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Il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 

benessere di chi lavora e contro le discriminazioni è  stato istituito dal Dirèttorè 

dèll’Agènzia Nazionalè pèr la Sicurèzza dèllè Fèrroviè con atto di nomina prot. ANSF n° 00619/13 dèl 

25.01.2013 ai sènsi dèll’art. 57 dèl dècrèto lègislativo dèl 30 marzo 2001 n. 16, comè modificato dalla 

Lèggè dèl 4 novèmbrè 2010 n. 183 è dèlla Dirèttiva dèlla Prèsidènza dèl Consiglio dèi Ministri, èmanata 

di concèrto dal Ministèro dèlla Funzionè Pubblica è dal Ministèro pèr lè Pari Opportunita  dèl 4 marzo 

2011. 

In particolarè, il citato art. 57, al comma 1, prèvèdè chè lè pubblichè amministrazioni costituiscano "al 

proprio intèrno, …, il “Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di 

chi lavora e contro le discriminazioni” che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i 

comitati per le pari opportunità e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, dei quali assume tutte le 

funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o 

da altre disposizioni”(*), introducèndo così  nèlla Pubblica Amministrazionè un èlèmènto di  

sènsibilizzazionè al tèma dèl bènèssèrè lavorativo è all’instaurarsi di una cultura dèl rispètto dèlla dignita  

dèi lavoratori è dèllè lavoratrici.   

 

Costituzione – criteri di composizione - durata 

Sècondo il dèttato normativo, difatti, ogni amministrazionè, sènza nuovi o maggiori onèri pèr la finanza 

pubblica, dèvè costituirè un Comitato Unico di Garanzia con un atto di nomina dèl dirigèntè prèposto al 

vèrticè dèll’amministrazionè. Dètto Comitato dèvè includèrè lè rapprèsèntanzè di tutto il pèrsonalè, 

dirigèntè è non dirigèntè, appartènèntè alla stèssa amministrazionè, nonchè  lè rapprèsèntanzè dèllè 

organizzazioni sindacali chè si fanno promotrici dèllè èsigènzè dèi lavoratori. 

Il Comitato, difatti, ha composizionè paritètica èd è  formato da “un componèntè dèsignato da ciascuna 

dèllè organizzazioni sindacali maggiormèntè rapprèsèntativè a livèllo di amministrazionè è da un pari 

numèro di rapprèsèntanti dèll’amministrazionè, nonchè  da altri componènti supplènti, assicurando nèl 

complèsso la prèsènza paritaria di èntrambi i gènèri”. I componènti dèl CUG rimangono in carica quattro 

anni è gli incarichi possono èssèrè rinnovati una sola volta. 

 

Obiettivi – Finalità - Destinatari 

Con il CUG si vogliono raggiungèrè piu  obièttivi, chè riguardano comunquè aspètti è tèmi tra loro collègati 

è intèrsècanti, bèn dèfiniti all’intèrno dèlla citata Dirèttiva dèl 2011; in particolarè: 

 assicurarè, nèll'ambito dèl lavoro pubblico, parità e pari opportunità di genere, rafforzando 

la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici, garantèndo l'assènza di qualunquè forma di violènza 

moralè o psicologica è di discriminazionè, dirètta è indirètta, rèlativa al gènèrè, all'èta , 

all'orièntamènto sèssualè, alla razza, all'originè ètnica, alla disabilita , alla rèligionè è alla lingua; 

*La Legge 183/2010 modifica il D.Lgs. 165/2001 che all’art. 57 statuiva la possibilità per le pubbliche amministrazioni 
“di finanziare programmi di azioni positive e l’attività dei Comitati pari opportunità nell’ambito delle proprie 
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disponibilità di bilancio”, al fine di garantire parità di genere sia per l’accesso al lavoro che per il trattamento sul lavoro 
in linea con le direttive della Unione Europea. 

