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Premessa 

Le pubbliche amministrazioni sono chiamate a svolgere “un ruolo propositivo e 
propulsivo per la promozione e attuazione concreta del principio delle pari 
opportunità” 1, oggi intesa come valorizzazione delle differenze e contrasto a 
qualsiasi forma di discriminazione, diretta e indiretta, non solo relativa al 
genere, ma anche all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine 
etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua, nell’accesso al lavoro, nel 
trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle 
promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Ciò anche in coerenza con le disposizioni 
del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 2. 

Anche il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 indica, tra gli ambiti di 
misurazione e valutazione della performance organizzativa, il raggiungimento 
degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.  

Le iniziative generali da adottare per promuovere le pari opportunità nelle 
amministrazioni pubbliche devono costituire oggetto di pianificazione. 
L'attenzione a tali tematiche, infatti, non può essere caratterizzata da interventi 
sporadici e frammentari, senza un reale coordinamento delle attività intraprese. 
Per questo motivo l’art. 48 del D.lgs 11 aprile 2006, n. 198 prevede che le 
pubbliche amministrazioni predispongano Piani triennali di Azioni Positive (PAP) 
tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la 
piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro.  

I PAP sono elaborati in collaborazione col Comitato Unico di Garanzia (CUG) 3 e 
la loro predisposizione è obbligatoria: gli ambiti di intervento si sono via via 
evoluti, e spaziano dalle pari opportunità, al contrasto delle discriminazioni e di 
qualsiasi forma di violenza morale e psicologica nei luoghi di lavoro, alla tutela 
della salute e della sicurezza, e in generale, alla promozione del benessere di chi 
lavora.  

Le amministrazioni pubbliche sono infatti tenute ad attivarsi, oltre che per 
raggiungere obbiettivi di efficacia e di produttività, anche per realizzare e 
mantenere, quali datori di lavoro “esemplari” 4, il benessere fisico e psicologico 
delle persone, attraverso la costruzione di ambienti e relazioni di lavoro che 

                                                      
1
 Direttiva emanata il 23 maggio 2007 dai Ministri per le Pari Opportunità e per le Riforme e 
l'innovazione nella P.A. 

2
  Si vedano in particolare gli articoli 1, comma 1, 7, comma 1, e 57. 

3
 I CUG, introdotti dalla legge 183 del 2010, hanno sostituito i Comitati per le pari opportunità e i 
Comitati paritetici contro il fenomeno del mobbing. 

4 Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011 contenente “Linee guida sulle 
modalità di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”. 
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contribuiscano al miglioramento della qualità della vita dei lavoratori e delle 
prestazioni. “Per migliorare le prestazioni e gli effetti delle politiche pubbliche, è 
importante offrire agli operatori la possibilità di lavorare in contesti organizzativi 
che favoriscono gli scambi, la trasparenza e la visibilità dei risultati del lavoro, in 
ambienti dove esiste un'adeguata attenzione agli spazi architettonici, ai rapporti 
tra le persone e allo sviluppo professionale. Si tratta, quindi, di rendere le 
amministrazioni pubbliche datori di lavoro esemplari attraverso una rinnovata 
attenzione ad aspetti non monetari del rapporto di lavoro, consentendo l'avvio di 
modelli gestionali delle risorse umane diretti a favorire il miglioramento degli 
ambienti di lavoro, l'aumento dei livelli di produttività, nel contesto delle 
relazioni sindacali”.5 

Da qui l’elaborazione del Piano triennale di azioni positive dell’Agenzia delle 
Entrate riferito al periodo 2015-2017, effettuata in accordo: 

 al Comitato Unico di Garanzia dell’Agenzia delle Entrate (di seguito ‘CUG’), 
le cui proposte sono state trasmesse con nota del 31 marzo 2015 (n. 2-U); 

 ai vari uffici interessati dall’attuazione delle azioni previste nel Piano; 

sentita la Consigliera Nazionale di Parità, che ha espresso parere favorevole con 
nota dell’11 luglio 2016 (n. 32/0013601). 

L’Agenzia ha già adottato un Piano di azioni positive, quello per il periodo 2012-
2014, pubblicato sulla Intranet. Nel prossimo paragrafo si darà atto 
preliminarmente delle attività oggetto del precedente PAP già realizzate. 

Le azioni del piano triennale 2012-2014 

Il Piano triennale di azioni positive relativo al periodo 2012-2014, approvato con 
atto del Direttore dell’Agenzia n. 18663 del 12 febbraio 2013 ha previsto le 
seguenti 10 azioni: 

1. Statistiche di genere e generazionali; 

2. Elaborazione (insieme al CUG) e attuazione del Codice di condotta 
dell’Agenzia delle Entrate; 

3. Istituzione del/della Consigliere/a di fiducia e monitoraggio delle segnalazioni 
pervenute; 

4. Analisi dei dati emergenti dall’attuazione del progetto sperimentale di 
telelavoro in corso; 

                                                      
5
 Direttiva del Ministro della Funzione pubblica sulle misure finalizzate al miglioramento del benessere 
organizzativo nelle pubbliche amministrazioni, anno 2004. 
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5. Promozione dei progetti inseriti nel Piano Nazionale di comunicazione interna 
per supportare le donne assenti dal servizio per maternità, gli uomini in 
congedo di paternità, le/i dipendenti assenti per malattia o aspettativa; 

6. Realizzazione ed erogazione a tutto il personale, dirigente e non dirigente, di 
moduli formativi sulle pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi 
lavora e contro le discriminazioni; 

7. Realizzazione di un opuscolo informativo su maternità, congedi parentali, 
congedo per l’assistenza al disabile, malattia; 

8. Accessibilità dei corsi e-learning; 

9. Implementazione dello spazio Intranet dedicato al CUG; 

10. Formazione specifica ai membri del CUG. 

Gli obiettivi posti nella progettazione delle suddette attività erano appunto 
quelli di:  

 orientare sempre più la politica del personale alla rimozione degli ostacoli 
che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro 
e nel lavoro tra uomini e donne;  

 prevenire e contrastare qualunque forma di violenza morale o psicologica e di 
discriminazione sul lavoro;  

 favorire l’attuazione di politiche di conciliazione e favorire il reinserimento del 
personale assente dal lavoro per lunghi periodi;  

 promuovere la cultura di genere;  

 migliorare l’organizzazione;  

 favorire la conoscenza delle norme che tutelano la maternità, la paternità e la 
disabilità e che promuovono la condivisione dei ruoli familiari;  

 rafforzare il ruolo del CUG.  

Più in particolare: 

A. l’azione n. 1 del piano si sostanziava nel rilevare e analizzare dati sul 
personale attraverso statistiche di genere e generazionali, anche suddivise per 
regione, in relazione a: posizioni e incarichi dirigenziali; posizioni organizzative 
e incarichi di responsabilità; aree professionali; fruizione di istituti contrattuali 
utili alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro (come ad es. i congedi 
parentali); fruizione di corsi di formazione; condizione di disabilità (fruizione 
permessi legge 104/92); ogni altro indicatore ritenuto utile per valutare gli 
impatti delle politiche gestionali e verificare la sussistenza di discriminazioni, 
anche nell’accesso ai percorsi di carriera, dovute non soltanto al genere, ma 
anche all’età, alla disabilità, all’origine etnica, alla lingua, alla razza, e 
all’orientamento sessuale e al contempo appurare se eventuali differenze 
riscontrabili fossero ricollegabili a variabili dipendenti dal contesto territoriale 
o sociale.  
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L’attuazione dell’azione è stata posta in essere con la collaborazione del 
CUG, che ogni anno, a partire dal 2012, con l’ausilio della Direzione 
centrale del personale e della Direzione centrale Audit e sicurezza, ha 
predisposto un’articolata analisi della composizione del personale. Tutte le 
relazioni annuali sono pubblicate nella Intranet nazionale; 

Fig. 1 - Le relazioni annuali del CUG 

 

 

 

 

 

B. quanto all’azione n. 2, nel mese di Giugno 2013, il Comitato Unico di 
Garanzia ha sottoposto all’Agenzia la proposta per l’adozione del Codice di 
Condotta per la prevenzione e il contrasto alle molestie sessuali, al 
mobbing e a ogni forma di discriminazione a tutela dell’integrità e della 
dignità delle persone. La proposta del CUG è stata recepita con atto 
direttoriale n. 38450 del 18 marzo 2014, con cui è stato adottato il Codice di 
Condotta dell’Agenzia. Il Codice si presenta come uno strumento di garanzia 
innovativo, sebbene normativamente previsto, perché diretto a prevenire e 
contrastare in maniera integrata i fenomeni di molestia sessuale, di 
mobbing e le discriminazioni sul luogo di lavoro, disciplinando procedure e 
strumenti atti allo scopo. Oltre a definire le condotte che costituiscono 
situazioni di molestia sessuale, mobbing o discriminazione, il Codice 
prevede l’istituzione della figura del Consigliere di fiducia, quale soggetto 
esperto deputato all’ascolto, alla gestione e all’assistenza dei dipendenti 
nelle situazioni lesive regolate, e disciplina procedure e strumenti atti a 
monitorarle, per prevenirne la reiterazione. Il Codice integra, affianca e 
supporta le regole contenute nei contratti collettivi, nelle leggi e nei codici 
di comportamento, crea procedure utili alla soluzione delle vicende 
rientranti nel suo campo di azione, favorisce l'emersione delle situazioni 
latenti, cerca nel contempo di formare e di informare e soprattutto di 
promuovere l’adozione di decisioni e comportamenti ispirati ai principi di 
equità, rispetto, pari opportunità, collaborazione e correttezza. Ciò 
nell’ottica di incrementare il benessere di chi lavora e di mantenere 
positive relazioni interpersonali e soddisfazione lavorativa, nella 
consapevolezza che assicurare un ambiente lavorativo collaborativo e 
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sereno, in cui ciascuno possa svolgere le proprie funzioni su un piano di 
eguaglianza e correttezza reciproca, nonché di rispetto della libertà e della 
dignità della persona, sono fattori imprescindibili per garantire il miglior 
apporto di ciascuno. Nel 2015, il Codice di Comportamento del personale 
dell’Agenzia delle Entrate (adottato con atto del Direttore n. 118379 del 16 
settembre) ha recepito il Codice di Condotta, che ora è da intendersi quale 
parte integrante del Codice di Comportamento; 

