più importante patrimonio dell’Agenzia per l’Italia Digitale (AgID) e ne 
costituiscono il capitale di efficacia, intelligenza, reputazione e prospettive. Solo con il pieno coin-
volgimento, ad ogni livello, di tutto il personale e la piena collaborazione, AgID può pienamente 
assolvere alla sua missione istituzionale. 


Le lavoratrici ed i lavoratori hanno diritto ad un ambiente di lavoro sereno e favorevole alle rela-
zioni interpersonali, ispirato a principi di correttezza, pari opportunità e riconoscimento del me-
rito. L’adozione del presente Codice è espressione di un contesto nel quale obiettivo primario è 
quello di soddisfare le necessità e le aspettative di tutti gli interlocutori, attraverso un elevato 
standard di professionalità e la negazione di ogni condotta che si ponga in contrasto con le dispo-
sizioni di legge e con i valori che l’Agenzia intende promuovere. 


 


ARTICOLO 1 


(DEFINIZIONI) 


1. Nel presente documento si utilizzano i termini che seguono con le definizioni corrispondente-
mente indicate: 


a) Agenzia: l’Agenzia per l’Italia Digitale; 
b) Codice: il Codice di comportamento dei dipendenti dell’Agenzia; 
c) Codice generale: il Codice di comportamento valido per tutti i dipendenti pubblici, di cui 


all’articolo 1, comma 1 del Decreto del Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62; 
d) Dipendenti il personale di cui al successivo articolo 3; 
e) Responsabile dell'ufficio si intende colui che è preposto al coordinamento dell’Area o Uf-


ficio; 
f) Ufficio: si intende l’unità organizzativa che compone la struttura dell’Agenzia (Direzioni, Uf-


fici in diretta collaborazione, Uffici a diretto riporto, Aree e Servizi); 
g) Ufficio Procedimenti disciplinari: unità organizzativa per la predisposizione e gestione dei 


procedimenti disciplinari (UPD); 
h)  ANAC: Autorità Nazionale Anticorruzione; 
i) PNA: Piano Nazionale Anticorruzione; 
j) Responsabile posizione organizzativa: personale di categoria terza al quale è conferito 


l’incarico; 
k) PTPCT: Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza; 
l) RPCT: Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza; 
m) CUG: Comitato Unico di Garanzia. 


 


ARTICOLO 2 


(FINALITÀ) 


1. Il Codice definisce le regole di comportamento alle quali tutti i dipendenti dell’Agenzia sono 
tenuti a uniformarsi nello svolgimento della propria attività istituzionale, nonché nei rapporti pri-
vati, comprese le relazioni extralavorative con pubblici ufficiali nell'esercizio delle loro funzioni, 
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con osservanza dei doveri  minimi di diligenza, lealtà, imparzialità, ispirandosi ai principi di buona 
condotta e decoro. 


2. Il Codice integra e specifica le previsioni del Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, 
approvato   con decreto del Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62. 


3. L’Agenzia contrasta ogni discriminazione, promuove l’onestà intellettuale e morale, il decoro, 
la correttezza e la lealtà nei rapporti personali e professionali di tutti i dipendenti, promuovendo 
il rispetto di  principi, regole, anche morali e comportamenti coerenti con i predetti valori fonda-
mentali. 


4. Il Codice rappresenta una misura attuativa delle strategie di prevenzione della corruzione ed è 
strumento  integrativo del piano triennale per la prevenzione della corruzione (PTPC) nonché del 
piano per la parità di genere dell’Agenzia. 


5. Il Codice, assieme al piano triennale per la prevenzione della corruzione (PTPC) e al piano per 
la parità di genere, è pubblicato sul sito internet istituzionale www.agid.gov.it. 


 


ARTICOLO 3 


(AMBITO DI APPLICAZIONE) 


1. Sono tenuti al rispetto del Codice: tutti i dipendenti dell’Agenzia assunti a tempo determinato 
e indeterminato, ivi compresi i dirigenti, il personale in posizione di comando, distacco o fuori 
ruolo, nonché le categorie di soggetti di cui al successivo comma 2. In ottemperanza alle prescri-
zioni di cui all’art. 54, co. 6, del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165, ai dirigenti dell’Agenzia e all’UPD 
compete la vigilanza sul rispetto del Codice. 


2. Le disposizioni contenute nel Codice sono estese, per quanto compatibili, a tutti i collaboratori, 
esperti o consulenti, con qualsiasi tipologia di contratto o incarico, o a qualsiasi altro titolo, ivi 
compresi i membri degli organi istituzionali nonché ai collaboratori a qualsiasi titolo di imprese 
fornitrici di beni o servizi e che realizzano opere in favore dell’Agenzia. 


3. Ai fini di cui al comma 2 il Codice è allegato agli atti di incarico e ai contratti di acquisizione di 
consulenze, di collaborazioni e di beni, servizi e lavori, i quali altresì prevedono l’inserimento di 
apposite disposizioni volte a far conoscere il Codice stesso, il Piano triennale per la prevenzione 
della corruzione (PTPC), il Programma triennale per la trasparenza e l'integrità (PTTI) nelle Ammi-
nistrazioni pubbliche, il Piano per la parità di genere dell’Agenzia, nonché le apposite clausole di 
risoluzione o decadenza del rapporto in caso di violazione degli obblighi derivanti anche con par-
ticolare riferimento alla violazione delle disposizioni in materia di inconferibilità, incompatibilità 
e conflitto di interessi. 


 



http://www.agid.gov.it/
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ARTICOLO 4 


(DISPOSIZIONI DI CARATTERE GENERALE) 


1. I dipendenti, nell’espletamento dei propri compiti e funzioni, conformano la loro condotta ai 
doveri Costituzionali di imparzialità e di servizio esclusivo della Nazione con disciplina e onore, 
senza abusare della posizione o dei poteri di cui sono titolari. Conformano, altresì, la propria con-
dotta al rispetto dei principi in materia di prevenzione della corruzione. 


2. Tutti i dipendenti: 


a) rispettano i principi di integrità, correttezza, buona fede, proporzionalità, obiettività, tra-
sparenza, equità e ragionevolezza e agiscono in posizione di indipendenza e imparzialità, 
respingendo ogni pressione, segnalazione o sollecitazione comunque diretta a influire in-
debitamente sul normale svolgimento delle attività e astenendosi nelle situazioni, anche 
potenziali, di conflitto di interessi; 


b) non usano a fini privati le informazioni di cui dispongono per ragioni di ufficio, evitano le 
situazioni ed i comportamenti che possano ostacolare il corretto adempimento dei com-
piti o che possano nuocere agli interessi o all’immagine dell’Agenzia. Prerogative e poteri 
pubblici sono esercitati unicamente per le finalità di interesse generale per le quali sono 
stati conferiti; 


c) esercitano i propri compiti orientando la propria azione alla massima economicità, effi-
cienza ed efficacia, garantendo, nella gestione di risorse pubbliche, l’equilibrato rapporto 
tra qualità dei risultati e contenimento dei costi, in ragione del ruolo e della funzione as-
segnati; 


d) nei rapporti con i destinatari dell’attività istituzionale, i dipendenti assicurano la piena pa-
rità di trattamento a parità di condizioni, astenendosi, altresì, da azioni arbitrarie che ab-
biano effetti negativi sui destinatari stessi o che comportino discriminazioni basate su 
sesso, nazionalità, origine etnica, caratteristiche genetiche, lingua, religione o credo, con-
vinzioni personali o politiche, appartenenza a una minoranza nazionale, disabilità, condi-
zioni sociali o di salute, età e orientamento sessuale o su altri diversi fattori tutelati dalla 
normativa vigente. 


3. I dipendenti dimostrano, altresì, la massima disponibilità e collaborazione nei rapporti con le 
altre Pubbliche Amministrazioni, assicurando lo scambio e la trasmissione delle informazioni e dei 
dati, nel rispetto della normativa vigente e delle procedure interne. 


 


ARTICOLO 5 


(REGALI, COMPENSI ED ALTRE UTILITÀ) 


1. Nel rispetto del principio di imparzialità, i dipendenti non chiedono né sollecitano, per sé o per 
altri, regali o altre utilità. Non accettano, per sé o per altri, sotto qualunque forma, regali o altre 
utilità, che sottintendano scambio di favori, salvo quelli d’uso, di modico valore reale o commer-
ciale, effettuati occasionalmente nell’ambito delle relazioni di cortesia e delle consuetudini inter-
nazionali. Ai fini del presente articolo, per regali o altre utilità di modico valore si intendono quelli 
di valore non superiore a 150,00 euro annui, intesi anche in via cumulata e sotto forma di sconto. 
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Tali benefici comprendono, a titolo esemplificativo, regali, intrattenimento e ospitalità, donazioni, 
viaggi, scambio di informazioni riservate. 


2. La fattispecie di cui al comma precedente si applica anche ai rapporti tra dipendenti e superiori 
gerarchici. 


3. Qualora nell’anno solare il valore dei beni o servizi o altre utilità ricevuti dovesse superare il 
limite fissato al comma 1, gli stessi dovranno essere restituiti o devoluti per i fini istituzionali 
dell’Amministrazione. 


4. Tutti i dirigenti vigilano sull’osservanza delle disposizioni di cui al presente articolo, nonché 
dell’art. 4 del D.P.R. 62/2013, da parte del personale assegnato alla struttura di cui essi sono re-
sponsabili. 


5. Il personale non accetta incarichi di consulenza o collaborazione di qualsiasi natura, gratuiti o 
retribuiti, da soggetti privati, che abbiano, o abbiano avuto nel triennio precedente, un interesse 
economico significativo in decisioni o attività dell’Agenzia. 


 


ARTICOLO 6 


(PARTECIPAZIONE AD ASSOCIAZIONI E ORGANIZZAZIONI) 


1. Nel rispetto della vigente disciplina del diritto di associazione, e fermo restando il divieto di 
aderire ad associazioni segrete o che perseguono, anche indirettamente, scopi politici mediante 
organizzazioni di carattere militare, i dipendenti comunicano per iscritto al Dirigente della strut-
tura organizzativa di appartenenza la propria adesione o partecipazione ad associazioni od orga-
nizzazioni i cui ambiti di interesse possano interferire con lo svolgimento delle attività dell’Agen-
zia, a prescindere dal loro carattere riservato o meno; a tale fine, allegano i relativi statuti o gli atti 
costitutivi. L’obbligo di comunicazione non si applica per l'adesione a partiti politici o a sindacati. 
Il Dirigente, qualora ravvisi elementi di interferenza dall’esame della documentazione pervenuta, 
adotta le opportune soluzioni organizzative. 


2. Relativamente alle adesioni già in essere, la comunicazione di cui al comma 1, di cui è garantita 
la riservatezza anche mediante idonei strumenti informatici, è resa entro quindici giorni: 


a) dal momento dell’assunzione; 
b) dal momento dell’assegnazione a nuova struttura organizzativa; 
c) dal momento in cui è nota la possibile interferenza con le attività assegnate al dipendente. 


3. I destinatari della comunicazione di cui al comma precedente accertano l’eventuale presenza 
di un conflitto di interessi, anche solo potenziale, e verificano che gli ambiti di interesse tecnico, 
scientifico, amministrativo, gestionale o finanziario, non interferiscano in alcun modo con lo svol-
gimento dell'attività dell'Agenzia. 