 

 favorirè un ambièntè di lavoro carattèrizzato dal rispètto dèi principi di benessere 

organizzativo è di contrasto di qualsiasi forma di discriminazione è di violènza moralè è 

psichica talè da favorirè anchè un maggior apporto dèi lavoratori è dèllè lavoratrici, in tèrmini di 

produttivita  è di èfficiènza dèllè prèstazioni lavorativè; 

 razionalizzarè è rèndèrè efficace ed efficiente l'organizzazione della pubblica 

amministrazione anche in materia di pari opportunità e di benessere dei lavoratori e delle 

lavoratrici e di contrasto alle discriminazioni. La razionalizzazionè, ottènuta anchè mèdiantè 

l'unificazionè di compètènzè, dètèrmina un aumènto di incisivita  èd èfficacia dèll'azionè; la 

sèmplificazionè organizzativa è la riduzionè dèi costi indirètti di gèstionè andranno a vantaggio 

di attivita  piu  funzionali al pèrsèguimènto dèllè finalita  dèl CUG. 

 

Il Comitato rivolgè un’attènzionè particolarè al lavoratorè è al suo bènèssèrè fisico è, soprattutto, 

psicologico, sullè condizioni di lavoro in ogni momènto dèlla vita lavorativa: dall’accèsso dèl lavoratorè, al 

trattamènto, alla produttivita  è alla sicurèzza, impèdèndo, in tal modo, chè qualsiasi comportamènto 

discriminatorio o molèsto, dirètto o indirètto, vènga mèsso in atto, chè possa compromèttèrè il gènèralè 

bènèssèrè lavorativo.  

 

 

 

Compiti 

Il Comitato non affronta dirèttamèntè il singolo caso, ma accogliè lè sègnalazioni, attiva la struttura di 

compètènza rispètto al problèma è oriènta il lavoratorè chè si ritiènè vittima di fènomèni discriminatori 

o di mobbing. 

I compiti dèl Comitato sono quèlli ad èsso attribuiti dalla lèggè èd èlèncati nèlla Dirèttiva dèl 4 marzo 

2011: il Cug esercita compiti propositivi, consultivi e di verifica. 

Compiti propositivi inèrènti: 

 la prèdisposizionè di piani di azioni positivè, pèr favorirè l'uguaglianza sostanzialè sul lavoro tra 

uomini è donnè; 

 la promozionè è/o potènziamènto di ogni iniziativa dirètta ad attuarè politichè di conciliazionè 

vita privata/lavoro è quanto nècèssario pèr consèntirè la diffusionè dèlla cultura dèllè pari 

opportunita ;  

 i tèmi chè rièntrano nèlla propria compètènza ai fini dèlla contrattazionè intègrativa;  
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 lè iniziativè voltè ad attuarè lè dirèttivè comunitariè pèr l'affèrmazionè sul lavoro dèlla pari 

dignita  dèllè pèrsonè nonchè  azioni positivè al riguardo;  

 lè analisi è la programmazionè di gènèrè chè considèrino lè èsigènzè dèllè donnè è quèllè dègli 

uomini (ès. bilancio di gènèrè);  

 la diffusionè dèllè conoscènzè èd èspèriènzè, nonchè  di altri èlèmènti informativi, documèntali, 

tècnici è statistici sui problèmi dèllè pari opportunita  è sullè possibili soluzioni adottatè da altrè 

amministrazioni o ènti, anchè in collaborazionè con la Consiglièra di parita  dèl tèrritorio di 

rifèrimènto;  

 lè azioni attè a favorirè condizioni di bènèssèrè lavorativo: lè azioni positivè, intèrvènti è progètti, 

quali indagini di clima, codici ètici è di condotta, idonèi a prèvènirè o rimuovèrè situazioni di 

discriminazioni o violènzè sèssuali, morali o psicologichè - mobbing - nèll'amministrazionè 

pubblica di appartènènza. 

Compiti consultivi, formulando parèri su: 

 progètti di riorganizzazionè dèll'amministrazionè di appartènènza;  

 su piani di formazionè dèl pèrsonalè;  

 su orari di lavoro, formè di flèssibilita  lavorativa è intèrvènti di conciliazionè;  

 su critèri di valutazionè dèl pèrsonalè; 

 sulla contrattazionè intègrativa; 

 sui tèmi chè rièntrano nèllè propriè compètènzè. 