C. a Luglio 2014 l’Agenzia ha avviato le procedure selettive6 per 
l’individuazione dei 13 Consiglieri di Fiducia previsti dal Codice di 
condotta, in collaborazione con il CUG7 . Il Consigliere contribuisce alla 
creazione di un clima positivo e corretto, è chiamato ad intervenire nella 
soluzione del disagio lavorativo e soprattutto può essere promotore di 
azioni che favoriscano un clima rispettoso della dignità di chi lavora. La 
partecipazione alla procedura di selezione è stata significativa: sono 
pervenute 172 domande da tutta Italia, a riprova del forte interesse 
suscitato dall’iniziativa. La selezione si è conclusa a febbraio 2015; la 
nomina dei Consiglieri (tutti giuristi o psicologi e due con entrambe le 
competenze) è avvenuta con atto direttoriale n. 37081 del 16 marzo 2015 
(azione n. 3). I consiglieri, al termine di uno specifico percorso formativo 
loro dedicato, hanno iniziato a lavorare a giugno 2015, costituendo tra loro 
una rete per lo scambio di idee, competenze e buone pratiche; 

D. riguardo al progetto di telelavoro domiciliare, l’iniziativa sperimentale 
avviata dal 2010 ha previsto l'attivazione di 100 postazioni relative ad 
attività "telelavorabili", ripartite tra le Direzioni regionali e centrali. 
Inizialmente non tutte le postazioni sono state coperte. In considerazione 
della positività di questa esperienza, sia in termini di soddisfazione dei 
soggetti coinvolti, che di produttività del loro lavoro, nel dicembre 2012 
l’Agenzia ha messo a diposizione i posti rimasti ancora vacanti (51): le nuove 
postazioni di telelavoro sono state attivate nel corso del 2013. 
Nel 2015 è stata avviata l’analisi dei dati emergenti dall’attuazione del 
progetto sperimentale di telelavoro in corso, finalizzata a mappare le 
tipologie di attività espletabili a distanza, nonché a comprendere ancor 
meglio le potenzialità del telelavoro, le sue concrete opportunità e gli 

                                                      
6
 Le due procedure si sono svolte rispettivamente a Roma (per l’individuazione di 12 Cdf) e a Bolzano 
(per l’individuazione di un Cdf da individuare nel rispetto dei principi di tutela delle minoranze 
linguistiche dettati dallo Statuto speciale per la Regione Trentino-Alto Adige e dalle disposizioni del 
D.P.R. 26 luglio 1976, n. 752). 

7
 Il CUG ha indicato i criteri da adottare per l’individuazione dei Consiglieri, da identificare tra persone 
con competenze professionali e attitudini relazionali adatte per svolgere il delicato. La commissione di 
selezione che ha operato a Roma per la selezione di 12 Consiglieri era altresì composta interamente 
da membri del Comitato. 
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eventuali margini di miglioramento, avendo riguardo sia all’interesse 
dell’amministrazione ad incrementare e mantenere elevate l’efficacia e 
l’efficienza dei servizi erogati, sia all’interesse dei dipendenti a che sia 
favorita la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro (azione n. 4). Nel mese 
di ottobre 2015 a tutto il personale coinvolto nella sperimentazione è stato 
somministrato un questionario con domande a risposta chiusa, dal quale è 
emerso il generale gradimento per l’esperienza. Un secondo questionario 
con domande a risposta aperta è stato inviato ad un campione più ristretto, 
per consentire agli interessati di esprimere più liberamente le proprie 
osservazioni. Analoga rilevazione è ora in corso con riguardo ai responsabili 
dei telelavoratori; 

E. riguardo all’azione n. 5, la Direzione centrale del Personale ha monitorato e 
promosso i progetti inseriti dal 2010 nel Piano Nazionale di comunicazione 
interna per supportare il personale assente dal servizio a seguito della 
nascita di un figlio, o in caso di malattia o di aspettativa. Tali progetti 
mirano a favorire il reinserimento del personale assente per lunghi periodi 
mediante l’adozione di misure di accompagnamento che contribuiscono a 
migliorare i flussi informativi tra amministrazione e lavoratore/lavoratrice 
durante l’assenza, puntando al mantenimento delle competenze dei 
lavoratori e delle lavoratrici, anche per non interrompere percorsi di 
carriera. Gestiti dalle singole Direzioni regionali e ancora in corso di 
attuazione, i vari progetti attivati prevedono, con modalità diversificate: 1) 
la possibilità di accesso costante alla posta elettronica dell’ufficio durante 
l’assenza; 2) l’invio di newsletter a casa; 3) l'aggiornamento formativo in 
affiancamento con un tutor al rientro in ufficio. Anche la Consigliera 
Nazionale di Parità ha prestato particolare attenzione a tali iniziative, che 
continueranno ad essere inserite nel Piano Nazionale di Comunicazione 
interna. In particolare, il Piano di Comunicazione per il 2017 prevederà la 
diffusione delle migliori azioni adottate, per facilitarne la conoscenza tra il 
personale e agevolarne l’accesso, e promuoverà l’adozione degli strumenti 
più innovativi già impiegati in via sperimentale da alcuni Direzioni regionali 
(come quelli che consentono un più facile accesso alle informazioni e alle 
notizie che interessano l’ufficio attraverso l’utilizzo delle tecnologie di 
comunicazione mobile – cellulare, SMS e whatsapp - e delle piattaforme 
collaborative a distanza). I progetti saranno oggetto di un monitoraggio 
mirato da parte della Direzione Centrale del Personale, per individuare e 
divulgare le migliori pratiche; 

F. quanto alla formazione sui temi delle pari opportunità, a partire dal 2013 è 
stata effettuata l’erogazione a tutto il personale dell’Agenzia di un corso in 
e-learning in materia, contenente un road map della normativa, sia 
europea, che italiana. Nel febbraio 2013, inoltre, tutti i componenti del 
CUG hanno potuto prendere parte al corso realizzato dalla Scuola Superiore 
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dell’Economia e delle Finanze sui temi delle pari opportunità, del mobbing 
e della valorizzazione del benessere organizzativo che si è tenuto presso gli 
Uffici Centrali dell’Agenzia (azioni nn. 6 e 10); 

G. il 18 dicembre 2013 è stato pubblicato nella Intranet nazionale l’opuscolo 
"Mamma e papà al lavoro… ma non solo: quesiti frequenti e risposte 
semplici su congedi e permessi per maternità, malattia ed esigenze di 
cura”, elaborato dal Comitato Unico di Garanzia in collaborazione con 
l’Ufficio Normativa del lavoro della Direzione centrale del Personale. Si 
tratta di uno strumento di consultazione dal linguaggio chiaro e in formato 
di facile fruizione, per orientare i dipendenti attraverso il labirinto di leggi, 
disposizioni normative e prassi circa le norme che tutelano la maternità e la 
paternità e che promuovono la condivisione dei ruoli familiari. L’opuscolo è 
anche un’utile guida per coloro che si assentano dal servizio per esigenze di 
cura, in presenza di una disabilità propria o di un familiare. A corredo 
dell’opuscolo, e per agevolare la fruizione dei vari benefici trattati, sono 
stati predisposti dall’Ufficio Normativa del lavoro i modelli di domanda di 
volta in volta utilizzabili a seconda delle esigenze. I modelli e l’opuscolo, 
pubblicati nella Intranet nazionale, sono oggetto di costante aggiornamento 
(azione n. 7); 

H. per tutto il periodo oggetto di pianificazione, l’Ufficio Formazione della 
Direzione centrale del Personale ha altresì posto in essere le attività volte a 
incrementare il livello di accessibilità dell’interfaccia dei corsi e-learning, il 
c.d. “player” (passando al livello 2 dello standard W3C), affinché questo sia 
più facilmente fruibile dai dipendenti con disabilità che utilizzano le 
tecnologie assistive messe a disposizione dall’Agenzia (azione n. 8); 

I. quanto alla promozione delle attività del CUG, il Comitato, con il supporto 
della Direzione centrale del Personale, ha potuto implementare la sezione 
Intranet ad esso dedicata, contenente le attività svolte, i pareri formulati, 
le relazioni annuali elaborate, nonché i riferimenti normativi e di prassi sui 
temi di competenza, per rendere facilmente accessibile a tutto il personale 
le attività e le proposte dell’organismo (azione n. 9). 