4. I dipendenti non inducono altri colleghi ad aderire ad associazioni od organizzazioni né eserci-
tano pressioni a tal fine, promettendo vantaggi o prospettando svantaggi di carriera. 
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ARTICOLO 7 


(CONFLITTI DI INTERESSE) 


1. I dipendenti evitano qualsiasi situazione che possa dar luogo a conflitto di interesse. Quest’ul-
timo si concretizza quando, per lo svolgimento di una determinata attività i dipendenti colgono 
l’opportunità di agire in concorrenza o in contrasto con l’interesse pubblico perseguito dall’Am-
ministrazione, a proprio vantaggio o a danno di altri. 


2. I dipendenti, fermi restando gli obblighi di trasparenza previsti da leggi o regolamenti, all'atto 
dell'assegnazione alla struttura organizzativa, informano il proprio Dirigente di tutti i rapporti, di-
retti o indiretti, di collaborazione con soggetti privati e pubblici in qualunque modo retribuiti che 
gli stessi abbiano in corso o  abbiano avuto negli ultimi tre anni. Nell’ambito di tali comunicazioni, 
i dipendenti specificano, altresì, se, nei confronti dei soggetti conferenti gli incarichi, sussistano 
rapporti finanziari che coinvolgono interessi propri, ovvero di parenti ed affini entro il secondo 
grado, ovvero del coniuge o del convivente. 


3. Si manifesta conflitto di interessi anche nei casi di adesione o appartenenza ad associazioni che 
beneficino di contributi, sovvenzioni, patrocini, concessioni amministrative, locazioni attive e pas-
sive e comunque di vantaggi economici di ogni genere, o nel caso in cui queste partecipino me-
diante benefici economici a qualsiasi titolo al bilancio dell’Agenzia. Nel caso in cui tali prestazioni 
vengano effettuate a titolo gratuito, nei confronti di enti che svolgono attività sociali, assistenziali 
o di beneficenza e senza alcun fine di lucro, l’amministrazione può disporre l’esclusione dall’ap-
plicazione della procedura di cui al comma precedente. 


4. Il conflitto di interessi di cui al primo comma, oltre alle situazioni descritte al comma 2 del pre-
sente articolo, riguarda interessi di qualsiasi natura, anche di carattere non patrimoniale, ivi com-
presi quelli derivanti dall’intento di voler assecondare pressioni politiche, sindacali o dei superiori 
gerarchici. 


5. I collaboratori esterni dell’Agenzia sono tenuti a comunicare, mediante la sottoscrizione di ap-
posita modulistica, situazioni di conflitto di interesse, o la presenza di rapporti di parentela e affi-
nità entro il secondo grado ovvero relativi al coniuge o al convivente, nei confronti dei dipendenti 
dell’Agenzia. 


 


ARTICOLO 8 


(OBBLIGO DI ASTENSIONE) 


 
1. Il dipendente si astiene dal partecipare all’adozione di decisioni o ad attività che possano coin-
volgere interessi propri ovvero: 


a) del coniuge o di conviventi, di suoi parenti ed affini entro il secondo grado, di persone con 
le quali abbia rapporti di frequentazione abituale; 


b) di soggetti od organizzazioni con cui egli o il coniuge abbia causa pendente, grave inimici-
zia o rapporti di credito o debito significativi; 
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c) di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente; 


d) di enti, di associazioni anche non riconosciute, di comitati, società di cui sia amministra-
tore o gerente o dirigente; 


e) in ogni altro caso in cui esistano gravi ragioni di convenienza che possano anche provocare 
danni all’immagine dell’Agenzia dovuti al mancato rispetto, tra l’altro, del principio di im-
parzialità. 


2. Nel caso in cui un dipendente si trovi in una situazione di conflitto di interessi, anche potenziale, 
deve informare per iscritto tempestivamente - e comunque almeno 10 giorni prima rispetto al 
termine previsto per l’adozione degli atti che vincolano il dipendente ad astenersi - il Dirigente 
della struttura di appartenenza, fornendo nella comunicazione notizie circa la natura del conflitto 
e dichiarando l’intenzione di astenersi. 


3. Ricevuta l’informativa di cui al comma precedente, il Dirigente, sulla base di una immediata 
istruttoria mirata a raccogliere i relativi elementi informativi, valuta la fondatezza della richiesta 
di astensione e comunica per iscritto le proprie conclusioni motivate al dipendente. 


4. Sull’astensione del Dirigente della struttura decide il Direttore cui afferisce la struttura di ap-
partenenza; sull’astensione del Direttore decide il Direttore Generale. 


5. Il Dirigente che sia venuto comunque a conoscenza, per ragioni di servizio, di possibili situazioni 
di conflitto di interessi riguardanti i propri collaboratori, è tenuto ad adottare ogni iniziativa utile 
a garantire il corretto ed imparziale svolgimento dell’azione amministrativa. 


6. Per il personale che svolge attività finalizzata al perfezionamento di atti e contratti pubblici di 
cui al D.Lgs. 50/2016 si applica l’articolo 42 del medesimo decreto legislativo. 


 


ARTICOLO 9 


(PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE) 


1. L’Agenzia, al fine di adeguare la soglia dei doveri minimi di diligenza, imparzialità e buona con-
dotta, attua al suo interno una serie di interventi per promuovere per chi lavora nell’amministra-
zione e per l’amministrazione, il miglior perseguimento dell’interesse pubblico, secondo i principi 
della legge 9 novembre 2012, n. 190, nell’osservanza del Piano Nazionale Anticorruzione ANAC 
(PNA) e del Piano per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) di AgID. 


2. Il PTPCT è lo strumento attraverso il quale l’amministrazione definisce e formula la propria stra-
tegia di prevenzione della corruzione, individuando le aree di rischio in relazione alla propria spe-
cificità, mappando i processi, valutando i possibili rischi di corruzione che in essi si possono anni-
dare ed individuando le misure atte a neutralizzare o a ridurre tali rischi. 


3. I dirigenti concorrono all’attuazione del sistema di gestione del rischio corruzione: individuando 
le attività nell'ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione, definendo le misure volte a 
prevenire e contrastare i fenomeni corruttivi, monitorando sull’attuazione delle misure generali 
e specifiche di prevenzione della corruzione e diffondendo tra i dipendenti assegnati ai propri 
uffici una cultura organizzativa basata sull’integrità. I dirigenti sono responsabili della corretta pia-
nificazione e attuazione delle misure di prevenzione anche nel caso in cui gli adempimenti in ma-
teria di gestione del rischio siano delegati a uno o più collaboratori. 
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4. Tutti i dipendenti ed i soggetti individuati all’art.3 rispettano le prescrizioni contenute nel PTPCT 
e partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e segnalano, in forma scritta, diret-
tamente al responsabile per la prevenzione della corruzione le eventuali difficoltà incontrate 
nell'adempimento delle prescrizioni contenute nel PTPCT. 


5. Chiunque venga direttamente a conoscenza di situazioni di illecito nell’Agenzia, riguardo ad atti 
e comportamenti, anche omissivi, già concretizzatisi, a reati o irregolarità amministrative e gestio-
nali che possano produrre danno all'interesse pubblico, provvede all'immediata segnalazione al 
Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT), anche attraverso 
l’uso dell’apposita piattaforma Whistleblowing messa a disposizione dall’Agenzia per consentire 
segnalazioni di illeciti con la tutela dell’anonimato, come previsto dalla L.179/17; ovvero all’Auto-
rità Nazionale Anticorruzione (ANAC); o denuncia all’autorità giudiziaria ordinaria o a quella con-
tabile per condotte illecite di cui è venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro. 
Le segnalazioni devono essere circonstanziate e devono essere presentati elementi a comprova 
di quanto viene dichiarato. 


6. I dipendenti che denuncino un illecito hanno diritto all'anonimato, salvo che prestino formale 
consenso alla rivelazione della loro identità all'interessato che ne faccia richiesta, nel rispetto della 
normativa vigente. 


7. La diffusione impropria dell'identità di colui che abbia denunciato l’illecito e degli altri dati col-
legati alla denuncia stessa è soggetta a sanzione disciplinare. 


 


ARTICOLO 10 


(TRASPARENZA E TRACCIABILITÀ) 


1. I dipendenti assicurano l'adempimento degli obblighi di trasparenza previsti in capo all’Agenzia 
secondo le disposizioni normative vigenti e i contenuti del Piano Triennale per la Prevenzione della 
Corruzione (PTPCT). 


2. I dipendenti segnalano al responsabile dell'ufficio le eventuali esigenze di aggiornamento, cor-
rezione e integrazione delle informazioni, dei dati e degli atti oggetto di pubblicazione, attinenti 
alla propria sfera di competenza, prestando la massima collaborazione nell'elaborazione, reperi-
mento, aggiornamento e trasmissione dei dati sottoposti all'obbligo di pubblicazione sul sito isti-
tuzionale e garantendo la tracciabilità dei processi decisionali adottati dagli stessi. Tutti i soggetti 
tenuti al rispetto del presente Codice collaborano e si rendono disponibili alle richieste di chiari-
mento eventualmente necessarie per lo svolgimento delle attività del RPCT. 


3. I predetti soggetti curano l’acquisizione della documentazione utile alle attività, garantendone 
la tracciabilità attraverso la registrazione al protocollo informatico. 


4. Laddove i sopraddetti soggetti dovessero cessare la loro opera presso l’Agenzia, si premurano 
di predisporre una relazione che costituisca passaggio di consegne e lasciano a disposizione 
dell’Amministrazione la documentazione utile. 


5. Ciascun dirigente ha l'obbligo di monitorare ed indirizzare l'andamento delle attività di compe-
tenza della propria struttura al fine di garantire costantemente il tempestivo e completo flusso 
delle informazioni da pubblicare ed il loro aggiornamento. 
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ARTICOLO 11 


(COMPORTAMENTO NEI RAPPORTI PRIVATI) 


1. Nei rapporti privati con colleghi o esterni, a qualsiasi titolo intrapresi, i dipendenti non sfruttano 
né menzionano la posizione che ricoprono in Agenzia per ottenere utilità che non spettino loro. 


2. I dipendenti si astengono dal tenere i seguenti comportamenti: 


a) esercitare il commercio, l'industria, o alcuna professione o assumere altri impieghi alle 
dipendenze presso privati o pubbliche amministrazioni o accettare cariche in società co-
stituite a fine di lucro, tranne che si tratti di cariche in società o enti per le quali la nomina 
sia stata preventivamente autorizzata dall’Agenzia, fatte salve le fattispecie in deroga con-
sentite dalla normativa e dai regolamenti interni; 


b) pregiudicare gli interessi dell’Agenzia o nuocere alla sua immagine; 


c) proporre o promettere ovvero richiedere a terzi vantaggi di qualsiasi tipo e a qualunque 
titolo, avvalendosi della posizione di dipendente dell’Agenzia; 


d) utilizzare i documenti, le informazioni e i dati, creati o gestiti per esigenze di lavoro, al fine 
di arrecare, direttamente o indirettamente, vantaggi per sé o per altri; 


e) usare a fini privati i beni e le informazioni di cui dispongono per ragioni di ufficio; 


f) promettere uno scambio di favori; 


g) diffondere informazioni lesive dell’immagine e dell’onorabilità dei colleghi; 


h) chiedere ed offrire raccomandazioni e presentazioni; 


i) anticipare il contenuto e l’esito di procedimenti; 


j) facilitare terzi nel rapporto con il proprio ufficio o con altri uffici. 