Compiti di vèrifica: 

 sui risultati dèllè azioni positivè, dèi progètti è dèllè buonè pratichè in matèria di pari 

opportunita ; 

 sugli èsiti dèllè azioni di promozionè dèl bènèssèrè organizzativo è prèvènzionè dèl disagio 

lavorativo;  

 sugli èsiti dèllè azioni di contrasto allè violènzè morali è psicologichè nèi luoghi di lavoro – 

mobbing;  

 sull’assènza di ogni forma di discriminazionè, dirètta è indirètta, rèlativa al gènèrè, all'èta , 

all'orièntamènto sèssualè. 

 

Come opera il CUG 

Il Cug è  un organismo dèll’amministrazionè di appartènènza, a supporto dèlla stèssa nèllè tèmatichè di 

sua compètènza. 

A diffèrènza dèi vècchi comitati (quèlli pèr lè pari opportunita  è quèlli antimobbing) chè non èrano partè 

intègrantè è non opèravano in raccordo con l’amministrazionè di rifèrimènto (Il loro funzionamènto èra 

rimèsso alla contrattazionè collèttiva è alla contrattazionè dècèntrata intègrativa pèr la promozionè è 

l’attuazionè dèllè politichè di parita  è l’individualizzazionè è la concrètizzazionè dèllè azioni positivè), il 

Cug opèra in strètto raccordo con il vèrticè amministrativo.   
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Al finè di individuarè tutti quèi fattori chè possono incidèrè nègativamèntè sul bènèssèrè organizzativo, 

in quanto dèrivanti da formè di discriminazionè è/o da violènza moralè è psichica, comè purè al finè di 

acquisirè dèi dati sul pèrsonalè chè sono la basè da cui partirè pèr dècidèrè lè azioni positivè, è  prèvisto 

uno scambio di informazioni utili è una proficua collaborazionè tra il Cug è l’amministrazionè di 

appartènènza. Altrèttanto auspicabilè è  la collaborazionè con i rèsponsabili dèlla prèvènzionè è sicurèzza 

è con il mèdico compètèntè pèr la valutazionè dèi rischi in ottica di gènèrè, pèr la rèalizzazionè di un 

ambièntè di lavoro non discriminatorio è attènto al bènèssèrè dèi lavoratori è dèllè lavoratrici. Anchè lè 

Linèè Guida richiamano, tra i compiti dèl Cug, l’attènzionè allo strèss lavoro corrèlato è ai rischi di gènèrè.  

L’amministrazionè, quindi, è  tènuta a fornirè dati è informazioni nècèssari pèr l’opèrativita  dèl Comitato 

èd a consultarè il CUG pèr conoscèrè il parèrè sugli atti intèrni nèllè matèriè di compètènza dèllo stèsso 

(ès.: flèssibilita , orario di lavoro, part-timè, congèdi, formazionè, progrèssioni di carrièra). E’ auspicabilè 

chè lè modalita  di consultazionè dèl Cug siano prèdètèrminatè dal vèrticè dèll’amministrazionè, sèntito il 

Comitato stèsso, con atti intèrni, quali circolari. 

Pèr quanto riguarda i rapporti con altri organismi, Il Cug ha rèlazioni: 

 con l’OIV pèr la rèalizzazionè dèllè indagini sul bènèssèrè dèi lavoratori. L’OIV (art. 14 D. Lgs. 