Dati sul personale dell’Agenzia delle Entrate 

Per poter individuare azioni positive mirate, la scelta delle attività oggetto 
del presente Piano è stata necessariamente preceduta dall’analisi della 
composizione e della situazione del personale nell’Agenzia. 
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I dati e i grafici di seguito riportati sono estrapolati dall’ultima relazione 
annuale realizzata dal Comitato Unico di Garanzia, pubblicata nella Intranet e 
riferita al 2014. 

Alla data del 31 dicembre 2014 il personale complessivamente in servizio 
constava di 40.695 dipendenti, con un incremento di n. 352 unità rispetto al 
2013, dovuto al saldo positivo tra le nuove assunzioni 8 e i pensionamenti. 

Disaggregando il dato per genere, a fronte di 20.601 donne (pari al 50,6% 
del personale complessivo), si rileva la presenza di 20.094 uomini. 

Fig. 2 - Consistenza del personale dell’Agenzia delle Entrate al 31.12.2014 

 

La percentuale di donne aumenta sino al 51,1% nella terza area e sale al 
51,6% nell’ambito delle altre aree professionali.  

 Fig. 3 – Personale di III area al 31.12.2014   Fig. 4 – Personale di I e II area 

 

 

  

 

 

                                                      
8
 Nel 2014 sono stati immessi in servizio 1.078 vincitori di concorso. 

personale 

uomini donne  totale 

20.094 20.601 40.695 

I e II area 

uomini donne  totale 

7.529 8.011 15.540 

III area 

uomini donne  totale 

11.608 12.124 23.732 



 

 Piano Triennale di Azioni Positive 2015-2017 
 9 

 

Diminuisce invece considerevolmente la presenza delle donne fra i titolari di 
incarichi dirigenziali: nello specifico, appartiene al genere femminile il 30,2% dei 
dirigenti di ruolo (127 su 420). 

Fig. 5 – Dirigenti di ruolo al 31.12.2014  

 

Quanto alla distribuzione degli incarichi di direzione di livello generale la 
presenza di donne è, nel complesso, pari ad appena il 26,8%. In particolare, per 
gli incarichi dirigenziali di vertice, la percentuale femminile si riduce 
drasticamente in relazione alle posizioni di direttore centrale: 2 donne su 16, pari 
ad appena il 12,5%.  

La percentuale sale al 30,3% ove consideriamo invece i direttori regionali, in 
quanto i dirigenti donna sono 10 su un totale di 33. 

Più cospicua invece la presenza di donne tra gli incaricati di funzioni 
dirigenziali (di seguito “incaricati”), dove la quota rosa sale al 34,2%; detti 
incarichi sono oggi venuti meno per effetto della sentenza della Corte 
Costituzionale n. 37/2015. 

Al 31 dicembre 2014 erano altresì attive 129 Posizioni Organizzative Speciali 
(POS), ovvero quelle introdotte dal decreto legge 6 luglio 2012, n. 95: di queste, 
solo il 31% risultano ricoperte da donne (40 su 129). 

Una situazione di maggior equilibrio nella distribuzione degli incarichi 
emerge invece, nel 2014 così come nel 2013, in relazione alle posizioni 
organizzative (artt. 17 e 18 del CCNI), con riferimento alle quali la percentuale di 
donne raggiunge nel 2014 il 44% del totale.  

dirigenti di ruolo 

uomini donne totale 

293 127 420 
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Fig. 6- Posizioni organizzative al 31.12.2014 

 

Per quanto riguarda l’età del personale, si osserva che nell’ambito di tutta 
la pubblica amministrazione il progressivo contenimento del flusso occupazionale 
in entrata e gli interventi legislativi miranti ad innalzare l’età di uscita dal lavoro, 
hanno portato all’innalzamento dell’anzianità media degli occupati nel settore, 
tanto che in Italia quasi la metà dei dipendenti pubblici dell’amministrazione 
centrale hanno un’età pari o superiore a 50 anni 9. 

In Agenzia, a fine 2014 gli over 55 (n. 16.972) rappresentano il 41,7% del 
totale dei dipendenti (gli uomini over 55 sono pari al 40,4% del totale degli 
uomini, le donne over 55 ammontano al 43% del totale delle colleghe). 

Più nel dettaglio, considerando i dati delle sole aree professionali, l’1,2% dei 
dipendenti in servizio non supera i 30 anni (pari a 490 unità), il 18,7% ha un’età 
compresa tra i 31 e 40(7.328 unità), il 24,9% tra i 41 e 50 (9.762 unità). Oltre il 
55% dei dipendenti delle aree (21.692 unità) ha più di 50 anni. 

                                                      
9
 Aran (2013), “Anzianità ed età del personale pubblico” – Aran, Occasional paper 3/2013 
http://www.aranagenzia.it/index.php/statistiche-e-pubblicazioni/.  

Nella classifica dell'OCSE, l'organizzazione dei 34 Paesi più sviluppati, nel 2009 l'Italia figura al 
primo posto per percentuale di dipendenti pubblici con più di 50 anni: il 49,2% del totale (la 
fotografia scattata dall'Ocse è del 2009, cioè prima dell'aumento dell'età di vecchiaia a 65 
anni per le donne del pubblico impiego, e prima della riforma Fornero che ha portato al 
superamento delle pensioni di anzianità, per cui è presumibile che l'invecchiamento sia 
destinato a subire un forte incremento). 

posizioni organizzative 

uomini donne totale 

1.973 1.552 3.525 

http://www.aranagenzia.it/index.php/statistiche-e-pubblicazioni/
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Fig. 7 - Composizione del personale delle aree professionali per età al 31.12.2014 

1,2% 18,7%

24,9%

55,2%
MENO DI 30 ANNI

DA 31 A 40

DA 41 A 50

OLTRE 50

 

L’87,6% del personale con qualifica dirigenziale supera i 50 anni, mentre la 
percentuale scende al 45,4% nel caso degli incaricati.  

L’analisi relativa alla composizione del personale su base regionale, sotto il 
profilo del genere, evidenzia una presenza femminile non omogenea nelle diverse 
realtà locali.  

Tab. 1 - Composizione del personale su base regionale al 31.12.2014 

 

personale  

 
uomini donne % donne totale 

ABRUZZO 590 594 50,2% 1184 

A. ADIGE (BOLZANO) 74 126 63,0% 200 

BASILICATA  247 174 41,3% 421 

CALABRIA  687 511 42,7% 1198 

CAMPANIA  2032 1248 38,0% 3280 

EMILIA ROMAGNA  1162 1561 57,3% 2723 

FRIULI VEN. GIULIA  409 646 61,2% 1055 

LAZIO  1822 1897 51,0% 3719 

LIGURIA  571 882 60,7% 1453 

LOMBARDIA  2448 2750 52,9% 5198 

MARCHE  547 614 52,9% 1161 

MOLISE  197 143 42,1% 340 

PIEMONTE  1248 1925 60,7% 3173 

PUGLIA  1586 905 36,3% 2491 

SARDEGNA  657 643 49,5% 1300 

SICILIA  1737 1288 42,6% 3025 

TOSCANA  1169 1390 54,3% 2559 

TRENTINO (TRENTO) 139 195 58,4% 334 

UMBRIA  313 377 54,6% 690 

VALLE D'AOSTA  68 71 51,1% 139 

VENETO  1337 1597 54,4% 2934 

UFFICI CENTRALI 1054 1064 50,2% 2118 



 

 Piano Triennale di Azioni Positive 2015-2017 
 12 

 

Fig. 8– Presenza femminile su base regionale al 31.12.2014 (personale complessivo) 

 

In prima approssimazione, è dato riscontrare una maggiore presenza femminile 
nelle regioni del Centro e del Nord, mentre nelle Regioni del Sud e nelle Isole 
prevale il personale maschile. 

Quanto all’età, come si è detto, al 31 dicembre 2014 in ambito nazionale gli 
over 55 costituiscono, complessivamente, il 41,7% del totale (16.972 unità di cui il 
52,2% di genere femminile). L’esame dei dati regionali degli over 55, illustrati 
nella figura che segue, evidenzia come siano le regioni del Sud ad avere il 
personale più anziano, Sicilia e Molise in testa con oltre il 60% di over 55; mentre 
Alto Adige e Uffici centrali sono le due realtà con il personale più giovane e con 
una percentuale di over 55 che non raggiunge il 25%. 

Fig. 9 – Personale over 55 su base regionale al 31.12.2014 
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Per quel che concerne la composizione del personale in part time, a fronte di 
un numero complessivo di 2.817 dipendenti interessati, il numero delle donne con 
contratto a tempo parziale (n. 2.330) è di gran lunga preponderante, pari 
all’82,71% (gli uomini sono appena n. 487). 

Fig. 10– Composizione del personale in part time al 31.12.2014 

 

 La netta prevalenza femminile riscontrata in ambito nazionale viene 
confermata in quasi tutte le regioni, anche se la percentuale di dipendenti con 
contratto di lavoro a tempo parziale varia da regione a regione, e passa dal 23% di 
Bolzano all’1% della Basilicata.  