 


ARTICOLO 12 


(COMPORTAMENTO IN SERVIZIO) 


1. I dipendenti, nell’espletamento dei compiti istituzionali e dei poteri pubblici attribuiti, sono te-
nuti a: 


a) informare condotte, interazioni e contenuti dei propri scritti a contegno istituzionale, nel 
rispetto delle proprie competenze e delle gerarchie d’ufficio; 


b) osservare i provvedimenti, i regolamenti e le disposizioni di servizio; 
c) assolvere con diligenza i compiti assegnati dal Responsabile dell’ufficio, contribuendo al 


raggiungimento degli obiettivi definiti dall’Agenzia; 
d) svolgere l’attività che viene assegnata loro nei termini e nei modi previsti, salvo giustificato 


motivo, senza ritardare né adottare comportamenti tali da far ricadere su altri dipendenti 
il compimento di attività o l'adozione di decisioni di propria spettanza; 
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e) adottare comportamenti che assicurino il rispetto dei principi di imparzialità, correttezza, 
riservatezza e, più in generale, di buon andamento della pubblica amministrazione, quando 
si è chiamati ad occuparsi delle procedure concorsuali sia interne che esterne. Nel rispetto 
del principio di par condicio tra i candidati, i dipendenti sono chiamati alla più scrupolosa 
osservanza del segreto d’ufficio, astenendosi dall’anticipare a chiunque informazioni di 
qualsiasi tipo di cui sia a conoscenza per ragioni di servizio; 


f) rispettare sempre il segreto d’ufficio anche nelle comunicazioni con i colleghi, qualora le 
pratiche inerenti la propria attività contengano informazioni riservate; 


g) dare sollecita comunicazione al  Responsabile dell’ufficio di ogni evento che li coinvolga 
direttamente e che possa avere riflessi sul servizio o sul rapporto di lavoro, segnalandogli 
altresì situazioni di pericolo o di danno per l'integrità fisica e psicologica, propria o di altri, 
verificatesi durante lo svolgimento del servizio; 


h) rispettare gli obblighi di servizio anche con riferimento all’orario di lavoro, adempiendo cor-
rettamente a quanto previsto per la rilevazione delle presenze, ivi incluso l’utilizzo di stru-
menti previsti per la prestazione lavorativa svolta da remoto; 


i) usufruire dei permessi di astensione dal lavoro nel rispetto delle condizioni previste dalla 
legge; 


j) assicurare costantemente la massima collaborazione nelle relazioni con i colleghi, i collabo-
ratori ed i relativi responsabili, nel rispetto delle reciproche posizioni istituzionali; evitando 
atteggiamenti e comportamenti che possano turbare il clima di serenità e concordia 
nell’ambiente di lavoro; 


k) contrastare comportamenti riferibili a situazioni di mobbing e discriminazioni, favorendo 
l'inclusione e la valorizzazione delle differenze di genere, di età e di condizioni personali in 
coerenza anche con i principi e le indicazioni contenuti nel Piano della parità di genere 
dell’Agenzia; 


l) accrescere il proprio aggiornamento professionale partecipando ai corsi di formazione ob-
bligatori proposti dall’amministrazione con particolare riferimento alle materie di interesse 
dell’Agenzia; 


m) osservare le disposizioni previste in materia di prevenzione degli infortuni e di sicurezza sui 
luoghi di lavoro;  


n) indossare durante l’orario di servizio e durante la permanenza nei locali dell’Amministra-
zione un abbigliamento consono al luogo di lavoro; 


o) partecipare attivamente alla riduzione dei consumi di materiali, al loro riciclo ed al conteni-
mento dei consumi di energia, ponendo in essere attenzioni di uso quotidiano orientate al 
risparmio e all’efficienza energetica. 


 


ARTICOLO 13 


(UTILIZZO DELLE RISORSE MATERIALI E STRUMENTALI) 


1.Nell’utilizzo delle strumentazioni informatiche, i dipendenti sono tenuti al rispetto delle indica-
zioni contenute nel “Disciplinare interno per l’utilizzo degli strumenti informatici” https://traspa-
renza.agid.gov.it/archivio28_provvedimenti-amministrativi_0_123063_725_1.html. 


2. I dipendenti sono tenuti ad operare con diligenza per la tutela dei beni dell'Agenzia, materiali e 



https://trasparenza.agid.gov.it/archivio28_provvedimenti-amministrativi_0_123063_725_1.html

https://trasparenza.agid.gov.it/archivio28_provvedimenti-amministrativi_0_123063_725_1.html
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immateriali, rispettando il decoro degli ambienti e utilizzando gli oggetti, le attrezzature e gli stru-
menti esclusivamente per finalità lavorative nel rispetto della legge e delle condizioni previste. In 
caso di inefficienza, guasto o deterioramento delle risorse materiali e strumentali affidate, essi ne 
danno immediata comunicazione al Responsabile dell’ufficio. Inoltre, tutti i dipendenti devono: 


a) utilizzare e custodire i beni affidati, adottando le cautele necessarie al mantenimento 
della loro efficienza ed integrità; 


b) evitare utilizzi impropri dei beni, servizi, infrastrutture, o locali dell’Agenzia a fini privati 
o per scopi comunque incompatibili con l'interesse e le finalità istituzionali; 


c) evitare di cedere a terzi, a qualsiasi titolo, l’uso della strumentazione e delle utenze di 
servizio assegnate. 


3. I dipendenti, anche qualora effettuino la prestazione lavorativa in modalità agile o da remoto, 
utilizzano le risorse informatiche mediante l'adozione di tutte le norme di sicurezza in materia, a 
tutela della funzionalità e della protezione dei sistemi. In particolare si assicurano dell’integrità e 
della riservatezza dei codici di accesso ai programmi e agli strumenti. 


4. I dipendenti, con riferimento all’utilizzo delle strumentazioni informatiche, sono obbligati, an-
che qualora effettuino la prestazione lavorativa in modalità agile o da remoto, al rispetto sia delle 
politiche di sicurezza informatica, al fine di non compromettere la funzionalità e la protezione dei 
sistemi informativi dell’Agenzia, sia della normativa europea inerente alla protezione dei dati per-
sonali (Regolamento UE 2016/679). In particolare, essi non devono in alcun modo alterare le con-
figurazioni informatiche predisposte dall’Agenzia per tutelare l’integrità delle proprie reti e ban-
che dati e per impedire la visualizzazione e l’acquisizione di contenuti non appropriati e, comun-
que, non pertinenti all’attività lavorativa. 


 


ARTICOLO 14 


(UTILIZZO DELLA POSTA ELETTRONICA) 


1. Nell’utilizzo della posta elettronica, i dipendenti sono tenuti al rispetto delle indicazioni conte-
nute nel “Disciplinare interno per l’utilizzo degli strumenti informatici” https://traspa-
renza.agid.gov.it/archivio28_provvedimenti-amministrativi_0_123063_725_1.html 


2. Il personale in servizio presso l’Agenzia utilizza l’account di posta istituzionale unicamente per 
comunicazioni inerenti alla propria attività lavorativa. Le persone assegnatarie delle caselle di po-
sta elettronica sono responsabili del corretto utilizzo delle stesse. La casella di posta, assegnata 
dall’Agenzia all’utente, è uno strumento di lavoro e non può essere utilizzato per comunicazioni 
di carattere personale, partecipazione a dibattiti o iscrizioni a mailing list. 


3. Il linguaggio delle comunicazioni deve essere sempre rispettoso dei colleghi e delle reciproche 
posizioni istituzionali e non può contenere termini ingiuriosi, discriminatori che contribuiscano a 
deteriorare il clima dell’Agenzia. 


4. Le comunicazioni devono essere indirizzate unicamente al personale coinvolto nelle attività og-
getto del messaggio e le informazioni inerenti alle pratiche in corso dell’Ufficio di appartenenza 
possono essere divulgate soltanto al personale di altri Uffici se coinvolto nelle stesse attività, a 
meno che non sia stata fornita altra indicazione dal Responsabile dell’ufficio. 
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5. Qualora una comunicazione venga utilizzata in un altro contesto (es. citata in altri atti o proto-
collata), il mittente della stessa deve essere avvisato: 


6. Le risposte alle comunicazioni devono sempre essere indirizzate al mittente oltre che ad altri 
eventuali destinatari. 


 


ARTICOLO 15 


(RAPPORTI CON IL PUBBLICO E CON I MEZZI DI INFORMAZIONE) 


1. I dipendenti, fermo restando l’obbligo di conformarsi alle disposizioni di cui dall’art. 12 del Co-
dice generale, assumono un comportamento improntato alla massima cortesia e considerazione 
nei rapporti con il pubblico e garantiscono, anche attraverso l’utilizzo degli strumenti telematici, 
il rispetto di elevati standard comportamentali, organizzativi ed operativi, nonché dei tempi di 
definizione delle procedure indicati dalle normative vigenti. 


2. I dipendenti, inoltre nei rapporti con il pubblico: 


a) assicurano a chiunque la parità di trattamento, evitando qualsiasi forma di discrimina-
zione; 


b) adottano tutte le iniziative necessarie per evitare problemi e disfunzioni nell’erogazione 
del servizio reso all’utente; 


c) riscontrano con tempestività - nel rispetto dei doveri di riservatezza e di segretezza - le 
istanze ricevute ed assicurano la massima disponibilità in modo da stabilire rapporti di 
fiducia e collaborazione con l’utenza; 


d) si rivolgono agli interlocutori con un linguaggio chiaro e adeguato alle diverse tipologie di 
interlocutori, tenuto conto anche del fattore linguistico, evitando qualsiasi espressione 
irrispettosa o ingiustificatamente confidenziale, o, comunque, non adatta al servizio 
svolto; 


e) prestano la massima collaborazione, qualora la richiesta del cittadino riguardi atti e dati 
soggetti alla disciplina del D.Lgs. n.33/2013, nel reperimento e trasmissione ai referenti 
per la trasparenza della documentazione sottoposta all’obbligo di pubblicazione sul sito 
web istituzionale. 


3. I dipendenti gestori delle risorse finanziarie procedono ai pagamenti relativi agli acquisti di beni, 
servizi e forniture seguendo, di norma e salvo diversa disposizione espressa dal Responsabile 
dell'ufficio, l'ordine cronologico di accettazione delle fatture e nei tempi indicati dalle normative 
vigenti. 


4. I dipendenti, nei rapporti con il pubblico, non pongono in essere comportamenti che possano 
nuocere all’immagine dell’Agenzia né usano in modo indebito la posizione che ricoprono. 


5. I dipendenti che, sia nell’esercizio delle proprie funzioni, sia a titolo personale, vengano in pos-
sesso di informazioni riservate, di interesse istituzionale o soggettivo, sono tenuti a non divulgarle 
e a non utilizzarle, assumendo comportamenti volti alla riservatezza e alla tutela dell’interesse 
istituzionale. 
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6. I dipendenti si astengono dal diffondere e pubblicare con qualunque mezzo, anche tramite so-
cial network, notizie ed informazioni di cui siano a conoscenza per ragioni di ufficio. 


7. Con riguardo alle materie inerenti alle attività dell’Agenzia, i dipendenti osservano le linee di 
comportamento indicate nella “Policy di comunicazione esterna di Agid” nelle relazioni istituzio-
nali e nei rapporti con i media. In particolare: 


a) possono rilasciare dichiarazioni pubbliche a nome dell’Agenzia solo il personale e i dipen-
denti a ciò autorizzati; 


b) i dipendenti, nel caso in cui vengano contattati direttamente da giornalisti/organi di in-
formazione, devono invitare gli interessati a trasmettere le richieste di informazioni o di 
dichiarazioni alla Segreteria del Direttore generale ed al Servizio Comunicazione. 