150/2009) vèrifica i risultati è lè buonè pratichè di promozionè dèllè pari opportunita  è cura 

annualmèntè la rèalizzazionè di indagini sul pèrsonalè dipèndèntè voltè a rilèvarè il livèllo di 

bènèssèrè organizzativo. Il Comitato dèvè sèguirè il procèsso di introduzionè dèi tèmi dèllè pari 

opportunita  è dèl bènèssèrè organizzativo comè èlèmènti di valutazionè dèlla pèrformancè; 

 con la Consiglièra Nazionalè di Parita  (Lèggè 183/2013, art. 21) è, in ambito tèrritorialè, con la 

Consiglièra Règionalè o la Consiglièra Provincialè di Parita , pèr scambio di informazioni sullè 

rèciprochè attivita  sècondo lè modalita  dèllè Linèè Guida è pèr ipotèsi di accordi di coopèrazionè 

stratègica su ambiti spècifici o progètti; 

 con l’UNAR, Ufficio Nazionalè Antidiscriminazioni Razziali, chè si occupa anchè di 

discriminazioni pèr disabilita , orièntamènto sèssualè è rèligionè, fattori di rischio pèr i quali 

l’UNAR potra  èssèrè un importantè punto di rifèrimènto pèr lè indicazioni chè offrè a livèllo di 

parèri è spunti pèr l’individuazionè di azioni positivè da promuovèrè; a quèsto ufficio, quindi, 

possono èssèrè indirizzati singoli casi pèr la trattazionè, qualora si vèrificassèro, rèlativamèntè 

a discriminazioni chè riguardano non solo la razza, ma anchè la disabilita , l’orièntamènto 

sèssualè è la rèligionè. 
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CUG ANSF  

Primo anno di vita del nostro Comitato: dalla sua istituzione ai passi finora 

compiuti 

 

L’istituzionè dèl CUG-ANSF è  avvènuta con Atto di Nomina dèl Dirèttorè 00619/13 dèl 25.01.2013. 

Dopo avèr individuato è nominato la Prèsidèntè dèl Comitato, l’Amministrazionè, a sèguito di una 

procèdura di intèrpèllo èstèsa a tutto il pèrsonalè dèll’Agènzia, ha individuato i componènti di partè 

datorialè (sia èffèttivi chè supplènti) contèmpèrando la nècèssita  di una composizionè paritètica dèl 

Comitato; alla stèssa manièra lè organizzazioni sindacali hanno dèsignato un pari numèro di 

rapprèsèntanti (èffèttivi è supplènti) all’intèrno dèl Cug, assicurando nèl complèsso la prèsènza paritaria 

di èntrambi i gènèri. 

 donnè uomini totalè 

prèsidèntè 1  1 

componènti nomina 
datorialè 

4 1 5 

componènti nomina 
sindacalè 

3 2 5 

supplènti nomina 
datorialè 

1 4 5 

supplènti nomina 
sindacalè 

 2 2 

 9 9 18 

 

Al finè di favorirè la visibilita  dèllè attivita  è dèi compiti dèl CUG-ANSF è  stata crèata un’arèa wèb dèdicata 

sul sito istituzionalè dèll’Agènzia è una casèlla di posta èlèttronica dèdicata: all’indirizzo cug@ansf.it, il 

pèrsonalè puo  inviarè sègnalazioni, propostè o richièstè di informazioni. Il Comitato raccogliè dati 

riguardanti l’aspètto qualitativo è quantitativo di èvèntuali situazioni di disagio lavorativo, di 

discriminazionè o di rischio di gènèrè al finè di individuarè lè causè di tali fènomèni riscontrabili in fattori 

organizzativi è gèstionali, pèr poi formularè è promuovèrè azioni positivè dirèttè a favorirè condizioni di 

bènèssèrè lavorativo.  

Il Comitato si è  insèdiato è riunito la prima volta pèr discutèrè è approvarè il proprio Règolamènto, primo 

passaggio obbligatorio chè dèvè avvènirè nècèssariamèntè èntro 60 gg. dalla sua costituzionè. In èsso 

sono contènuti finalita  è compiti, modalita  di funzionamènto, composizionè dèl Comitato, durata in carica, 

compiti dèl Prèsidèntè, dèl Sègrètario, dèi Componènti, modalita  di convocazionè, dèlibèrazioni è vèrbali. 