Fig. 11 – Percentuale di personale in part time su base regionale al 31.12.2014 

 

Si è già fatto cenno nel paragrafo precedente al progetto sperimentale di 
telelavoro domiciliare attivato dal 2010: al 31 dicembre 2014 le postazioni attive 
(97) equivalgono ad appena lo 0,25% del personale dell’Agenzia (39.272 

personale in part time 

uomini donne  totale 

487 2.330 2.817 
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dipendenti, al netto di dirigenti, incaricati e POS 10). Tali postazioni sono, al pari 
del part time, prevalentemente appannaggio del personale femminile: su 97 
postazioni attive nel territorio nazionale, infatti, ben 76 (pari al 78,3%) sono 
coperte da donne. 

Fig. 12– Composizione del personale in telelavoro domiciliare al 31.12.2014 

  

I telelavoratori sono per lo più appartenenti alla terza area. 

Nel 2014 i congedi di maternità/paternità sono stati fruiti prevalentemente dal 
personale femminile (664 donne contro 13 uomini), come i congedi parentali 11 ( 
fruiti da 1.637 mamme contro 916 papà). 

Fig. 13– Composizione del personale che ha fruito di congedi parentali nel 2014 

  

                                                      
10

 Non vi sono postazioni di telelavoro attive tra il personale dirigente o titolare di posizioni 
organizzative, dal momento che il progetto adottato in Agenzia ha escluso la compatibilità 
della titolarità di detti incarichi con l’esercizio di questa forma di lavoro flessibile.  

 

11
 Artt. 32, 33 e 36 del Dlgs 151 del 26 marzo 2001. 

telelavoro domiciliare 

uomini donne  totale 

21 76 97 

fruitori congedi parentali 
uomini donne  totale 

916 1.637 2553 
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Quanto ai permessi previsti dalla legge 5 febbraio 1992, n. 104, n. 898 
dipendenti, pari al 2,2% del personale complessivamente in forza dell’Agenzia 
delle Entrate, ne hanno fruito a titolo personale: l’incidenza della componente 
femminile risulta pari al 52,9% e quella maschile del 47,1%. 

Fig. 14 – Composizione del personale che ha fruito di permessi legge 104/92 a titolo personale 
nel 2014 

  

La situazione cambia invece considerevolmente considerando i dati dei fruitori 
dei permessi della legge 104 previsti per assistere un familiare disabile. In questo 
caso l’incidenza della componente femminile sale al 60,5%.  

Fig. 15 – Composizione del personale che ha fruito di permessi legge 104/92 a titolo assistenziale nel 
2014 

  

Con riferimento alle assenze per malattia (intendendo, in questa sede, tutte le 
tipologie di assenza riconducibili allo stato di salute, comprese quelle per la 
malattia del figlio 12), circa il 69,5% del personale complessivo è stato assente per 
malattia almeno 1 giorno nel corso del 2014: di questi il 58,7% erano donne. 

                                                      
12

 Nelle assenze per malattia sono qui ricomprese le assenze per: malattia; malattia causa di 
servizio; complicanze gestazionali; malattia per gravi patologie; day ospital; pronto soccorso; 
ricovero ospedaliero; convalescenza; malattia del figlio. 

fruitori permessi legge 104/92 
a titolo personale 

uomini donne  totale 

423 475 898 

fruitori permessi legge 104/92 
per assistere un familiare 

uomini donne  totale 

2.090 3.205 5.295 
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Fig. 16 – Composizione del personale assente per malattia almeno 1 giorno nel 2014 

  

Gli uomini che si sono assentati per malattia rappresentano circa il 58% del 
totale dei colleghi, mentre tra le donne la percentuale sale all’80,6%. 

La tabella seguente riporta la media per persona dei giorni di malattia fruiti nel 
corso dell’anno.  

Tab. 2 – Media pro-capite dei giorni fruiti per malattia nel 2014 

 

media giorni malattia (sul totale 

dei dipendenti in servizio)  

media giorni malattia (sui dipendenti 

che si sono assentati per malattia)  

 
uomini donne uomini donne 

totale 7,0 10,9 12,0 13,5 

fino a 40 anni 4,2 8,5 7,8 10,2 

da 41 a 54 anni 5,8 8,6 10,3 11,6 

da 55 anni 9,5 14,0 15,2 16,5 

 Sono dunque le donne ad assentarsi di più 13 e più a lungo. 

Quanto alle assenze per la malattia del figlio, prevalgono nettamente le donne 
nella cura dei bimbi malati (1.919, contro 1.149, quasi il 67% in più). Le donne 
inoltre si assentano per più tempo (12,9 giorni contro gli 8,5 giorni in media per i 
colleghi). 

                                                      
13

 La situazione non cambia in misura significativa se dai dati delle assenze per malattia finora 
considerati si escludono quelli delle assenze connesse a complicanze gestazionali o alla 
malattia del figlio: sono sempre le donne ad assentarsi di più (14.648 contro 10.522 uomini), 
con una media di 13,6 giorni di assenza pro capite. I giorni in media di assenza per i colleghi 
sono invece pari a 12,4. 

 

Personale in malattia per 
almeno 1 giorno nell’anno 

uomini donne  totale 

11.671 16.597 28.268 
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Dai dati sin qui esaminati (su congedi parentali, permessi ex legge 104, 
malattia del figlio) risulta dunque evidente come le funzioni di cura e di assistenza 
familiare continuino ad essere prevalentemente prerogativa femminile. 

Nell’ambito della formazione, nel 2014 ben 27.413 dipendenti, pari ad oltre il 
67% del personale complessivo, hanno frequentato almeno 1 corso di formazione: 
di questi 13.328 erano donne, pari a circa il 65% del totale, e quindi 14.085 
uomini, pari al 70% del totale dei colleghi.  

Il nuovo Piano triennale di azioni positive dell’Agenzia delle 
Entrate 

Il presente Piano triennale è formulato tenuto conto dei seguenti obiettivi di 
carattere generale: 

a) analizzare l’organizzazione; 

b) migliorare l’efficienza delle prestazioni lavorative attraverso la 
realizzazione di un ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei 
principi di pari opportunità e di benessere organizzativo; 

c) favorire l’attuazione di politiche di conciliazione e di riequilibrio fra tempi 
di vita e di lavoro e promuovere il telelavoro; 

d) promuovere iniziative a tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori; 

e) eliminare le barriere architettoniche; 

f) promuovere progetti di sviluppo del personale e di collaborazione 
intergenerazionale; 

g) diffondere la conoscenza del Codice di condotta e dei Consiglieri di Fiducia; 

h) favorire le attività del CUG anche promuovendo sinergie con altre pubbliche 
amministrazioni. 

Il Piano consta delle seguenti 15 Azioni: 

 azione n. 1 – Effettuare annualmente statistiche di genere e generazionali; 

 azione n. 2 - Incrementare le postazioni di telelavoro; 

 azione n. 3 - Stipulare convenzioni con asili nido; 

 azione n. 4 - Fornire indicazioni metodologiche comuni per la rilevazione e 
l’analisi del rischio da stress lavoro-correlato; 

 azione n. 5 - Effettuare un’indagine sugli infortuni sul lavoro; 

 azione n. 6 - Eliminare le barriere architettoniche; 
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 azione n. 7 -  Acquistare e predisporre defibrillatori semiautomatici; 

 azione n. 8 -  Stipulare convenzioni con enti e presidi medico-sanitari; 

 azione n. 9 - Progettare e attuare piani di sviluppo dedicati ai dipendenti 
over 55; 

 azione n. 10 - Progettare ed erogare percorsi formativi mirati per i colleghi 
assunti come centralinisti non vedenti e ipovedenti; 

 azione n. 11 - Stipulare convenzioni per interpreti LIS; 

 azione n. 12 - Partecipare al progetto formativo per Consiglieri di fiducia 
“Ex-Change”; 

 azione n. 13 - Promuovere la conoscenza del Codice di condotta e dei 
Consiglieri di Fiducia;  

 azione n. 14 – Sviluppare la rete tra CUG di diverse pubbliche 
amministrazioni; 

 azione n. 15 – Creare e implementare una sezione della intranet nazionale 
dedicata alle azioni positive. 

Parte delle azioni summenzionate sono già state realizzate o comunque 
avviate, a partire dal 2015, durante l’iter di adozione del PAP. 

Si descrivono più dettagliatamente le iniziative in questione, che si riferiscono 
al triennio 2015-2017. 