 


ARTICOLO 16 


(ATTIVITÀ EXTRA ISTITUZIONALE) 


1. I dipendenti possono svolgere attività extra-istituzionali solo nei casi espressamente previsti 
dalla legge, o da altre fonti normative, anche interne, in materia di incompatibilità, di cumulo di 
impieghi e di incarichi al personale dipendente dell’Agenzia, e previa autorizzazione. L’autorizza-
zione non è richiesta nei casi di cui all’art. 53, comma 6, del D.lgs. 165/2001. In tali casi, l’inizio di 
tali attività è preceduto da una comunicazione di avvio nei confronti dell’amministrazione con-
giuntamente alla dichiarazione di assenza di cause anche potenziali di conflitto di interesse. 


2. Lo svolgimento di attività extra-istituzionali senza autorizzazione, fermo restando la responsa-
bilità disciplinare, prevede l’applicabilità delle sanzioni di cui all’art. 53 del D.lgs. 165/2001. 


3. L’attività extra-istituzionale deve essere svolta al di fuori della regolare prestazione lavorativa 
del dipendente, in presenza, in modalità agile o da remoto; non deve avere i caratteri della abi-
tualità e professionalità e deve richiedere per sua natura un impegno limitato, in modo da non 
pregiudicare il regolare recupero psicofisico e lo svolgimento dei compiti assegnati. 


4. I dipendenti osservano le linee di comportamento indicate nella “Policy di comunicazione 
esterna di AgID” anche con riferimento alle pubblicazioni a titolo personale e alla partecipazione 
ad eventi e corsi di formazione, in qualità di relatore o docente, nelle materie di competenza 
dell’Agenzia. In particolare: 


a) i dipendenti devono sempre comunicare, preventivamente, al Servizio Comunicazione 
(alla mail comunicazione@agid.gov.it) la pubblicazione, a propria firma, di volumi, saggi e 
articoli sui mezzi di informazione inerenti ai temi della trasformazione digitale e rientranti 
nelle finalità istituzionali di AgID. In ogni caso non è consentito citare AgID o specifiche 
attività e progettualità alle quali l’Agenzia lavora se non espressamente autorizzati; 


b) i dipendenti, nel caso in cui vengano contattati direttamente, per la partecipazione, in 
rappresentanza di AgID, a convegni, seminari o corsi di formazione o altri eventi, devono 
comunicare agli organizzatori di inviare tale richiesta alla Segreteria del Direttore gene-
rale. 


5. In caso di partecipazione, a titolo personale, a convegni, seminari e corsi di formazione o altri 



https://trasparenza.agid.gov.it/archivio28_provvedimenti-amministrativi_0_123195_725_1.html

https://trasparenza.agid.gov.it/archivio28_provvedimenti-amministrativi_0_123195_725_1.html

https://trasparenza.agid.gov.it/archivio28_provvedimenti-amministrativi_0_123195_725_1.html
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eventi, in qualità di relatore o docente nelle materie di competenza dell’Agenzia, i dipendenti 
possono rendere nota la propria appartenenza all’AgID soltanto se previamente autorizzati 
dall’amministrazione. La partecipazione a tali eventi non deve essere incompatibile con le esi-
genze dell'ufficio e deve essere autorizzata, se prevista durante l'orario di servizio, secondo i re-
golamenti o le comunicazioni di servizio dell’Agenzia. 


6. Le modalità di svolgimento delle attività extra istituzionali potranno essere ulteriormente det-
tagliate in apposito regolamento emanato a cura dell’Ufficio Organizzazione e gestione del perso-
nale. 


 


ARTICOLO 17 


(DISPOSIZIONI PER I DIRIGENTI) 


1. Le norme del presente articolo si applicano ai dirigenti dell’Agenzia, ferma restando l’applica-
zione delle altre disposizioni del presente Codice. 


2. I dirigenti osservano le regole generali in materia di incompatibilità stabilite dal D. Lgs. n. 
165/2001 e s.m.i., e le specifiche disposizioni previste dal D. Lgs. n. 39/2013 in materia di incon-
feribilità e incompatibilità di incarichi presso le pubbliche amministrazioni. 


3.I dirigenti, prima di assumere l’incarico conferito, comunicano all'Agenzia le eventuali parteci-
pazioni azionarie e gli altri interessi finanziari che possano porli in conflitto di interessi con la fun-
zione che sono chiamati a svolgere; dichiarano, altresì, se hanno parenti e affini entro il secondo 
grado, coniuge o conviventi che svolgano attività politiche, professionali o economiche interes-
sate dalle decisioni o dalle attività inerenti all’incarico. Le predette comunicazioni sono rese me-
diante dichiarazione ai sensi del decreto del Presidente della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 
445. 


4. I titolari degli uffici dirigenziali di prima fascia sono altresì soggetti agli obblighi di trasparenza 
di cui all’art. 14, comma 1, lett. f), del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33, relativamente alle 
informazioni sulla situazione patrimoniale/reddituale; tali informazioni vengono dichiarate per 
iscritto dai dirigenti all'atto dell'assunzione o del conferimento dell'incarico. Copia della dichiara-
zione annuale dei redditi delle persone fisiche è consegnata dai dirigenti all’Ufficio organizzazione 
e gestione del personale entro i termini previsti dalla relativa normativa in materia fiscale. Le co-
municazioni e le dichiarazioni di cui al presente comma devono essere aggiornate all'insorgenza 
di una o più fattispecie tra quelle declinate nel presente articolo e, comunque, almeno una volta 
all’anno. L’Ufficio organizzazione e gestione del personale cura l’archiviazione della documenta-
zione cui fa riferimento il presente comma. 


5. I dirigenti svolgono con diligenza le funzioni loro assegnate, perseguono gli obiettivi adottando 
un comportamento organizzativo commisurato agli obiettivi da perseguire ed esercitano con cor-
rettezza e lealtà il potere discrezionale proprio del ruolo assegnato, astenendosi dall’assumere 
provvedimenti o decisioni lesive nei confronti dei loro collaboratori. 


6. I dirigenti assicurano che all’interno della struttura di competenza i compiti vengano equa-
mente distribuiti tra il personale assegnato in considerazione delle relative capacità, attitudini e 
professionalità e nel rispetto dei criteri di rotazione previsti dalla vigente normativa, evitando, 
altresì, disparità dovute anche alla negligenza degli altri collaboratori. 
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7. I dirigenti svolgono la valutazione del personale loro assegnato con imparzialità, rispettano il 
principio di differenziazione dei giudizi e comunicano i risultati della valutazione agli interessati; 
adeguano i meccanismi di valutazione alla specificità del lavoro agile e da remoto, in accordo con 
la disciplina vigente, tenendo, altresì, conto del raggiungimento dei risultati e dei comportamenti 
organizzativi dei dipendenti. 


8. I dirigenti vigilano affinché il personale svolga l’attività da essi assegnata con impegno e senso 
di responsabilità, così da garantire la qualità dei servizi resi e il buon nome dell’Agenzia. 


9. I dirigenti verificano che: 


a) i permessi di astensione dal lavoro comunque denominati vengano correttamente fruiti 
dai propri collaboratori nel rispetto della normativa, dei regolamenti e dei contratti col-
lettivi, segnalando le eventuali violazioni agli uffici competenti ad adottare gli opportuni 
provvedimenti anche di natura disciplinare; 


b) il materiale e le attrezzature in dotazione alla struttura di cui sono responsabili, nonché i 
servizi telematici e telefonici, vengano utilizzati in modo appropriato; 


c) i sistemi di rilevazione automatica delle presenze vengano utilizzati in maniera corretta 
da parte del personale ad essi assegnato. 


10. I dirigenti, in accordo con la disciplina vigente in materia, con riferimento allo svolgimento 
delle attività in condizione di lavoro agile e da remoto: 


a) individuano le attività compatibili, anche mediante una mappatura dei processi espletabili 
da remoto che tenga conto delle caratteristiche e del grado di mobilità di ciascuna attività, 
coinvolgendo il personale interessato; 


b) concorrono all’individuazione del personale da avviare a tale modalità di lavoro, organiz-
zando permesso una programmazione delle priorità e degli obiettivi lavorativi di breve-
medio periodo, e verificando il conseguimento degli stessi; 


c) assicurano che i dipendenti che rendono la propria prestazione secondo tale modalità non 
subiscano penalizzazioni a causa di tale condizione lavorativa, ai fini del riconoscimento 
di professionalità e della progressione di carriera, e adottano le soluzioni organizzative 
necessarie ad agevolare il loro costante coinvolgimento nelle attività lavorative e la par-
tecipazione alle attività di formazione; 


d) valutano l’eventuale assegnazione ai dipendenti disabili o fragili di mansioni che possono 
essere svolte compatibilmente con la loro condizione nonché con il loro inquadramento 
contrattuale.  


11. Nell’ambito del proprio potere autorizzatorio, i dirigenti osservano le regole in materia di in-
compatibilità, cumulo di impieghi e incarichi di lavoro e vigilano sul loro rispetto da parte dei pro-
pri collaboratori. 


12. Qualora si trovino nelle situazioni previste dai commi 2 e 3 dell’art.14 del Codice generale, i 
dirigenti si astengono da qualsiasi attività negoziale, tecnica ed amministrativa intrapresa o da 
intraprendere con soggetti privati; in tali situazioni, i provvedimenti di competenza del dirigente 
vengono adottati dal dirigente sovraordinato, il quale informa per iscritto dell’astensione il diri-
gente dell’Ufficio Organizzazione e Gestione del Personale, per la conservazione degli atti. 


13. I comportamenti del dirigente in violazione del presente Codice sono considerati ai fini della 
valutazione relativa al raggiungimento degli obiettivi assegnati. 


14. Le disposizioni del presente articolo si applicano, per quanto compatibili, anche ai responsabili 
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di posizione organizzativa. 


ARTICOLO 18 


(CONTRATTI ED ALTRI ATTI NEGOZIALI) 


1. I dipendenti che svolgono attività lavorative direttamente o indirettamente finalizzate al perfe-
zionamento dei procedimenti di scelta del contraente, di sottoscrizione di atti contrattuali e di atti 
negoziali dell’Agenzia: 


a) ove assumano il ruolo di Responsabile unico del procedimento/progetto ai sensi e per gli 
effetti del Codice dei contratti pubblici, svolgono le proprie funzioni nel rispetto della nor-
mativa vigente e nella piena consapevolezza degli effetti dei propri atti e delle conse-
guenze sull’Agenzia; 


in ogni caso: 


b) operano per favorire la massima partecipazione possibile alle procedure di scelta del con-
traente, garantendo la parità di trattamento, astenendosi dal compiere atti arbitrari e di-
vulgare informazioni che possano produrre effetti negativi nei confronti di soggetti pub-
blici e privati in ambito negoziale, nonché astenendosi da qualsiasi trattamento preferen-
ziale; 


c) contribuiscono responsabilmente all’applicazione della normativa tesa a favorire il princi-
pio di concorrenza tra gli operatori economici; 


d) segnalano, attraverso gli strumenti predisposti dall’amministrazione, eventuali favoriti-
smi, comportamenti collusivi, anche solo potenziali, nonché ogni altro comportamento 
non conforme alla normativa vigente, alle procedure e ai regolamenti interni dell’Agenzia 
in materia di appalti e contratti pubblici, di cui vengano a conoscenza nell’ambito dello 
svolgimento della propria attività; 


e) si astengono dal divulgare e dall’utilizzare, a scopo personale, le informazioni di cui di-
spongono per motivi di ufficio; 


f) si attengono al rispetto della normativa, dei regolamenti e delle procedure interne in ma-
teria di trasparenza e tracciabilità degli atti negoziali, anche in conformità alle indicazioni 
previste dal PTPCT dell’Agenzia; 


g) hanno l’obbligo di non ricorrere alla mediazione di terzi, di non corrispondere o promet-
tere alcuna utilità a titolo di intermediazione e di non facilitare la conclusione e l’esecu-
zione del contratto; 


h) si astengono dal partecipare a procedimenti di appalto, fornitura di beni, lavori o servizi, 
con soggetti pubblici o privati con i quali abbiano stipulato contratti a titolo privato o ri-
cevuto altre utilità nel biennio precedente, nonché dal partecipare all’adozione delle de-
cisioni e alle attività relative all’esecuzione del contratto, ad eccezione dei contratti con-
clusi ai sensi dell’art. 1342 del Codice civile; 


i) informano immediatamente per iscritto il proprio superiore gerarchico o funzionale, nel 
caso in cui ricevano, da persone fisiche o giuridiche partecipanti a procedure negoziali, 
pressioni, intimidazioni, minacce, rimostranze orali o scritte sull’operato dell’ufficio o su 
quello di propri collaboratori o colleghi o con riferimento a condotte o fatti per i quali vi 
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è l'obbligo di segnalazione ad altre Autorità. 