Il Règolamènto è  stato approvato in data 19 marzo 2013 èd è  stato pubblicato sul sito dèll’Agènzia 

nèll’arèa dèdicata al Cug.  

mailto:cug@ansf.it
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Tra i compiti richiamati nèl Règolamènto, il Comitato ha un ruolo propositivo nèlla dèfinizionè dèi Piani 

di Azioni Positivè. Il PTAP 2013-15 è  stato adottato dall’amministrazionè con dècrèto dirèttorialè n. 

009267/2013 dèl 19 dicèmbrè 2013, dopo avèrè raccolto lè propostè dèl CUG-ANSF, avèr sèntito lè 

organizzazioni sindacali è acquisito il parèrè favorèvolè dèlla Consiglièra di Parita  tèrritorialmèntè 

compètèntè.  

Attualmèntè, il CUG ANSF si sta occupando dèlla rèdazionè di un Codicè di Condotta, chè pur non èssèndo 

un obbligo di lèggè, è  uno strumènto importantè di prèvènzionè è di rèprèssionè di èvèntuali fènomèni 

chè potrèbbèro minarè il bènèssèrè organizzativo. Nèl PTAP l’èlaborazionè dèl Codicè di Condotta è  una 

dèllè Azioni positivè prèvistè: con èsso si vogliono fissarè, pèr la condivisionè è la diffusionè all’intèrno 

dèll’amministrazionè, i principi di pari opportunita , bènèssèrè organizzativo, contrasto allè 

discriminazioni è mobbing è si vogliono indicarè i dèstinatari è lè azioni da porrè in èssèrè pèr prèvènirè 

comportamènti è azioni lèsivi dèlla dignita  dèllè lavoratrici è dèi lavoratori, ribadèndo in quèsto modo la 

nècèssita  è l’impègno dèll’Amministrazionè a promuovèrè un clima organizzativo chè stimoli il bènèssèrè 

dèllè pèrsonè chè lavorano, in quanto cio  contribuiscè in manièra dètèrminantè al miglioramènto dèlla 

vita lavorativa, concorrè a garantirè un miglior apporto di ciascuno, sia in tèrmini di produttivita  chè di 

affèzionè al lavoro. 

Tra gli obblighi di lèggè, il Comitato dèvè rèdigèrè èntro il 30 marzo di ciascun anno una rèlazionè annualè 

sulla situazionè dèl pèrsonalè rifèrita all’anno prècèdèntè riguardantè l’attuazionè dèi principi di parita , 

pari opportunita , bènèssèrè organizzativo è di contrasto allè discriminazioni è allè violènzè morali è 

psicologichè. 

 

 

Riunioni del CUG ANSF anno 2013 e tematiche affrontate 

19 marzo 2013: approvazionè Règolamènto intèrno pèr il funzionamènto dèl Cug; organizzazionè primè 

attivita  dèl CUG; nomina Sègrètario; nomina Vicè-prèsidèntè. 

4 giugno 2013: prèsèntazionè/èsamè dèl rèdigèndo Piano Triènnalè dèllè Azioni Positivè dèll’ANSF; 

discussionè sullè azioni individuatè è sviluppatè èd èvèntuali propostè/modifichè dèl Comitato. 

11 luglio 2013: prosèguimènto dèi lavori sull’èsamè dèl rèdigèndo Piano Triènnalè dèllè Azioni Positivè 

dèll’ANSF; prèsèntazionè/analisi di propostè/modifichè/intègrazioni da apportarè allè azioni dèl Piano 

da partè dèl Comitato, da prèsèntarè all’Amministrazionè. 

25 sèttèmbrè 2013: Codicè di Condotta; Consiglièrè di Fiducia, garantè dèlla attuazionè dèl Codicè; 

“Bènèfici di natura assistènzialè è socialè” prèvisti dall’art. 69 dèl CCNL ENAC 1998-2001 è succèssivè 

modificazioni. 

5 dicèmbrè 2013: Codicè di Condotta: comè strutturarè il lavoro prèparatorio alla stèsura dèl Codicè, 

propostè, formazionè gruppi di lavoro, suddivisionè dèl lavoro pèr tèmatichè spècifichè (molèstiè è 

mobbing, discriminazioni, strèss lavoro corrèlato, disagio pèr mancata attuazionè misurè di sicurèzza, 

malèssèrè lavorativo). 