AZIONE N. 1 – Effettuare annualmente statistiche di genere e 
generazionali 

Al fine di individuare gli ambiti di intervento prioritari per la progettazione di 
azioni positive è necessario che l’amministrazione effettui periodicamente una 
raccolta di dati relativi al personale, anche disaggregati per genere ed età: questo 
infatti è un passo necessario per conoscere la situazione di fatto di una 
organizzazione rispetto alle pari opportunità e per realizzare interventi mirati alla 
promozione del benessere lavorativo e alla rimozione degli ostacoli che 
eventualmente ancora si frappongono alla piena valorizzazione delle differenze di 
cui ciascun individuo è portatore nell’organizzazione.  
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Area di 
intervento 

Leggere l’organizzazione 

  

Descrizione 
dell’azione 

Migliorare la lettura dell’organizzazione affinando la raccolta e 
l’analisi dei dati sul personale attraverso statistiche di genere e 
generazionali, anche suddivise per regione, in relazione a: 

1. posizioni dirigenziali; 
2. posizioni organizzative e incarichi di responsabilità; 
3. aree professionali; 
4. fruizione di istituti contrattuali utili alla conciliazione dei 

tempi di vita e di lavoro (ad es. congedi parentali, etc.); 
5. fruizione di corsi di formazione; 
6. condizione di disabilità (fruizione permessi legge104); 
7. ogni altro indicatore ritenuto utile per valutare gli impatti 

delle politiche gestionali e verificare se, nell’ambito 
dell’Agenzia, siano ravvisabili discriminazioni, anche 
nell’accesso ai percorsi di carriera, dovute non soltanto al 
genere, ma anche all’età, alla disabilità, all’origine etnica, 
alla lingua, alla razza, e all’orientamento sessuale e al 
contempo appurare se eventuali differenze riscontrabili 
siano ricollegabili a variabili dipendenti dal contesto 
territoriale o sociale  

  

Obiettivi Evidenziare situazioni di squilibrio dovute al genere e/o a 
particolari situazioni personali e monitorare la situazione del 
personale al fine di progettare e realizzare interventi mirati diretti 
a: 

 rimuovere gli ostacoli che si frappongono al conseguimento di 
un’effettiva uguaglianza e valorizzazione delle differenze; 

 promuovere il benessere di chi lavora.  
Il monitoraggio costante dei dati, con cadenza annuale, consente 
altresì di verificare l’efficacia delle azioni adottate, di predisporre 
eventuali azioni correttive e di valutare l’incidenza di variabili 
esterne 

  

Soggetti 
coinvolti 

CUG / Direzione centrale del Personale / Direzioni regionali 

  

Tempi Ogni anno 

AZIONE N.2 – Incrementare le postazioni di telelavoro 

Sono ormai passati alcuni anni dall’avvio, nella nostra amministrazione, del 
progetto sperimentale di telelavoro domiciliare approvato con l’accordo 
sottoscritto dall’Agenzia e dalle organizzazioni sindacali il 26 maggio 2010, sentito 
l’allora Comitato per le Pari Opportunità (oggi sostituito dal CUG).  
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Il progetto attualmente coinvolge un numero non elevato di lavoratori (al 15 
giugno 2016 sono 100, di cui 84 donne e 16 uomini). Tutte le postazioni oggi attive, 
in scadenza al 31 dicembre 2016, riguardano attività dell’area Entrate, in quanto il 
progetto sperimentale di telelavoro domiciliare è stato ideato e avviato quando 
l’Agenzia delle Entrate e quella del Territorio, oggi accorpate per effetto dell’art. 
23-quater del decreto legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito con modificazioni 
dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, erano ancora del tutto autonome.  

Il progetto, che coinvolge il personale che si trova in particolari situazioni 
personali o familiari che rendono particolarmente difficoltoso garantire una 
presenza continuativa in servizio, è stato oggetto di un’attenta analisi che ha 
evidenziato la positività dell’esperienza finora realizzata.  

L’Agenzia intende oggi ampliare le postazioni di telelavoro a disposizione, anche in 
considerazione dell’elevato numero di dipendenti interessati, per motivi familiari 
e personali, ad avere accesso al telelavoro (soprattutto al Nord e al Centro). 
L’accorpamento Entrate e Territorio, che ha visto incrementare il numero 
complessivo dei dipendenti dell’Agenzia, ha altresì innalzato il numero dei 
potenziali interessati.  

Ciò anche in linea con quanto disciplinato dalla legge n. 124 del 7 agosto 2015, che 
all’art. 14 ("Promozione della conciliazione dei tempi di vita e lavoro nelle 
amministrazioni pubbliche")prevede che le amministrazioni pubbliche adottino 
misure organizzative volte a fissare obiettivi annuali per l’attuazione del 
telelavoro e per la sperimentazione di nuove modalità spazio-temporali di 
svolgimento della prestazione lavorativa, anche al fine di tutelare le cure 
parentali. Tali modalità di organizzare il lavoro sono considerate non solo utili per 
permettere al dipendente di realizzarsi pienamente anche in altri ambiti e settori 
della propria esistenza diversi dal lavoro, ma anche strumenti per migliorare la 
performance organizzativa e individuale, tanto che, come si legge nel medesimo 
art. 14, “l’adozione delle misure organizzative e il raggiungimento degli obiettivi 
di cui al presente comma costituiscono oggetto di valutazione nell’ambito dei 
percorsi di misurazione della performance organizzativa e individuale all’interno 
delle amministrazioni pubbliche”. 

 
Area di 

intervento 
Telelavoro 

  

Descrizione 
dell’azione 

Incrementare il numero di postazioni di telelavoro tenendo conto 
della positività dell’esperienza sinora sperimentata, sia in termini 
di produttività del lavoro svolto a distanza, che di soddisfazione di 
tutti i soggetti coinvolti. 

Le nuove postazioni saranno attivate nel 2017. 

 
  

http://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2015;124
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Obiettivi  Promuovere la diffusione di nuove forme organizzative del 
lavoro centrate più su obiettivi dati e sulla qualità della 
prestazione, che sulla mera presenza in servizio, in grado di 
favorire, grazie all’alto livello di flessibilità dell’orario di 
lavoro, la conciliazione tra esigenze personali e produttive 

 Sviluppare modelli organizzativi non convenzionali 
caratterizzati da maggiore flessibilità e autonomia, alla ricerca 
di nuovi equilibri fondati su una maggiore libertà e 
responsabilità del lavoratore 

 Recuperare preziosa forza lavoro, impiegando in modo 
continuativo e stabile personale di elevata professionalità, 
competenza e specializzazione che non potrebbe altrimenti 
garantire un’assidua presenza in servizio e, nello stesso tempo, 
andare di incontro alle esigenze personali e familiari dei 
dipendenti 

 Ridurre i casi di accesso al part-time da parte di personale 
altamente qualificato nei casi di situazioni personali e familiari 
che rendano difficoltoso o gravoso recarsi in ufficio, con 
recupero di professionalità per l’Agenzia e salvaguardia della 
piena retribuzione per i dipendenti 

 Adottare modalità di lavoro meno impattanti sul piano 
ambientale (il telelavoro riduce l’uso di mezzi di trasporto e 
contribuisce alla riduzione del traffico) e idonee a consentire 
risparmi di spesa al datore di lavoro pubblico 

  
  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale del Personale / Direzioni regionali / Direzione 
centrale Amministrazione, pianificazione e controllo/ Direzione 
Centrale Tecnologie e Innovazione 

  

Tempi 2016-2017 

AZIONE N. 3 – Stipulare convenzioni con asili nido 

Per favorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, andare incontro alle 
esigenza di cura parentale dei propri dipendenti e promuovere il miglioramento 
del clima interno, l’Agenzia intende attivare convenzioni con asili nido e 
promuovere, ove possibile e previa analisi degli effettivi fabbisogni, la 
realizzazione di asili nido aziendali o baby parking/ludoteche per i periodi di 
chiusura delle scuole. La realizzazione potrà avvenire in collaborazione con altri 
enti e compatibilmente con i limiti, anche di dimensionamento degli uffici, 
imposti dalla spending review.  
Considerando il forte disequilibrio ancora esistente tra i sessi nelle attività di cura 
dei figli, questa iniziativa mira anche a favorire, attraverso il sostegno alla 
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gestione familiare, le possibilità di sviluppo e carriera delle donne lavoratrici, 
favorendo il miglior apporto professionale di ciascuna alla vita dell’organizzazione. 

 
Area di 

intervento 
Asili nido 

  

Descrizione 
dell’azione 

Attivare convenzioni con asili nido e con servizi e associazioni del 
territorio per le attività estive dei figli. La Direzione centrale del 
Personale e il CUG monitoreranno periodicamente le convenzioni 
attivate. Incentivare la presenza di nidi aziendali o ludoteche negli 
uffici con maggior numero di dipendenti potenzialmente 
interessati, compatibilmente con i limiti della spending review 

  
Obiettivi Promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro per i 

dipendenti con figli; favorire un rientro delle lavoratrici dalla 
maternità in tempi più rapidi e con un atteggiamento 
più sereno; favorire, attraverso il sostegno alla gestione familiare, 
le possibilità di sviluppo e carriera delle donne lavoratrici 

  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale del Personale / Direzioni regionali / CUG  

  

Tempi Ogni anno 

 

AZIONE N. 4 – Fornire indicazioni metodologiche comuni per la 
rilevazione e l’analisi del rischio da stress lavoro-
correlato 

Le valutazioni del rischio stress lavoro-correlato (art. 28 del Dlgs 81/2008) offrono 
una concreta opportunità alle amministrazioni nell’ambito dell’azione di tutela 
della salute e della sicurezza sui luoghi di lavoro. Tale attività è entrata a pieno 
titolo nella cultura organizzativa dell’Agenzia, non come mero adempimento 
formale e burocratico, bensì quale significativo momento di auto-analisi, 
strumentale alla progettazione di misure organizzative volte a migliorare le 
condizioni di chi lavora. Ad oggi risulta che sul territorio nazionale è 
significativamente differenziato tra gli uffici il grado di coinvolgimento dei 
lavoratori nell’ambito della valutazione e dell’analisi del rischio stress in 
collaborazione con il datore di lavoro, e diversificato appare talora anche il 
coinvolgimento degli altri soggetti normativamente previsti, quali il Responsabile 
del Servizio di Prevenzione e Protezione (RSPP), il Rappresentante dei lavoratori 
per la Sicurezza (RLS) e il medico competente di cui all’articolo 2, lett. h) del Dlgs 
n. 81/2008. Si rende dunque necessario fornire alle diverse strutture dell’Agenzia 
delle indicazioni metodologiche elaborate a livello centrale che dettino i criteri 
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minimi da osservare per la rilevazione, come la partecipazione dei lavoratori 
nell’indagine e la restituzione dei risultati al personale stesso, nonché alla 
Direzione centrale Amministrazione Pianificazione e Controllo, al fine di avere a 
disposizione dati sulle valutazioni dei rischi confrontabili tra i diversi uffici, per poi 
uniformare le iniziative correttive che si rendessero necessarie.  