 


ARTICOLO 19 


(RESPONSABILITÀ CONSEGUENTE ALLA VIOLAZIONE DEI DOVERI DEL CODICE) 


1. La violazione dei doveri contenuti nel Codice generale e nel presente Codice, compresi quelli 
relativi all’attuazione del Piano triennale di prevenzione della corruzione e della trasparenza 
(PTPCT), è fonte di responsabilità disciplinare e può rilevare altresì ai fini della responsabilità civile, 
amministrativa e contabile, allorché sia collegata alla violazione di doveri, obblighi, leggi o regola-
menti. 


2. Ai fini della determinazione del tipo e dell’entità della sanzione disciplinare, da irrogare nel 
rispetto dei principi di gradualità e proporzionalità delle sanzioni, la violazione è valutata in ogni 
singolo caso tenendo conto della gravità del comportamento e dell’entità del pregiudizio, anche 
non patrimoniale, arrecato all’immagine dell’Agenzia. 


3. Le sanzioni applicabili sono quelle previste dalla legge e dai contratti collettivi, incluse quelle 
espulsive che possono essere applicate esclusivamente nei casi, da valutare in relazione alla gra-
vità, di violazione delle disposizioni di cui al Codice generale. Gravi o reiterate violazioni del pre-
sente Codice possono comportare l'applicazione della sanzione disciplinare del licenziamento nei 
casi indicati dall'art. 55 quater comma 1 del d.lgs. n. 165/2001. 


4. Coloro che siano stati condannati, anche con sentenza non definitiva, ovvero per i quali sia stato 
emesso provvedimento di rinvio a giudizio, per procedimenti penali, sono tenuti a renderne co-
municazione al Dirigente, al Dirigente dell’Ufficio Procedimenti Disciplinari (UPD) operante all’in-
terno Ufficio “Organizzazione e gestione del personale” per le valutazioni di rispettiva compe-
tenza. 


5. Le violazioni del Codice accertate e sanzionate sono considerate ai fini della misurazione e va-
lutazione della performance individuale, e possono incidere sull’attribuzione della premialità. 


 


ARTICOLO 20 


(MONITORAGGIO E VIGILANZA. PROCEDIMENTI DISCIPLINARI) 


1. L’aggiornamento del Codice è a cura del RPCT che ne cura la diffusione ed effettua il monito-
raggio annuale delle violazioni accertate e sanzionate dei dipendenti in raccordo con l’Ufficio pro-
cedimenti disciplinari (UPD), il quale provvede alla raccolta dei casi delle condotte illecite accer-
tate e sanzionate, assicurando le garanzie di cui all'articolo 54-bis del d.lgs. n. 165/2001 in materia 
di tutela dell’identità di chi ha segnalato fatti rilevanti a fini disciplinari. Il RPCT, inoltre, assicura 
la tutela della riservatezza delle segnalazioni effettuate dai soggetti previsti dall’art. 54 bis, comma 
2 del d.lgs. 165/2001. 


2. Gli esiti del monitoraggio sono pubblicati sul sito dell’Agenzia e assumono rilievo ai fini dell’ag-
giornamento del PTPCT e dello stesso Codice. 
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3. Ai sensi e per gli effetti degli artt. 55, comma 1, 55-bis, comma 9-ter, e 55-sexies, comma 3, del 
d.lgs.165 del 2001, la violazione dolosa o colposa delle suddette disposizioni in materia di moni-
toraggio e applicazione del presente Codice, ovvero il mancato esercizio o la decadenza dall'azione 
disciplinare, dovuti all'omissione o al ritardo, senza giustificato motivo, degli atti del procedimento 
disciplinare, inclusa la segnalazione di cui all'articolo 55-bis, comma 4, ovvero a valutazioni mani-
festamente irragionevoli di insussistenza dell'illecito in relazione a condotte aventi oggettiva e 
palese rilevanza disciplinare, costituisce illecito disciplinare in capo ai dipendenti e/o dirigenti pre-
posti alla loro applicazione e comporterà l’applicazione della sanzione prevista dall’55-sexies, 
comma 3, del medesimo d.lgs. 165 del 2001. La vigilanza sull’applicazione del presente Codice è 
affidata ai dirigenti, al RPCT e all’Ufficio procedimenti disciplinari, al fine di assicurare la qualità 
dei servizi, la prevenzione dei fenomeni di corruzione, il rispetto dei doveri costituzionali di dili-
genza, lealtà, imparzialità e servizio esclusivo alla cura dell'interesse pubblico. 


4. I dirigenti esercitano il controllo sul rispetto del Codice da parte dei dipendenti della struttura 
posta sotto la loro responsabilità; il controllo sulla vigilanza da parte dei dirigenti è svolto dal sog-
getto che attribuisce loro l’incarico, in raccordo con il RPCT. 


5. L'attività di supervisione sull'applicazione del Codice all’interno dell’Agenzia è svolta dall’OIV, 
che ne riferisce in sede di relazione annuale sul funzionamento complessivo del Sistema di misu-
razione e valutazione della performance, trasparenza e integrità dei controlli interni. L'OIV assi-
cura altresì che il rispetto delle disposizioni contenute nel Codice assuma rilevanza nel Sistema ai 
fini della valutazione dei risultati individuali e complessivi dell’amministrazione. 


6. I dirigenti attivano le azioni disciplinari di propria competenza per le infrazioni di minore gravità, 
in conformità a quanto previsto all’art. 55-bis del d.lgs. 165/2001, dandone comunicazione all’Uf-
ficio procedimenti disciplinari. Essi, inoltre, segnalano tempestivamente all’Ufficio procedimenti 
disciplinari i casi di violazione del Codice per i quali è prevista l’irrogazione di sanzioni superiori al 
rimprovero verbale. 


7. L’Ufficio procedimenti disciplinari esamina le segnalazioni di violazione del Codice e attiva il 
procedimento in contraddittorio con i dipendenti, secondo quanto previsto all’art. 55-bis del 
d.lgs.165/2001. 


8. In caso di violazione dei doveri di comportamento da parte dei titolari di posizione dirigenziale 
di vertice, nonché dei collaboratori o consulenti, l’Ufficio procedimenti disciplinari procede all’ac-
certamento, in contradditorio con l’interessato, e alla comunicazione al soggetto conferente l’in-
carico, ai fini della valutazione e dell’eventuale risoluzione del contratto. 


9. Le attività svolte ai sensi del presente articolo dall’Ufficio procedimenti disciplinari si confor-
mano alle previsioni contenute nel PTPCT adottato dall’Agenzia. 


10. L’Agenzia provvede a rendere pubblici i canali di comunicazione e le modalità per effettuare 
le segnalazioni di cui all’art. 55-bis del d. lgs. 165/2001. 


 


ARTICOLO 21 


(STRUMENTI DI ATTUAZIONE E PROGRAMMA DI FORMAZIONE) 


1. Nell’ambito della pianificazione formativa annuale, in coerenza con quanto previsto nel PTPCT 
anche in materia di trasparenza e integrità, sono predisposte e realizzate adeguate iniziative di 
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formazione, diffusione e confronto con il personale, allo scopo di assicurare la corretta compren-
sione dei contenuti del Codice. 


2. Le attività formative di cui al presente articolo sono finalizzate a sensibilizzare i dipendenti sui 
rischi di corruzione inerenti all’esercizio delle loro funzioni e a garantire un aggiornamento siste-
matico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in materia di trasparenza e integrità e di inclu-
sione nei luoghi di lavoro; esse inoltre prevedono la discussione di casi concreti e l’esame dei di-
lemmi etici che possono derivare da specifiche circostanze, nonché la trattazione dei conflitti di 
interesse. 


3. Le iniziative formative sono realizzate mediante strumenti e canali differenziati in base al ruolo 
e alla responsabilità dei destinatari, tenuto conto del diverso livello di esposizione degli uffici al 
rischio di corruzione; i corsi di formazione rivolti al personale di nuova assunzione dedicano un 
apposito modulo ai contenuti del Codice. 


4. I dipendenti che operano nei settori particolarmente esposti al rischio di corruzione vengono 
avviati in via prioritaria alle iniziative annuali di formazione, anche specifiche e settoriali, sui temi 
dell’etica e della legalità. La partecipazione a tali corsi rappresenta un’attività obbligatoria e la 
mancata partecipazione deve essere adeguatamente motivata. 


5. In sede di programmazione annuale delle attività formative aventi ad oggetto il presente Co-
dice, si tiene conto delle proposte formulate dai dipendenti su argomenti correlati alle proprie 
attività. 


6. I Dirigenti, oltre a promuovere la conoscenza dei contenuti del presente Codice da parte del 
personale della propria struttura e a vigilare sulla comprensione e applicazione di tali contenuti, 
organizzano, di propria iniziativa o su richiesta dei collaboratori, momenti di confronto e discus-
sione sui temi richiamati dal Codice stesso. 


 


ARTICOLO 22 


(DISPOSIZIONI FINALI) 


1. Il presente Codice entra in vigore il giorno successivo alla sua pubblicazione sul sito istituzionale 
dell’Agenzia e si intende abrogato il Codice di comportamento precedentemente in vigore appro-
vato con determina n. 21 del 30 gennaio 2015. 


2. Il Codice è soggetto agli aggiornamenti periodici previsti dalla normativa e dai regolamenti in 
materia; può essere altresì integrato da linee guida governative eventualmente emanate in ra-
gione di specifiche esigenze organizzative da parte delle pubbliche amministrazioni. 


3. L’Agenzia garantisce la più ampia diffusione del presente Codice nei confronti di tutti i soggetti 
destinatari delle disposizioni ivi contenute, così come definiti nell’art. 2. 


4. A tal fine il RPCT assicura: 


a) la pubblicazione del presente Codice, nonché i futuri aggiornamenti, sul sito Istituzionale, 
nella sezione “amministrazione trasparente”; 


b) la trasmissione di copia del Codice a tutti i dipendenti e a tutti coloro che collaborano a 
qualsiasi titolo, anche professionale, con l’Agenzia, nonché agli ulteriori soggetti di indicati 
nell’articolo 2, comma 3, del Codice generale. 
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4. L’Ufficio Organizzazione e gestione del personale consegna la copia del Codice al personale 
neoassunto o inserito a qualsiasi titolo nell’organico dell’Agenzia, contestualmente alla sottoscri-
zione del contratto di lavoro. 
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INTRODUZIONE 


La parità di genere è un valore fondamentale dell'Unione europea ed è uno degli obiettivi dell'ONU 
per lo sviluppo sostenibile (OSS). L’Unione Europea (UE) è da sempre sensibile nel portare avanti 
le iniziative volte a favorire l’uguaglianza di genere, in particolare nell’identificare percorsi volti a 
capire le cause delle disparità ancora esistenti a livello lavorativo tra uomini e donne. 