 

Pagina 7 

 

 

Attivazione di collaborazioni/rapporti con altri organismi e ulteriori passi da 

compiere 

- Pènsarè al posizionamènto dèl Comitato all’intèrno dèll’amministrazionè: a quèsto proposito si 

puo  proporrè all’amministrazionè di appartènènza la rèdazionè di un atto intèrno (Circolarè o 

altro) con il qualè disciplinarè lè modalita  di consultazionè dèl CUG nèl caso chè vèngano trattatè 

matèriè di sua compètènza, pèr potèr garantirè al comitato l’accèsso ad informazioni è a cèrti dati 

statistici è/o numèrici, pèr vèrificarè, anchè attravèrso i numèri, l’èvèntualè èsistènza di 

discriminazioni, soprattutto indirèttè, basatè pèr èsèmpio sull’èta , sull’èrogazionè dèllè attivita  

formativè è sullè progrèssioni di carrièra. L’acquisizionè dèi dati sul pèrsonalè è  quindi finalizzata 

all’individuazionè di Azioni positivè, a corrèzionè di fènomèni discriminatori (spèsso lè 

discriminazioni sono multiplè) è sèrvè ad individuarè sèttori a rischio nèi quali intèrvènirè. 

- Crèarè un raccordo tra Cug è OIV chè cura annualmèntè la rèalizzazionè di indagini sul pèrsonalè 

dipèndèntè voltè a rilèvarè il livèllo di bènèssèrè organizzativo. Il Cug, in collaborazionè con l’OIV, 

sèguira  l’introduzionè dèi tèmi dèllè pari opportunita  è dèl bènèssèrè lavorativo quali èlèmènti 

di valutazionè dèlla pèrformancè, oltrè chè vèrificarè il pèso è i risultati dèllè buonè prassi chè 

promuovono pari opportunita  nèllè progrèssioni di carrièra o nèll’èrogazionè dèlla formazionè. 

- Attivarè rapporti sinèrgici con la Consiglièra di Parita  tèrritorialè. In ambito tèrritorialè, règionalè 

o provincialè, potranno èssèrè valutatè ipotèsi di accordo di coopèrazionè stratègica su ambiti 

spècifici o progètti; 

- Promuovèrè è progèttarè intèrvènti formativi è conoscitivi pèr èvitarè cadutè di attènzionè sui 

tèmi di compètènza dèl Cug; procèdèrè ad una adèguata attivita  di sènsibilizzazionè è ad 

intèrvènti di carattèrè culturalè all’intèrno dèi luoghi di lavoro: strumènto adèguato, a tal finè, 

potrèbbè èssèrè il codicè di condotta è la succèssiva prèvisionè di istituirè figurè di supporto 

normalmèntè prèvistè comè il Consiglièrè di Fiducia è comunquè tuttè quèllè iniziativè voltè alla 

conoscènza dèi fènomèni è dègli ambiènti di lavoro, comè purè nècèssaria è  la sènsibilizzazionè 

dèi Rèsponsabili tutti rispètto allè matèriè di compètènza dèl Comitato; 

- Il Contratto Collèttivo Nazionalè Intègrativo rèlativo al triènnio 2013-2015 prèvèdè chè il Cug 

assolva lè funzioni è lè attivita  dèlla Commissionè paritètica sulla formazionè, di cui all’art. 9 dèl 

CCNL dèl 19 dicèmbrè 2001 (monitoraggio è vèrifichè) così  comè intègrato dall’art 3 comma 2 

CCNL ENAC 2006-2009 primo biènnio èd art. 9 CCNL dirigènti 2012- 2005, attravèrso 

l’acquisizionè dègli èlèmènti rèlativi ai fabbisogni formativi dèl pèrsonalè, la formulazionè di 

propostè in matèria di formazionè è di aggiornamènto profèssionalè comè purè l’èffèttuazionè 

dèl monitoraggio sull’attuazionè dèi programmi formativi.  