 
Area di 

intervento 
Salute e sicurezza 

  

Descrizione 
dell’azione 

Definire i ‘criteri minimi’ da osservare per la valutazione del 
rischio da stress lavoro-correlato, prevedendo il coinvolgimento dei 
lavoratori nella rilevazione e la restituzione dei risultati della 
stessa sia al personale, sia alla Direzione centrale Amministrazione 
Pianificazione e Controllo. 

  
Obiettivi Disporre di dati omogenei e confrontabili su tutto il territorio 

nazionale e uniformare le iniziative in materia di sicurezza 
adottabili a livello centrale, regionale e locale 

  
Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale Amministrazione, pianificazione e controllo / 
Direzione centrale del Personale / Direzioni regionali 
 

Tempi 2017 

AZIONE N. 5 – Effettuare un’indagine sugli infortuni sul lavoro 

Il Dlgs n. 81 del 9 aprile 2008 impone al datore di lavoro di organizzare l’azienda in 
modo da tutelare in modo costante la sicurezza in azienda, con l'obiettivo di 
ridurre i fattori di rischio esistenti. L’art. 28, in particolare, in piena coerenza con 
le logiche delle direttive e delle strategie comunitarie, prevede una gestione dei 
rischi sensibile alle differenze di genere e di età.  
Uomini e donne sono infatti diversi sul lavoro. Hanno diverse esigenze, diverso 
approccio al mestiere, diversa sensibilità, e sono esposti a rischi differenti. Le 
statistiche dell’INAIL, per esempio, rilevano che per le donne rappresenta un 
pericolo maggiore la strada che le porta da casa al lavoro o viceversa: gli incidenti 
in itinere sono la causa di oltre la metà dei casi mortali femminili. 
Le indagini aventi ad oggetto gli infortuni sul lavoro occorsi ai dipendenti che 
operano nella nostra organizzazione costituiscono un utile strumento sia per 
conoscere i fattori di rischio omogenei presenti in Agenzia, sia per prevenire il 
rischio del verificarsi di nuovi eventi infortunistici. 
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Area di 
intervento 

Salute e sicurezza 

  

Descrizione 
dell’azione 

Effettuare un’indagine conoscitiva sul fenomeno “infortuni sul 
lavoro” in Agenzia. L’iniziativa prevede la diffusione dei relativi 
dati statistici tra tutto il personale e la redazione di campagne 
informative o di opuscoli mirati 

  
Obiettivi Intercettare eventuali rischi specifici per genere, per età o per 

particolari condizioni personali e contribuire a prevenire il rischio 
del verificarsi di nuovi eventi infortunistici 

  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale del Personale / Direzione centrale 
Amministrazione, pianificazione e controllo / Direzioni regionali / 
CUG 
 

  

Tempi 2017 

AZIONE N. 6 – Eliminare le barriere architettoniche 

Per barriera architettonica si intende qualunque elemento costruttivo che 
impedisca, limiti o renda difficoltosi gli spostamenti o la fruizione di servizi, 
specialmente per le persone che, per qualsiasi causa, hanno una limitata capacità 
motoria o sensoriale.  
È di tutta evidenza come la promozione dell’inclusione economica e sociale delle 
persone diversamente abili (art. 3 della Costituzione; art. 26 della Carta dei diritti 
fondamentali dell'Unione europea 14; artt. 1 e 9 della Convenzione delle Nazioni 
Unite sui diritti delle persone con disabilità 15) non possa prescindere 
dall’abbattimento delle barriere architettoniche, ove esistenti. 
L’Agenzia si impegna ormai da anni a implementare l’accessibilità delle proprie 
strutture, sia nell’interesse dei propri dipendenti, che di quello dell’utenza. Si 
tratta di un’attività che procede di giorno in giorno, e su cui oggi l’Agenzia intende 
esprimere il suo rinnovato impegno, anche in linea con la “Strategia europea sulla 

                                                      
14

 Art. 26 della Carta dei diritti fondamentali dell'Unione europea : "L'Unione riconosce e 
rispetta il diritto delle persone con disabilità di beneficiare di misure intese a garantirne 
l'autonomia, l'inserimento sociale e professionale e la partecipazione alla vita della 
comunità”. 

15
 Con la legge 3 marzo 2009, n. 18 (pubblicata in G.U. n. 61 del 14 marzo 2009) il Parlamento 
ha autorizzato la ratifica della Convenzione delle Nazioni Unite sui diritti delle persone con 
disabilità e del relativo protocollo opzionale, sottoscritta dall’Italia il 30 marzo 2007. Dalla 
Convenzione emerge un nuovo concetto di disabilità, che non indica più un assoluto della 
persona come in passato, ma riguarda il rapporto tra la persona e il suo ambiente di 
riferimento: essa è il risultato dell’interazione tra persone con menomazione e barriere 
comportamentali ed ambientali che impediscono la loro piena ed effettiva inclusione 
partecipata nella società su base di uguaglianza con gli altri (art. 1, comma 2). 
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disabilità 2010-2020” (Comunicazione della Commissione europea al Parlamento 
europeo del 15/11/2010). 

 

Area di 
intervento 

Pari opportunità e contrasto alle discriminazioni 

  

Descrizione 
dell’azione 

Promuovere il superamento delle barriere architettoniche ancora 
esistenti negli uffici dell’Agenzia 

  
Obiettivi Consentire alle persone con disabilità di vivere in maniera 

indipendente, di partecipare pienamente alla vita lavorativa, 
sociale ed economica e di esercitare i propri diritti su base di 
uguaglianza con gli altri 
 

  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale Amministrazione, Pianificazione e Controllo / 
Direzioni regionali  

  

Tempi Ogni anno 

AZIONE N. 7 – Acquistare e predisporre defibrillatori semiautomatici 

Ogni anno in Italia muoiono circa 60.000 persone per arresto cardiocircolatorio, 
spesso improvviso e senza essere preceduto da alcun sintomo o segno 
premonitore. Molte delle vittime muoiono prima di raggiungere un ospedale. 
L’utilizzo tempestivo di un defibrillatore entro i primi minuti dalla manifestazione 
di arresto cardiaco aumenta significativamente il tasso di sopravvivenza. È 
evidente l’utilità che deriverebbe, sia per i colleghi che per gli utenti che si recano 
negli uffici, dall’avere a disposizione negli locali dell’Agenzia un defibrillatore 
semiautomatico esterno, il quale consente anche a personale non sanitario di 
erogare una scarica elettrica dosata, in grado, in determinate situazioni, di far 
riprendere un'attività cardiaca spontanea e quindi di fronteggiare prontamente 
un’emergenza. Con il Decreto 18 marzo 2011, il Ministro della Salute, di concerto 
con il Ministro dell’Economia e delle Finanze, proprio riconoscendo l’importanza 
della questione, ha promosso la realizzazione di programmi regionali per la 
diffusione e l’utilizzo di defibrillatori semiautomatici esterni. 

 
Area di 

intervento 
Salute e sicurezza 
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Descrizione 
dell’azione 

Acquistare e predisporre defibrillatori semiautomatici nelle sedi 
dell’Agenzia con più dipendenti o con maggiore afflusso di utenza 
ed effettuare corsi di primo soccorso che insegnino il corretto uso 
di tali apparecchi. La formazione ha l'obiettivo di assicurare che 
l’esecuzione della manovra avvenga in condizioni di sicurezza per 
l’operatore e per tutte le persone presenti intorno al paziente. La 
defibrillazione inoltre deve essere associata anche a un corretto 
massaggio cardiaco per un risultato significativamente più efficace 
 

  
Obiettivi Diffondere e facilitare l’utilizzo dei defibrillatori automatici nei 

locali dell’Agenzia, a tutela della saluta dei dipendenti e degli 
utenti 
 

  

Soggetti 
coinvolti 

Direzioni regionali / Direzione centrale Amministrazione 
pianificazione e controllo / Direzione centrale del Personale 
 

  

Tempi 2015 - 2017 

AZIONE N. 8 – Stipulare convenzioni con enti e presidi medico-
sanitari 

Per salvaguardare la salute dei propri dipendenti, l’Agenzia si fa promotrice di 
iniziative di prevenzione mirate, anche periodiche, attivando convenzioni con enti 
e presìdi medico-sanitari e di campagne di sensibilizzazione a un corretto e sano 
stile di vita. 