L'obiettivo della strategia dell'UE per la parità di genere è un'Unione in cui donne e uomini, ragazze 
e ragazzi, in tutta la loro diversità, siano liberi di perseguire il percorso scelto nella vita, abbiano 
pari opportunità di dare il meglio di sé e possano ugualmente partecipare e guidare la nostra so-
cietà europea1. 


Attraverso il GEP (Gender Equality Plan), l'obiettivo della Commissione europea è migliorare il si-
stema europeo di ricerca e innovazione, creare ambienti di lavoro paritari di genere in cui tutti i 
talenti possano prosperare e integrare meglio la dimensione di genere in progetti volti a migliorare 
la qualità della ricerca e la rilevanza per la società della conoscenza, delle tecnologie e delle inno-
vazioni prodotte2. 


In ambito nazionale, in coerenza con la Stategia UE, la strategia ha una visione a lungo termine e 
si inserisce negli interventi del Piano nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) finanziato dal pro-
gramma Next Generation EU, fortemente orientato all’inclusione di genere in cui l’empowerment 
femminile e il contrasto alle discriminazioni di genere non sono affidati a singoli interventi, ma 
sono obiettivi trasversali di tutte le 6 Missioni in cui sviluppa i suoi obiettivi. 


La Strategia nazionale per la parità di genere 2021-2026 è articolata in cinque priorità (Lavoro, 
Reddito, Competenze, Tempo e Potere) e individua, rispetto a ciascuna, target dettagliati e misu-
rabili da raggiungere entro il 2026. 


Tra i progetti inseriti nel PNRR è presente anche l’introduzione di un sistema nazionale di certifi-
cazione della parità di genere a titolarità del Dipartimento per le pari opportunità, e la Creazione 
di impresa femminile, nell’ambito della Missione 5 “Inclusione e coesione”, in collaborazione con 
il Ministero dello sviluppo economico e la promozione dell’offerta dei servizi formativi per incen-
tivare lo studio delle materie Science, Technology, Engineering e Mathematics - S.T.E.M. (Missione 
4 “Istruzione e ricerca”). 


Anche nel settore della formazione è presente il fenomeno del gender gap, laddove per le materie 
c.d S.T.E.M.3. è presente una preponderanza della componente maschile su quella femminile. Le 
carriere S.T.E.M. sono ancora oggi forse poco diffuse tra il genere femminile, si ritiene che la pre-
senza di donne nei campi S.T.E.M favorirà l’azzeramento o la riduzione del divario retributivo ga-
rantendo una migliore sicurezza economica delle donne, e la realizzazione di una forza lavoro di-
versificata e più produttiva. 


 
1 COMUNICAZIONE DELLA COMMISSIONE AL PARLAMENTO EUROPEO, AL CONSIGLIO, AL COMITATO ECONOMICO E SOCIALE EURO-
PEO E AL COMITATO DELLE REGIONI Un'Unione dell'uguaglianza: la strategia per la parità di genere 2020-2025 COM/2020/152 final 
(https://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152 


2 Horizon Europe Guidance on Gender EqualityPlans  (https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-
bd8e-01aa75ed71a1/language-en/format-PDF/source-232129669 
3 Per STEM infatti si intende l’insieme delle discipline scientifico-tecnologiche quali scienze, tecnologia, ingegneria, matematica e, in 
generale, un sistema di conoscenze scientifiche da collocare in un nuovo paradigma. 
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Al fine di perseguire gli obiettivi fissati dalla Strategia Nazionale e in attuazione dell’art. 5 del DL 
n.36/2022 sono state emanate, il 06/10/2022, dal Dipartimento della funzione pubblica e dal Di-
partimento per le pari opportunità le Linee Guida “PARITÀ DI GENERE NELL’ORGANIZZAZIONE E 
GESTIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO CON LE PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI”. 


Le stesse si prefiggono di declinare gli obiettivi prioritari che le Amministrazioni devono perseguire 
nell’individuare misure che attribuiscano vantaggi specifici ovvero evitino o compensino svantaggi 
nelle carriere al genere meno rappresentato, collocandoli nel contesto dei principi dell’Unione eu-
ropea in merito, nonché del quadro ordinamentale nazionale, normativo e programmatico. 


Per poter delineare un piano della parità di genere dell’Agenzia occorre partire da un dato di con-
testo, ovvero verificare l’esistenza o meno di differenze al fine di progettare la Strategia AgID per 
il superamento delle disparità. 


In AgID la presenza di personale di genere femminile e di genere maschile è equamente presente, 
registrando un dato positivo in termini di inclusione e valorizzazione del genere. 


 Infatti come riportato nella tabella n.1 il numero totale del personale è in misura, non significativa, 
più rappresentato dal genere maschile. Per il personale dirigente il numero dei dirigenti donne e 
uomini è lo stesso. 


 


Tabella 1 


Il numero totale del personale, compresi i collaboratori, e loro suddivisione per genere 


  M F totale 
Personale di ruolo + collaboratori + personale comandato 90 64 154 


 
Il numero dei dirigenti e loro suddivisione per genere 


  M F Totale 
Personale dirigente 4 4 8 


 
Il numero dei dipendenti che ha richiesto congedi per paternità nell’anno 2022 
fino alla data odierna: 1 


Il numero delle dipendenti che ha richiesto congedi per maternità nell’anno 2022 
fino alla data odierna: 1 


 
L’esiguo numero di dipendenti che ha richiesto ed usufruito dei congedi per paternità/maternità 
può essere letto in considerazione della possibilità di usufruire del lavoro agile, che permette di 
conciliare in maniera innovativa i tempi di lavoro con la famiglia. 


Con riferimento ai dati S.T.E.M. il possesso di queste tipologie di classi di laurea tra i funzionari 
AgID (Terza Area) è incoraggiante. Infatti, emerge che oltre la metà delle dipendenti inquadrate 
nel profilo di professional possiedono una laurea S.T.E.M, mentre per il profilo di funzionari il nu-
mero dei dipendenti di genere femminile in possesso di laurea S.T.E.M. è di poco inferiore ai di-
pendenti di genere maschile (Cfr. tabella 2). 
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Tabella 2 


Il numero totale del personale Area Terza- suddivisione per genere e laurea STEM 


 


 Totale M M con laurea STEM F F con laurea STEM 
FUNZIONARI 69 36 9 33 6 


PROFESSIONAL 14 6 4 8 5 
totale AREA TERZA 83 42  41  


 


Nella convinzione di potere agire positivamente per una maggiore inclusione e valorizzazione pro-
fessionale delle donne soprattutto nel settore tecnico, AgID ha predisposto il presente piano per 
verificare per progettare azioni concrete per il superamento di eventuali differenze nella parità di 
genere e promuovere l’inclusione in tuti i settori. 


Sulla base di ciò, AgID ha attivato, con DT nr. 422/20 del 28.12.20 il Comitato Unico di Garanzia 
(CUG) per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discrimina-
zioni, riconoscendo l’importanza del principio delle pari opportunità per la costruzione di una so-
cietà democratica e multiculturale e per la valorizzazione dell’ambiente di lavoro. Il ruolo del CUG 
è quello di riequilibrare tutte le situazioni di disparità all'interno dell'AgID. Con Determinazione n. 
102 del 15 aprile 2022  è stato adottato il Piano delle azioni positive 2022  (PAP) per il triennio 
2022 - 2024, per il quale l’Ufficio Organizzazione e gestione del personale promuoverà e/o coordi-
nerà le attività previste dal Piano delle Azioni Positive, in collaborazione con il Comitato Unico di 
Garanzia (CUG). 


L'Agenzia intende pertanto adoperarsi per la rimozione di tutti i possibili impedimenti, che, "limi-
tando la libertà e l'uguaglianza dei cittadini, impediscono il pieno sviluppo della persona e l'effet-
tiva partecipazione di tutti i lavoratori all'organizzazione politica, economica e sociale del Paese", 
come si legge al comma 2 dell'Art. 3 della Costituzione italiana. 


Il GEP dell’Agenzia vuole essere uno strumento flessibile, paragonabile ad un Piano d'Azione Posi-
tivo, avente i seguenti obiettivi principali: 


- Migliorare la qualità e l'impatto dell'innovazione; 


- Migliorare gli ambienti di lavoro che contribuiscano a massimizzare il potenziale e i talenti 
di tutto il personale; 


- Attrarre e trattenere i talenti assicurando che tutte le competenze del personale siano 
valutate. 


Il contenuto del GEP dell’AgID prevede azioni per raggiungere gli obiettivi citati attraverso una 
struttura che rileva gli indicatori chiave di prestazione (KPI) si basa sulle seguenti aree tematiche: 


- equilibrio tra vita-lavoro e cultura organizzativa; 


- equilibrio di genere nella leadership e nel processo decisionale; 


- parità di genere nel reclutamento e nell'avanzamento di carriera; 


Secondo i requisiti obbligatori della Commissione Europea, il GEP è un documento pubblico com-
posto da risorse dedicate (Equality Officers o Gender Equality Teams); include disposizioni per la 
raccolta e il monitoraggio dei dati; è supportato da attività di formazione e sviluppo delle capacità 
per aumentare la consapevolezza. 



https://trasparenza.agid.gov.it/moduli/downloadFile.php?file=oggetto_allegati/221091643160O__O102+DT+DG+n.+102+-+15+apr+2022+-+Determinazione+adozione+piano+azioni+positive+2022.pdf

https://trasparenza.agid.gov.it/moduli/downloadFile.php?file=oggetto_allegati/221091643160O__O102+DT+DG+n.+102+-+15+apr+2022+-+Determinazione+adozione+piano+azioni+positive+2022.pdf
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PARTE I 


AZIONI E PROSPETTIVE 


1. AZIONI PER PROMUOVERE L'EQUILIBRIO E LA PROSPETTIVA DI GENERE 


Un approccio orientato alla questione di genere è fondamentale. Esso dovrebbe prevedere l’im-
pegno a mantenere l'orario di lavoro flessibile per conciliare lavoro e vita familiare, stabilire una 
partecipazione equilibrata di ambo i sessi nella leadership e nei processi decisionali, per favorire 
la parità di genere. 


2. AZIONI PER PROMUOVERE E MANTENERE IL BENESSERE FISICO, PSICOLOGICO E SOCIALE DI TUTTI I LAVO-
RATORI 


La promozione del benessere aiuta a ridurre lo stress e a creare ambienti di lavoro gradevoli in cui 
gli individui possano operare al meglio. Una buona salute e il benessere possono essere un fattore 
fondamentale per un alto livello di coinvolgimento dei dipendenti e delle prestazioni dell’organiz-
zazione. Spesso un ambiente lavorativo in cui l'attenzione agli aspetti organizzativi è scarsa può 
causare casi di crollo emotivo (burn-out) e comportamenti che potrebbero costituire violenza psi-
cologica e molestie. 


La capacità dell'organizzazione di promuovere e mantenere il benessere fisico, psicologico e so-
ciale dei lavoratori a tutti i livelli, nonché di valutare la percezione dello stress legato al lavoro e la 
sua associazione con la violenza e la discriminazione di genere è importante. È opportuno ricono-
scere i possibili pregiudizi, preferenze, interessi e valori dei lavoratori di entrambi i generi. Attra-
verso tale consapevolezza è possibile ridurre al minimo l'influenza di questi fattori sulla ricerca, 
rendendo così i suoi risultati più credibili e validi. 