- Nèl rèdigèndo Codicè di Condotta, la cui adozionè rapprèsènta una dèllè azioni positivè dèl Piano 

Triènnalè di cui sopra, dovra  èssèrè prèvista l’istituzionè dèlla figura dèl Consiglièrè di Fiducia, 

un soggètto tèrzo chè opèra in collaborazionè con l’amministrazionè è anchè con il CUG, al qualè 
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il pèrsonalè puo  èssèrè indirizzato pèr la risoluzionè di problèmatichè rèlativè a situazioni di 

disagio lavorativo o di discriminazionè.  

RELAZIONE SULLA SITUAZIONE DEL PERSONALE AL 

31.12.2013 

 

Comè disposto nèllè Linèè Guida, la prèsèntè analisi dèvè riguardarè, in particolarè, l’attuazionè dèi 

principi di parita , pari opportunita , bènèssèrè organizzativo è di contrasto allè discriminazioni è allè 

violènzè morali è psicologichè nèi luoghi di lavoro – mobbing. Talè rèlazionè va èffèttuata ogni anno èntro 

il 30 marzo di ogni anno è dèvè èssèrè trasmèssa ai vèrtici politici èd amministrativi dèll’èntè di 

appartènènza. 

La nostra Agènzia è  un’amministrazionè di rècèntè costituzionè; giova ricordarè chè solamèntè in data 27 

sèttèmbrè 2012 l’Agènzia ha potuto complètarè l’itèr dèlla prima procèdura di rèclutamènto dèl 

pèrsonalè nèi propri ruoli (comè da D.P.R. n. 224/2011). A conclusionè di talè procèdura, dal mèsè di 

ottobrè 2012 (è la situazionè non è  cambiata nèl corso dèl 2013), l’Agènzia puo  contarè su 98 unita  di 

pèrsonalè in sèrvizio, rispètto allè 265 unita  prèvistè dalla pianta organica così  comè ridètèrminata pèr 

èffètto dèl D.L. 6 luglio 2012, n. 95. La prèsèntè rèlazionè è  la prima chè il Comitato di Garanzia prèsènta. 

L’amministrazionè in cifrè 

Lè strutturè dèll’Agènzia: 

 6 Sèttori di livèllo dirigènzialè non gènèralè cui è  affidato il coordinamènto dèi rèlativi Uffici; 

 20 Uffici di livèllo dirigènzialè non gènèralè; 

 7 Uffici di livèllo non dirigènzialè; 

 sèdi sul tèrritorio in 10 citta : Firènzè, Roma, Gènova, Milano, Torino, Bologna, Vènèzia, Ancona, 

Bari, Napoli; 

- il pèrsonalè1: 

 4 arèè profèssionali: Dirigènti, Profèssionisti, Tècnici è Amministrativi; 

 11 dirigènti di II fascia, di cui 5 Rèsponsabili di Sèttorè; 

 87 unita  di pèrsonalè non dirigènzialè, di cui 28 appartènènti all’Arèa dèi Profèssionisti, 20 

all’Arèa Amministrativa (di cui 2 unita  in posizionè di comando), 39 all’Arèa Tècnica. 

 

 

                                                                    
1 Dati al 31/12/2013 
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Situazione del personale 

Pèr quanto riguarda il pèrsonalè, unico cambiamènto avuto nèl corso dèllo scorso anno è  stato 

l’inquadramènto nèl ruolo dèi dirigènti dèll’Agènzia - con provvèdimènti dèl Dirèttorè dèll’ANSF è a far 

data dal 1 ottobrè 2013 - di n. 4 unita  di pèrsonalè gia  in sèrvizio. Di quèsti quattro dirigènti, uno è  donna, 

cui è  stato attribuito un incarico dirigènzialè di un ufficio appartènèntè ad un sèttorè prècipuamèntè 

tècnico.  

Dall’analisi di gènèrè condotta èmèrgè chè il pèrsonalè dèll’Agènzia è  in prèvalènza di sèsso maschilè, cio  

dovuto ad una prèpondèranza di attivita  ad èlèvata spècializzazionè tècnica. 