 
Area di 

intervento 
Tutela della salute 

  

Descrizione 
dell’azione 

Promuovere la stipula di convenzioni con enti e presidi medico-
sanitari per la prevenzione e l’effettuazione di screening, anche 
periodici. Per favorire la più ampia partecipazione dei dipendenti, 
ove possibile, gli screening potranno essere svolti anche nei locali 
dell’Agenzia.  
Effettuazione di campagne per la sensibilizzazione a uno stile di 
vita sano (attraverso articoli, opuscoli, seminari, etc.). 
La Direzione centrale del Personale e il CUG monitoreranno 
periodicamente le attività realizzate a livello regionale per 
favorire la diffusione delle buone prassi. 
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Obiettivi Diffondere la cultura della prevenzione e promuovere 
l’anticipazione diagnostica , l’educazione sanitaria e la corretta 
informazione, in ottica di migliorare le condizioni di salute e di 
vita dei dipendenti 

  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale del Personale / Direzioni regionali / CUG 
 

  

Tempi Ogni anno 

 

AZIONE N. 9 – Progettare e attuare piani di sviluppo dedicati ai 
dipendenti over 55 

Come già evidenziato nel § 2, al 31 dicembre 2014 nell’ambito dell’Agenzia delle 
Entrate il 41,7% del personale ha superato i 55 anni. Si tratta di ben 16.972 
dipendenti, di cui 8.852 sono donne e 8.120 uomini. Sono soprattutto le regioni del 
Sud ad avere il personale più anziano, Sicilia e Molise in testa con oltre il 60% di 
personale over 55.  

Tenuto conto che le recenti riforme pensionistiche determineranno un 
prolungamento dei tempi di permanenza in servizio e al fine di favorire un clima 
inclusivo e di solidarietà intergenerazionale, l’Agenzia intende avviare piani 
finalizzati all’aggiornamento e allo sviluppo dei lavoratori e delle lavoratrici over 
55, valorizzandone le competenze e rafforzandone le capacità motivazionali nel 
contesto dell’organizzazione. 

 
Area di 

intervento 
Sviluppo del personale 

  

Descrizione 
dell’azione 

Ideare, realizzare e promuoverne la diffusione di piani di sviluppo 
dedicati ai dipendenti over 55. I progetti possono prevedere sia 
interventi formativi, per adeguare le competenze ove vi siano 
eventuali lacune rispetto a quelle attualmente richieste 
dall’Agenzia, sia interventi di valorizzazione, anche attivando 
percorsi di tutoraggio nei confronti dei nuovi assunti, per uno 
scambio di competenze e la miglior diffusione delle conoscenze 
acquisite con l’esperienza professionale maturata. La Direzione 
centrale del Personale e il CUG monitoreranno periodicamente le 
attività realizzate a livello regionale per favorire la diffusione 
delle buone prassi. 
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Obiettivi  Aumentare la partecipazione e il coinvolgimento dei dipendenti 
over 55 come soggetti attivi di progetti di valorizzazione del 
loro importante bagaglio esperienziale e come destinatari di 
nuove iniziative dedicate alle loro specifiche esigenze 

 Accrescere il confronto e l’integrazione generazionale, al fine 
di incidere positivamente sulla motivazione e sul senso di 
appartenenza di ciascun lavoratore 

 
  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale del Personale / Direzioni regionali / CUG 
 

  

Tempi 2017 

AZIONE N. 10 – Progettare ed erogare percorsi formativi mirati per i 
colleghi assunti come centralinisti non vedenti e 
ipovedenti  

In Agenzia sono presenti circa 310 dipendenti non vedenti o ipovedenti assunti 
come centralinisti. A seguito dell’introduzione del sistema VOIP per lo 
smistamento delle telefonate, l’Agenzia, insieme all’Unione Italiana Ciechi e 
Ipovedenti (U.I.C.I.), sta elaborando un progetto per la riqualificazione e la 
conseguente ricollocazione di questo personale. L’iniziativa è stata preceduta da 
una ricognizione dei fabbisogni formativi e di assistenza dei colleghi, i quali hanno 
manifestato l’esigenza di acquisire una maggiore conoscenza sia degli strumenti 
informatici di base, sia delle tecnologie assistive in uso nella nostra 
amministrazione. 

 
Area di 

intervento 
Pari opportunità e sviluppo del personale 
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Descrizione 
dell’azione 

Progetto di formazione, riqualificazione e valorizzazione dei 
dipendenti assunti come centralinisti non vedenti e ipovedenti 
presenti in Agenzia. Il progetto, da realizzare con la collaborazione 
dell’Unione Italiana Ciechi e Ipovedenti (UICI), prevede in 
particolare: 

 l’aggiornamento dei software d’ausilio già in uso, che 
attualmente non consentono il pieno utilizzo della posta 
elettronica, né la compiuta fruizione dei corsi e-learning da 
parte dei minorati della vista 

 corsi per l’utilizzo delle tecnologie assistive per i gestori di 
rete, che a loro volta istruiranno il personale ipo/non 
vedente, organizzati con l’UICI. In tal modo si potranno 
creare le conoscenze tecnologiche di base per poi realizzare 
percorsi di riqualificazione e ricollocazione professionale 

 la creazione di uno spazio sul sito intranet nazionale in cui 
pubblicare i file in formato audio predisposti da alcune 
Direzioni regionali (es. DR Emilia Romagna e DR Sardegna) 
contenenti sia documenti di servizio, sia dispense in materia 
tributaria. L’obiettivo è di ampliare le competenze dei 
dipendenti ex centralinisti, con particolare riferimento agli 
argomenti oggetto delle più frequenti richieste di 
informazioni da parte dei contribuenti, anche al fine di 
creare, su base volontaria, un servizio di prima informazione 
telefonica. 

  
Obiettivi Promuovere lo sviluppo del personale ipo/non vedente e facilitarne 

la ricollocazione dopo l’introduzione del sistema VOIP 
 

  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale del Personale / Direzione centrale 
Amministrazione, pianificazione e controllo / Direzione Centrale 
Tecnologie e Innovazione / Direzioni regionali / UICI 

  

Tempi 2016-2017 
 

AZIONE N. 11 – Stipulare convenzioni per interpreti LIS 

I deficit uditivi, incidendo sulla comunicazione (sebbene in maniera differenziata a 
seconda dell’entità della perdita acustica), hanno inevitabili ripercussioni sulla 
vita sociale e lavorativa degli individui e possono essere di ostacolo allo sviluppo 
professionale. Per favorire la effettiva partecipazione delle persone audiolese ai 
percorsi formativi realizzati dall’Agenzia, può essere opportuno, se non 
necessario, ricorrere, nell’ambito dei corsi di formazione interni, ad un interprete 
della Lingua Italiana Segni (LIS): una vera e propria lingua ‘non vocale’, che 
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utilizza sia componenti manuali (es. la configurazione, la posizione, il movimento 
delle mani), sia non-manuali, quali l’espressione facciale o la postura. La LIS, 
viaggiando sul canale visivo-gestuale, integro nelle persone sorde, consente loro 
pari opportunità di accesso alla comunicazione. La Convenzione Onu sui diritti 
delle persone con disabilità – approvata il 13 dicembre 2006 e ratificata dall’Italia 
con legge 3 marzo 2009 n. 18 – ribadisce, all’art. 21, l’importanza a che gli Stati 
aderenti si adoperino al fine di “accettare e facilitare nelle attività ufficiali il 
ricorso, da parte delle persone con disabilità, alla lingua dei segni”, e, all’art. 24, 
di “garantire che le persone cieche, sorde o sordocieche (...) ricevano 
un’istruzione impartita nei linguaggi (...) e con i mezzi di comunicazione più 
adeguati per ciascuno”. 