3. AZIONI PER LA CONCILIAZIONE DEI TEMPI DI LAVORO – VITA – STUDIO 


La creazione di posti di lavoro che assicurino una buona qualità della vita e il rispetto della parità 
di genere sono connessi con la conciliazione tra lavoro, vita privata e famiglia. Inoltre, affrontando 
la questione della partecipazione sia delle donne che degli uomini all'occupazione e incoraggiando 
iniziative a sostegno di varie forme di flessibilità dell'orario di lavoro (lavoro a tempo parziale o 
flessibile), si produce un certo impatto non solo sul grado di soddisfazione dei lavoratori sulla con-
ciliazione tra lavoro e vita privata ma anche delle rispettive famiglie, poiché genitori e figli avranno 
più possibilità di trascorrere tempo di qualità insieme. 


4. AZIONI DI MONITORAGGIO 


Per proteggere i diritti e il benessere dei lavoratori e fornire le stesse opportunità nella vita, è 
importante evitare ogni forma di discriminazione. Le disuguaglianze devono essere identificate e 
monitorate al fine di creare misure specifiche per evitarle. La sfida è pianificare, attuare e valutare 
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misure di non discriminazione per consentire il raggiungimento di un adeguato livello di ugua-
glianza. Il monitoraggio e la gestione adeguati sono fattori chiave nella lotta contro la discrimina-
zione di genere. Punto focale dovrebbe essere la creazione di un piano e di strumenti di monito-
raggio (indicatori, verifiche sui processi, etc.) che consentono di verificare l’attuazione del piano 
stesso che affrontino la questione in modo pratico. L'obiettivo è quello di fornire una guida detta-
gliata sull'attuazione di questo piano, seguendo un approccio basato sui diritti umani per la pro-
mozione di una maggiore uguaglianza. 


 


PARTE II 


OBIETTIVI DEL PIANO 


Considerando le sfide sopramenzionate, l'obiettivo di questo documento è quello di trovare solu-
zioni concrete per aumentare la consapevolezza sui temi della non discriminazione e delle pari 
opportunità, generando una consapevolezza diffusa e condivisa tra tutto il personale dell’AgID. 


 


In questo senso gli obiettivi specifici del GEP dell'AgID sono: 


1. PROMUOVERE IL BENESSERE ORGANIZZATIVO 


Un approccio orientato alla questione di genere è fondamentale. Esso dovrebbe prevedere il mi-
glioramento dei processi decisionali interni volto a una maggiore equità di genere grazie all’ incre-
mento della presenza femminile nelle posizioni apicali. 


Analisi dello stato dell’arte, delle dinamiche e dei trend del personale. La parità di genere sarà 
favorita attraverso le azioni previste nel Piano di Azioni Positive (PAP) predisposto dal CUG. L’Agen-
zia ha avviato già nel 2021 un’indagine attraverso la somministrazione di un questionario ad hoc 
indirizzato a tutto il personale in servizio. Circa il 70% del personale ha preso parte alla prima 
indagine; ciò ha consentito una prima analisi del clima interno dell’Agenzia e delle possibili aree di 
intervento e miglioramento. 


La conoscenza delle dinamiche del personale è necessaria per impostare misure per la parità e 
sarà favorita attraverso l’implementazione della raccolta e l’analisi dei dati. 


AgID intende promuovere e mantenere il benessere fisico, psicologico e sociale di tutti i lavoratori, 
con l'obiettivo di creare un'organizzazione del lavoro efficace e produttiva, promuovendo e man-
tenendo un adeguato grado di benessere fisico e psicologico. In questo senso, sono numerose le 
iniziative assistenziali che riguardano, ad esempio, la prevenzione medica e l'assistenza sanitaria, 
mentre sarebbe opportuno intervenire sul sostegno alla famiglia attraverso il rimborso spese per 
scuole materne, scuole primarie e campi estivi. 


Questa sfida sarà affrontata attraverso le seguenti iniziative: 


 
a. Indagine sul benessere organizzativo e sullo stress lavoro-correlato 


 
Descrizione intervento 
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Indagine sul benessere organizzativo dei dipendenti così come prevista dal PAP ed effettuata dal 
CUG con cadenza annuale. 


Conduzione periodica di un’indagine mirata a rilevare anche i potenziali fattori di stress del perso-
nale, con l'obiettivo di identificare opportuni interventi di tipo preventivo. In tal senso si intende 
sviluppare l’esperienza già acquisita attraverso l’indagine effettuata nel 2021 sul clima organizza-
tivo, migliorando ulteriormente gli strumenti di rilevazione e applicandoli in modo tale da indivi-
duare le criticità e valutare l’efficacia delle politiche che verranno di volta in volta introdotte sulla 
base dei risultati ottenuti. La capacità di ascolto di un’organizzazione è una delle dimensioni cru-
ciali del benessere organizzativo. 


Attività e tempi 


- somministrazione del questionario sul benessere lavorativo (2023) elaborato dal CUG; 
- implementazione delle eventuali azioni di prevenzione dei fattori di rischio dello stress 


lavorativo rilevati, come l’attivazione di uno Sportello di ascolto, meglio descritta nel se-
guito (2023); 


- valutazione dell’impatto degli interventi attuati (2024). 


Risultato atteso 


Migliore conoscenza dello stato del benessere organizzativo, con particolare attenzione al tema 
dell’equilibrio tra vita personale e professionale; Identificazione delle criticità indicate dal perso-
nale per la realizzazione di azioni di miglioramento per prevenire malessere e disagi, anche legati 
allo stress lavoro-correlato. 


 
b. Rafforzamento del Servizio di Prevenzione e Protezione per la Sicurezza sui luoghi di 


lavoro 
 
Descrizione intervento 


Il Testo Unico in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro - d.lgs. 81/2008, 
prevede uno specifico obbligo per i datori di lavoro: considerare tutti i rischi per la sicurezza e la 
salute dei lavoratori, compresi quelli collegati allo stress lavoro-correlato, quelli riguardanti le la-
voratrici in stato di gravidanza, nonché quelli connessi alle differenze di genere, all'età, alla prove-
nienza da altri Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale (art. 28). 


L’insieme delle misure che promuovono il miglioramento dei livelli di salute e sicurezza sul luogo 
di lavoro concorrono in maniera determinante al benessere organizzativo e garantire il migliora-
mento nel tempo dei suddetti livelli di salute e sicurezza, è non solo un principio generale del D. 
L.vo n. 81/08, ma anche un obbligo operativo, a cui AgID intende conformarsi ponendo in essere 
le attività di seguito descritte. 


Attività e tempi 


In conformità al Decreto L.vo n. 81/2008 e s.m.i. verrà effettuata una nuova edizione del Corso di 
formazione per lavoratori in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro per i neo assunti e 
per i collaboratori (2023); 


corso di aggiornamento per i lavoratori in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, con 
particolare riguardo ai rischi correlati al lavoro a distanza e allo stress (2023 e 2024); 


Redazione policy e/o opuscolo informativo on line sulla gestione della sicurezza e della salute sul 
lavoro per il personale in servizio presso la sede di via Liszt, eventualmente in collaborazione con 
l’Italian Trade Agency (2024). 
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Risultato atteso 


I corsi e l’informazione hanno lo scopo di fornire ai lavoratori la formazione, generale e specifica 
in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro. La formazione e l’informazione assumono un 
ruolo fondamentale creando nuove conoscenze, necessarie alla prevenzione degli infortuni e delle 
malattie professionali. 


 


c. Prevenzione della salute e Servizio di ascolto 
 
Descrizione intervento 


La prevenzione è una forma di cura: intervenire ai primi segni di una malattia, prima che questa si 
sviluppi nella sua completa gravità, può garantire migliori risultati in termini di efficacia terapeutica 
e migliorare la qualità della vita, anche di quella lavorativa. 


Un Servizio di ascolto rivolto a tutti i lavoratori può contribuire a prevenire il disagio psico-fisico e 
migliorare la qualità e la percezione dell’ambiente lavorativo. 


AgID intende avviare un percorso di prevenzione sanitaria per diffondere la cultura della preven-
zione delle malattie ad alta incidenza e attivare un servizio di ascolto per fornire un supporto ai 
lavoratori che si trovano in una condizione di disagio fisico, psicologico o ambientale. 


Attività e tempi: 


incontri/seminari/campagne sull'importanza della prevenzione e promozione, secondo l’ottica di 
genere e di età, screening per la prevenzione di gravi patologie, consulenze nutrizionali e sui di-
sturbi alimentari, ecc. (2023- 2024-2025). 


sportello di ascolto: un servizio che, avvalendosi dell’attività di un Consigliere di fiducia (da nomi-
nare), è deputato a raccogliere nell’organizzazione lavorativa segnalazioni riguardo a atti di discri-
minazione, molestie sessuali e morali, vicende di mobbing e porre ad esse concreto rimedio, con 
tecniche di prevenzione e di risoluzione. 


Il ruolo del Consigliere di Fiducia è stato previsto già nella Raccomandazione della Commissione 
Europea 92/131 del 27 novembre 1991, relativa alla Tutela della dignità delle donne e degli uomini 
e dalla risoluzione A3-0043/94 del Parlamento europeo, ed è una figura già presente in altre am-
ministrazioni. 


L’attività del Consigliere di Fiducia è finalizzata al perseguimento degli obiettivi delineati dal pre-
sente Piano, allo stesso possono essere affidati i seguenti compiti: Gestione dello sportello di 
ascolto per le problematiche da disagio lavorativo, assistenza e consulenza alle lavoratrici e ai la-
voratori dell’Istat, Presentazione di una relazione semestrale, priva di dati identificativi, sulla pro-
pria attività. 


Risultato atteso 


Diffondere buone pratiche di tutela della salute (alimentazione, benessere, prevenzione, ecc.) in-
coraggiando stili di vita sani, migliorando la qualità della vita lavorativa, il benessere organizzativo, 
la produttività e l’efficienza dell’Agenzia. Disporre di proposte utili alla risoluzione delle problema-
tiche rappresentate dalle lavoratrici e dai lavoratori, per migliorare il sentimento di fiducia tra le 
persone e lo spirito di squadra, ridurre i livelli di conflitto, incrementare la motivazione. 
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2. FAVORIRE LA CONCILIAZIONE DEI TEMPI DI LAVORO, VITA E STUDIO 


La finalità della normativa europea sugli standard di qualità della vita lavorativa è quella di pro-
muovere tra gli Stati membri un miglior bilanciamento tra i tempi della vita lavorativa e quelli de-
dicati alla vita familiare. Una conciliazione che deve riguardare tutti i lavoratori uomini e donne, 
anche in una prospettiva di equa condivisione delle responsabilità. 


AgID ha introdotto forme flessibili di lavoro, che di fatto rendono più facile coniugare l'attività 
professionale con le responsabilità familiari attraverso nuove modalità di lavoro che garantiscono 
una maggiore flessibilità. 


Questa sfida sarà affrontata attraverso anche le seguenti iniziative: 


 
a. Forme di lavoro flessibile e lavoro agile 


 
Descrizione intervento 


Formazione e interventi mirati ad un utilizzo evoluto e consapevole del lavoro e degli apparati in 
modalità agile.  


Attività e tempi  


- incontri formativo/informativi sul lavoro agile (2023) 


- formazione informale con disseminazione di conoscenze su piattaforme diverse (mail, pa-
gine dell’area ICT sul sito istituzionale, video tutorial (triennio) 


- predisposizione e diffusione di guide e documentazione how-to (triennio) 


- mappatura delle attività in lavoro agile 


- valutazione e monitoraggio dell’impatto degli interventi attuati, anche attraverso la som-
ministrazione del questionario sul benessere lavorativo (annuale) 


Risultato atteso 


Nel questionario sul benessere organizzativo svolto a dicembre 2021, il personale ha espresso 
un’opinione complessivamente positiva sullo smart working. Un utilizzo più consapevole e respon-
sabile del lavoro e degli apparati in modalità agile migliorerà la conciliazione dei tempi di lavoro 
con quelli di vita familiare, influendo sull’efficienza e capacità di raggiungere gli obiettivi. 