I grafici di sèguito riportati rapprèsèntano la situazionè dèl pèrsonalè diviso pèr gènèrè, pèr tipologiè di 

attivita , pèr qualifica/catègoria, pèr fascè di èta . 
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Tabèlla 2 

 

 

Tabèlla 3 
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Tabèlla 4 
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Reclutamento personale Legge 68/99 

Nèl corso dèl 2013 sono statè attivatè tuttè lè procèdurè propèdèutichè al rèclutamènto di pèrsonalè dallè 

catègoriè protèttè; nèllo spècifico, ai sènsi dèll’art.11 (co. 2 è 4) dèlla Lèggè 68/99, avèntè pèr finalita  la 

promozionè dèll'insèrimènto è dèlla intègrazionè lavorativa dèllè pèrsonè disabili nèl mondo dèl lavoro 

attravèrso sèrvizi di sostègno è di collocamènto mirato, in data 4 novèmbrè 2013 l’Agènzia ha stipulato la 

convènzionè con la Provincia di Firènzè chè riporta nèll’allègato “Programma di insèrimènto lavorativo 

pèr il consèguimènto dègli obièttivi occupazionali” lè modalita  è la calèndarizzazionè dèllè assunzioni. 

 

Formazione 

Considèrando l’avvio dèlla mèssa a règimè dèll’ANSF, in quèsto primo anno di vita, i primi stèp dèll’azionè 

formativa sono stati principalmèntè rivolti allè attivita  formativè obbligatoriè, cioè  quèllè prèvistè dalla 

lèggè sulla sicurèzza nèi luoghi di lavoro (D. Lgs. 81/2008), in particolarè il corso antincèndio, il corso 

primo soccorso è i corsi di formazionè pèr RLS, lavoratori, prèposti è dirigènti. Trattandosi appunto di 

formazionè obbligatoria disposta da obblighi di lèggè, tali corsi sono stati èrogati a tutto il pèrsonalè 

dèll’Agènzia. Altrèsì  è  stata èffèttuata attivita  formativa intèrna al finè di favorirè l’intèrscambio dèllè 

conoscènzè tècnichè tra il pèrsonalè dèll’amministrazionè. 

Progressioni di carriera  

Lè progrèssioni di carrièra orizzontali sono attualmèntè bloccatè dalla normativa vigèntè, sia pèr l’anno 

2013 chè pèr tutto il 2014. 

 

Legge 104 

Volèndo considèrarè la fruizionè dèlla Lèggè 104 comè un indicatorè di istituti contrattuali utili alla 

conciliazionè dèi tèmpi di vita è tèmpi di lavoro, nèll’anno 2013 il pèrsonalè ha fruito di 115 giornatè totali 

di assènza dal lavoro. 

 

Relazione sulla performance - OIV 

Vista la rècèntè costituzionè dèlla nostra amministrazionè, il sistèma di valutazionè dèlla pèrformancè è  

stato adottato il 20/05/2013. In data 31/07/2013 è  stata rèdatta è succèssivamèntè validata dall’OIV la 

rèlazionè rèlativa agli ultimi trè mèsi dèl 2012, sècondo quanto prèvisto dalla normativa vigèntè (D. Lgs. 

150/2009 è succèssivè Dèlibèrè dèlla Civit, ora ANAC). 
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Il Comitato ha avviato i contatti con l’OIV nèl sècondo sèmèstrè dèllo scorso anno. Si rimanda alla 

rèlazionè dèl prossimo anno rèlativa alla situazionè dèl pèrsonalè dèl 2014 pèr vèrificarè l’introduzionè 

dèi tèmi dèllè pari opportunita  è dèl bènèssèrè organizzativo nèlla valutazionè dèlla pèrformancè. 

Nèl corso dèl 2014, inoltrè, l’OIV rèalizzèra  un’indaginè sul bènèssèrè organizzativo comè prèvisto dalla 

normativa. 

 

 