 
Area di 

intervento 
Pari opportunità e sviluppo del personale 

  

Descrizione 
dell’azione 

Stipulare convenzioni per interpreti LIS (Lingua Italiana Segni), 
per tradurre quanto esposto dal docente nei corsi di formazione 
cui partecipano colleghi audiolesi 

  
Obiettivi Favorire l’accesso delle persone audiolese ai percorsi formativi 

realizzati dall’Agenzia e promuovere la loro crescita 
professionale  

  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale del Personale / Direzioni regionali 
 

  

Tempi 2016 -2017 

AZIONE N. 12 – Partecipare al progetto formativo per Consiglieri di 
fiducia “Ex-Change” 

Nel corso del 2015, con atto del Direttore dell’Agenzia n. 37081 del 16 marzo, 
sono stati nominati i 13 Consiglieri di fiducia (Cdf) previsti dal Codice di condotta 
per la prevenzione e il contrasto alle molestie sessuali, al mobbing e a ogni forma 
di discriminazione, a tutela dell’integrità e della dignità delle persone. I Cdf 
lavorano in rete: il Coordinatore ha il compito di organizzare il lavoro dei 
Consiglieri, di diffondere le buone pratiche e di monitorare, in forma anonima, le 
segnalazioni pervenute e le attività svolte. Il Coordinatore ed il vice-Coordinatore 
della rete, a partire dal mese di marzo, hanno partecipato ad un programma 
formativo e di scambio organizzato dall’università di Verona (Dipartimento Scienze 
Giuridiche), in collaborazione con l’INAIL e il Dipartimento Pari Opportunità. Il 
Progetto prevede un corso di perfezionamento universitario sulle funzioni e sul 
ruolo del Consigliere di fiducia, i cui contenuti sono stati riportati dai due 
Consiglieri partecipanti agli altri 11 Cdf nominati dall’Agenzia, nell’ambito di un 
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intervento formativo ‘a cascata’ gestito in accordo alla Direzione centrale del 
Personale e al CUG.  
Il progetto, oltre ad avere finalità formative, mira altresì a costruire una rete di 
professionalità da censire e coordinare mediante banca dati gestita a livello 
nazionale, per realizzare in futuro uno scambio tra diverse pubbliche 
amministrazioni di Cdf adeguatamente formati, al fine di valorizzare l’autonomia 
e la terzietà dei Consiglieri medesimi, evitando i costi connessi al ricorso alla 
consulenza di soggetti esterni. 

 
Area di 

intervento 
Codice di condotta e Consiglieri di fiducia 

  

Descrizione 
dell’azione 

Partecipare con due Consiglieri di fiducia al progetto sperimentale 
“Ex Change” organizzato dall’Università di Verona-Dipartimento 
Scienze Giuridiche, in collaborazione con l’INAIL e il Dipartimento 
Pari Opportunità. Il progetto prevede un percorso formativo di 
perfezionamento universitario per Cdf e uno stage obbligatorio che 
realizzi uno scambio di Consiglieri tra diverse PP.AA. 

  
Obiettivi Formare adeguatamente al ruolo i Consiglieri di fiducia e 

concorrere, con la sola spesa formativa, al consolidamento di una 
rete di professionalità da censire e coordinare mediante banca dati 
gestita a livello nazionale, in vista di realizzare in futuro lo 
scambio di attività tra Cdf di diverse pubbliche amministrazioni 

  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale del Personale / CUG / Consiglieri di fiducia 

  

Tempi 2015 

AZIONE N. 13 – Promuovere la conoscenza del Codice di condotta e 
dei Consiglieri di Fiducia  

I Consiglieri di fiducia costituiscono i soggetti esperti deputati all’ascolto, alla 
gestione e all’assistenza nelle situazioni di mobbing o molestia che verranno 
rappresentate dai dipendenti, assicurando la massima riservatezza nella 
trattazione dei casi. I compiti del Consigliere di fiducia sono vari e compositi: oltre 
ad ascoltare e prestare informazione, consulenza e assistenza ai lavoratori, essi 
devono collaborare con altre figure presenti nell’amministrazione (comprese, ove 
necessario, quelle preposte alla tutela della salute e sicurezza sui luoghi di 
lavoro), e proporre soluzioni concrete per la soluzione del caso trattato. Oltre ad 
intervenire nei casi sottoposti alla loro attenzione, essi sono chiamati a 
promuovere azioni di prevenzione, informazione e sensibilizzazione e a monitorare 
le situazioni a rischio. I 13 Cdf nominati dall’Agenzia hanno iniziato a svolgere le 
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loro funzioni a partire dal mese di giugno 2015, al termine dello specifico percorso 
formativo loro dedicato.  
Per favorire la conoscenza del Codice di condotta e dei Consiglieri, e promuoverne 
l’attività, l’Agenzia ha attivato, insieme al CUG, una campagna informativa. La 
campagna ha preso avvio da un incontro avvenuto il 21 maggio 2015 presso gli 
Uffici centrali, alla presenza del Direttore dell’Agenzia, del Direttore centrale del 
Personale, del Presidente e del Vicepresidente del CUG, i quali hanno presentato 
ai Direttori regionali e agli Uffici del personale, collegati in videoconferenza da 
tutte le Regioni, il Codice di condotta e i 13 Consiglieri di fiducia. Simili incontri 
informativi vengono tuttora replicati presso le Direzioni regionali.  
Nella Intranet nazionale sono state altresì pubblicate alcune slide per illustrare il 
Codice, nonché le schede di presentazione dei singoli Consiglieri di fiducia (con i 
recapiti necessari per contattarli) realizzate dal Comitato Unico di Garanzia. Altro 
materiale informativo è stato predisposto dalle singole Direzioni regionali. 
 

Area di 
intervento 

Codice di condotta e Consiglieri di fiducia (CdF) 

  

Descrizione 
dell’azione 

Organizzare incontri e seminari presso le direzioni regionali e 
centrali e predisporre materiale informativo per presentare il 
Codice di condotta adottato dall’Agenzia e i Consiglieri di Fiducia  

  
Obiettivi Diffondere il Codice di condotta e promuovere la conoscenza dei 

Consiglieri di fiducia, i quali costituiscono le figure deputate alla 
prevenzione, all’individuazione, all’ascolto, alla consulenza e alla 
gestione delle situazioni critiche segnalate dai lavoratori, 
nell’ambito dell’azione di prevenzione e contrasto che il Codice 
individua  

  

Soggetti 
coinvolti 

CUG / Direzione centrale del Personale / Direzioni regionali/ 
Consiglieri di fiducia 
 

  

Tempi 2015-2016 

 

AZIONE N. 14 – Sviluppare la rete tra CUG di diverse pubbliche 
amministrazioni 

Nel corso del 2015, Il Comitato Unico di Garanzia dell’Agenzia delle Entrate ha 
aderito alla costituzione di una rete organizzata di Comitati Unici di Garanzia di 
diverse amministrazioni, per promuovere uno scambio virtuoso di idee, 
competenze e buone prassi. Nato come un collegamento spontaneo tra diversi 
CUG delle amministrazioni centrali e nazionali, si è andato consolidando un 
network che coinvolge oggi oltre 60 enti, che rappresentano oltre 400.000 
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lavoratori, nell’intento di rafforzare le possibilità di incidere di questi organismi 
tramite una modalità di lavoro condivisa. Il 16 giugno 2015, presso la Sala della 
Regina di Montecitorio, nel corso del convegno “I Comitati Unici di Garanzia: un 
valore aggiunto per la PA” è stato presentato alle Istituzioni il “Forum dei Comitati 
unici di garanzia” e la cosiddetta “Carta del Forum”, ovvero il documento, 
sottoscritto dai rispettivi Presidenti, contenente gli obiettivi che tutti i Comitati 
aderenti ritengono prioritari. 

 
Area di intervento CUG 
  

Descrizione 
dell’azione 

Sviluppare la rete tra CUG di diverse PP.AA.  

  
Obiettivi Rafforzare il ruolo del CUG e scambiare le buone prassi 

organizzative nelle materie di competenza 
  

Soggetti coinvolti CUG 
 

  

Tempi Ogni anno 

 

AZIONE N. 15 – Creare e implementare una sezione della intranet 
nazionale dedicata alle azioni positive  

Negli ultimi anni non solo l’Agenzia a livello centrale, ma anche le Direzioni 
regionali si stanno mostrando sempre più sensibili ai temi della valorizzazione dei 
lavoratori con le loro specificità e diversità, della conciliazione dei tempi di vita e 
di lavoro, dell’ascolto organizzativo. Vengono infatti avviate localmente numerose 
attività e iniziative che evidenziano l’accresciuta attenzione alla centralità e al 
rispetto della persona che lavora e agli strumenti necessari per accrescere il 
benessere organizzativo, quali leve strategiche per migliorare la qualità del lavoro 
e fattori di successo per il buon funzionamento dell’amministrazione. Tali 
interessanti iniziative non possono rimanere circoscritte allo stretto ambito locale 
di riferimento, ma vanno seguite con attenzione e diffuse. 
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Area di 
intervento 

Comunicazione interna 

  

Descrizione 
dell’azione 

Creare e implementare una sezione della intranet Nazionale nella 
quale pubblicare le iniziative progettate e realizzate a livello 
regionale o di direzione centrale in materia di cultura di genere, 
sviluppo del personale, benessere organizzativo, promozione delle 
pari opportunità, tutela della salute, contrasto alla molestie e alle 
discriminazioni, impulso della flessibilità e supporto alla 
genitorialità 

  
Obiettivi Individuare e diffondere le buone prassi organizzative suscettibili 

di essere estese a tutto il territorio nazionale e promuovere la 
realizzazione di azioni orientate al miglioramento del contesto 
lavorativo 

  

Soggetti 
coinvolti 

Direzione centrale del Personale / Direzioni regionali / CUG 

  

Tempi Dal 2016 

 



Realizzato dal Forum 
dei  Comitati Unici  
di Garanzia  
 
Maggio 2016 

A cura della  
Direzione Centrale del Personale 
Ufficio Relazioni sindacali 
 
Giugno 2016 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Realizzato dal Forum 
dei  Comitati Unici  
di Garanzia  
 
Maggio 2016 

A cura della  
Direzione Centrale del Personale 
Ufficio Relazioni sindacali 
 
Giugno 2016 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