 


b. Banca delle ore 


Descrizione intervento 


La banca delle ore è un utile strumento per la gestione flessibile del rapporto di lavoro. Il dipen-
dente che ha lavorato oltre il normale orario di lavoro, in alternativa o in aggiunta alla maggiora-
zione per le ore di straordinario, può accantonare le ore sotto forma di permessi in un apposito 
conto e gestirle, compatibilmente con le esigenze dell’amministrazione. 


Attività e tempi 


Incontri con le OO.SS. per definire e gestire, in sede di contrattazione integrativa, l’istituto della 
banca delle ore (2023). 







  


  
Piano per la parità di genere – DT n. 13/2023 


 


 


 


 


11 


Risultato atteso 


Consentire una maggiore flessibilità nella fruizione delle ore di lavoro straordinario o supplemen-
tare, permettendo di conciliare i tempi di lavoro con le necessità familiari. 


 


3. SENSIBILIZZARE I DIPENDENTI SUL TEMA DELL'UGUAGLIANZA E DELLE PARI OPPORTUNITÀ PER 
CREARE UN AMBIENTE DI LAVORO BASATO SUL RISPETTO E LA VALORIZZAZIONE DELLE DIFFERENZE E 
PROMUOVERE AZIONI DI CONTRASTO ALLA VIOLENZA 


L’AgID intende prevenire e contrastare ogni episodio di violenza e discriminazione attraverso la 
sensibilizzazione della comunità sull'importanza di denunciare tutte le forme di molestie, violenze 
o discriminazioni e dell'importanza di valorizzare le differenze. 


Questa sfida sarà affrontata attraverso la seguente iniziativa: 


 


c. Progettazione, implementazione e successiva certificazione del sistema di gestione 
di per la parità di genere in conformità alla PdR UNI 125:2022. 


Descrizione intervento 


Ottenimento della certificazione PdR UNI 125:2022 


Attività e tempi 


Progettazione del sistema di gestione, implementazione ed effettuazione audit di certificazione 
da parte di un ente accreditato – entro il 2023. 


Risultato atteso 


Rilascio della certificazione da parte dell’ente. 


 


4. PROMUOVERE LA PARITÀ DI GENERE A TUTTI I LIVELLI DI RESPONSABILITÀ 


AgID si impegna a promuovere la massima parità di genere a tutti i livelli e nell'organizzazione di 
attività. 


Questa sfida sarà affrontata attraverso le seguenti iniziative: 


 


d. Attività formativa specifica: Mentoring and Empowerment per migliorare la visibi-
lità, la fiducia in sé stessi, le capacità negoziali e di leadership. 


Descrizione intervento 


Formazione specifica rivolta a tutto il personale AgID 


Attività e tempi 
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L’azione prevede la realizzazione di percorsi formativi atti a sensibilizzare il personale sulle tema-
tiche di genere con particolare riferimento al genere sottorappresentato. 


Risultato atteso 


Attraverso le azioni formative di “Mentoring and Empowerment” il risultato da realizzare è quello 
di migliorare la visibilità, la fiducia in sé stessi, le capacità negoziali e di leadership, mantenere la 
trasparenza nei processi di selezione e remunerazione, incoraggiare attivamente i dipendenti a 
cercare le opportunità che desiderano garantire ai dipendenti un salario giusto e uguale in base 
al loro livello di esperienza. 


 


5. PROMUOVERE ANALISI DI GENERE CHE TENGANO CONTO DELLE ESIGENZE DELLE DONNE E DEGLI 
UOMINI  


AgID intende promuovere la prospettiva di genere attraverso linee guida e relazioni adeguate, 
come ad esempio il rapporto interno sull'equilibrio di genere. 


Questa sfida sarà affrontata attraverso le seguenti iniziative: 


 


e. Rapporto sul genere  


Descrizione intervento 


Il rapporto sul genere è uno strumento di monitoraggio delle performance per i risultati raggiunti 
in termini di pari opportunità. Attraverso lo stesso si promuoverà un’equa composizione di genere 
nelle commissioni valutatrici per il reclutamento del personale e per le progressioni di carriera e 
maggiore accessibilità nelle procedure. 


Attività e tempi 


predisposizione e diffusione del rapporto sul genere e dell’allegato vademecum per le procedure 
selettive (uso corretto del linguaggio in chiave di genere) 


Risultato atteso 


Attraverso la redazione del rapporto sul genere sarà possibile avere uno strumento di monitorag-
gio che garantisca che le procedure e le pratiche sul posto di lavoro rispettino la parità di genere. 
In tali termini verrà redatto anche un vademecum riguardante le procedure selettive per l'uso 
corretto del linguaggio in chiave di genere e la considerazione di particolari situazioni delle candi-
date e dei candidati nello svolgimento delle procedure stesse nel rispetto delle vigenti normative 
in materia. 


 


f. Bilancio di genere 


Descrizione intervento 


Il Bilancio di Genere analizza e valuta in ottica di genere le scelte politiche e gli impegni econo-
mico-finanziari in relazione alla sua specifica mission ovvero la promozione di un’effettiva e reale 
parità tra donne e uomini. 
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Attività e tempi 


Attuazione del Bilancio di Genere come previsto dal PAP 


Risultato atteso 


L’azione prevede di dotarsi dello strumento del Bilancio di Genere per effettuare l’analisi di con-
testo delle caratteristiche di genere dell’Agenzia a partire dal quale delineare le successive politi-
che di equità. 


 


 


INDICATORI E PIANO DELLE ATTIVITÀ 


Al fine di garantire il rispetto dei principi della parità di genere, l’AgID attuerà il monitoraggio dei 
seguenti indicatori 
 
 
 
Tabella 1 Area cultura e strategia 


Indicatore Tipologia di indicatore Modalità di misurazione 
Presenza di procedure interne 
che consentono alle risorse di 
esprimere, anche in modalità 
anonima, le proprie opinioni e 
dare suggerimenti per il cambia-
mento nell'organizzazione e fa-
vorire il dialogo e il confronto  
 


Qualitativo SI/NO 


Presenza di attività di comunica-
zione interna e di sensibilizza-
zione che promuovano l’utilizzo 
di comportamenti e di un lin-
guaggio in grado di garantire un 
ambiente di lavoro inclusivo e ri-
spettoso delle diversità di ge-
nere  
 


Qualitativo SI/NO 


 
 
 
 
 
Tabella 2 Area governance 
 


Indicatore Tipologia di indicatore Modalità di misurazione 
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Definizione nella governance 
dell'organizzazione di un presi-
dio (comitato, unità o funzione, 
ruolo organizzativo, ecc.) volto 
alla gestione e monitoraggio 
delle tematiche legate all'inclu-
sione, alla parità di genere e in-
tegrazione 
 


Qualitativo SI/NO 


Presenza di processi per identifi-
care, approfondire e gestire 
qualsiasi forma di non inclusività 
 


Qualitativo SI/NO 


 
 
 
Tabella 3 Area risorse umane 
 


Indicatore Tipologia di indicatore Modalità di misurazione 
Presenza di meccanismi di pro-
tezione del posto di lavoro e di 
garanzia del medesimo livello 
retributivo nel post-maternità 
 


Qualitativo SI/NO 


Presenza di referenti e prassi 
aziendali a tutela dell’ambiente 
di lavoro, con particolare riferi-
mento ed episodi di molestie o 
mobbing 
 


Qualitativo SI/NO 


 
 
Tabella 4: Opportunità di crescita ed inclusione delle donne nell’Amministrazione 
 


Indicatore Tipologia di indicatore Modalità di misurazione 
Percentuale di donne nell'orga-
nizzazione con qualifica di diri-
gente 
 


Quantitativo Il KPI si considera raggiunto 
quando si registra una diffe-
renza almeno pari a +10 
punti % (pp) rispetto al valore  
del biennio precedente fino 
al raggiungimento della pa-
rità 
 


Percentuale di donne nell'orga-
nizzazione responsabili di una o 
più posizioni organizzative 
 


Quantitativo Il KPI si considera raggiunto 
quando si registra una quota 
almeno pari al 40% rispetto 
al totale responsabili e co-
munque in crescita anno su 
anno fino al raggiungimento 
della parità 
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Tabella 5 Area tutela della genitorialità e conciliazione vita lavoro 


Indicatore Tipologia di indicatore Modalità di misurazione 
Presenza servizi dedicati al rien-
tro post maternità/paternità (ad 
esempio: procedure/attività per 
il back to work, coaching, part-
time su richiesta temporaneo e 
reversibile, smart working, 
piano welfare ad hoc) 
 


Qualitativo SI/NO 


Presenza di policy per il mante-
nimento di benefits e iniziative 
che valorizzino l’esperienza della 
genitorialità come momento di 
acquisizione di nuove compe-
tenze a favore della persona e 
dell'organizzazione e che tute-
lino la relazione tra persona e 
azienda prima, durante e dopo 
la maternità/paternità 
 


Qualitativo SI/NO 


Rapporto tra il numero dei be-
neficiari uomini effettivi sul to-
tale dei beneficiari potenziali dei 
congedi di paternità nei primi 
dodici anni di vita del bambino 
obbligatori  
 


Quantitativo I KPI si considerano progressiva-
mente raggiunti quanto più si 
avvicinano al 100% 
 


Rapporto tra n. di giorni medio 
di congedo di paternità obbliga-
torio fruiti e il totale di n. gg po-
tenziale previsto dalla legge  
 


Quantitativo I KPI si considerano progressiva-
mente raggiunti quanto più si 
avvicinano al 100% 
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Di seguito si riporta uno schema di sintesi delle attività pianificate per garantire il miglioramento 
dell’ambiente di lavoro, assicurando il perseguimento di politiche per la parità di genere 
 


Piano delle attività 
Attività  Tempi 


Indagine sul benessere organizzativo Entro 31/12/2023 
Rafforzamento del Servizio di prevenzione e 
protezione 


Entro 31/12/2023 


Implementazione delle eventuali azioni di pre-
venzione dei fattori di rischio dello stress lavo-
rativo rilevati, come l’attivazione di uno Spor-
tello di ascolto 


Entro 31/12/2023 


Valutazione dell’impatto degli interventi at-
tuati 


Entro 31/12/2024 


Effettuazione incontri formativo/informativi 
sul lavoro agile 


Entro 31/12/2023 


Incontri con le OO.SS. per definire e gestire, in 
sede di contrattazione integrativa, l’istituto 
della banca delle ore (2023) 


Entro 31/12/2023 


Promozione di convegni e webinar sul tema 
dell’uguaglianza e delle pari opportunità 


Entro 31/12/2023 


Redazione di un Vademecum riguardante le 
procedure selettive per l'uso corretto del lin-
guaggio in chiave di genere e la considerazione 
di particolari situazioni delle candidate e dei 
candidati nello svolgimento delle procedure 
stesse nel rispetto delle vigenti normative in 
materia 


Entro 31/12/2023 


Attuazione del Bilancio di Genere come previ-
sto dal PAP 


Entro 31/12/2023 


Ottenimento della certificazione del sistema di 
gestione per la parità di genere 


Entro il 31/12/2023 


 


CONCLUSIONI 


Sulla base del monitoraggio degli indicatori previsti al paragrafo precedente verranno delineati gli 
obiettivi di miglioramento sulle singole aree con cadenza annuale per il quale si procederà anche 
all’aggiornamento del GEP. 
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