Direttiva

Linee guida sulle modalita di funzionamento dei "Canitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, | a
valorizzazione del benessere di chi lavora e contte discriminazioni” (art. 21, legge 4 novembre 201, n.
183).

Alle Amministrazioni di cui all'art. 1, comma 2 delecreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165
IL MINISTRO PER LA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE E L'INN  OVAZIONE
IL MINISTRO PER LE PARI OPPORTUNITA'
Visti gli articoli 3, 4, 35, 36, 37, 97 della Cdstzione della Repubblica Italiana;

Vista la legge 20 maggio 1970, n.300 - "Norme suitala della liberta e dignita dei lavoratori, lddiberta
sindacale e dell'attivita sindacale nei luoghiadidro e norme sul collocamento™;

Visto l'art. 16 del decreto del Presidente dellau®blica in data 23 agosto 1988, n. 395 recandefiaizione,
in sede di contrattazione di comparto, delle migudei meccanismi atti a consentire una realegadtno -
donna nell'ambito del pubblico impiego;

Visti gli artt. 1, 3, 7, 40, 43 e 57 del decretgi#tativo 30 marzo 2001, n.165 - "Norme generali
sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze defteranistrazioni pubbliche™;

Visto il decreto legislativo 11 aprile 2006, n. I@@ante il "Codice delle pari opportunita tra uoendonna” ai
sensi dell'art. 6 della legge 28 novembre 2002486, in particolare gli artt. 13, 15, 36, 37, 38, 46 e 48,
come modificato dal decreto legislativo 25 genrZdl@0, n. 5 recante I'attuazione della direttiva6Z88/CE
del Parlamento Europeo riguardante il

principio delle pari opportunita e della paritamittamento uomo - donna in materia di occupazeimepiego;

Vista la direttiva dei Ministri per la Pubblica Animistrazione e I'lnnovazione e per le Pari Oppatéu3
maggio 2007 recante "Misure per attuare paritariegpg@ortunita tra uomini e donne nelle amministaiz
pubbliche";

Visto il decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 8%uecessive modificazioni e integrazioni recanseigiina in
materia della salute e della sicurezza nei luoglavibro;

Visto il decreto legislativo 3 agosto 2009, n. 186ante disposizioni integrative e correttive inena di salute
e sicurezza nei luoghi di lavoro;

Visti gli artt. 1, 3, 8,9, 13 e 14 del decretoidativo 27 dicembre 2009, n. 150 recante attuaziigila legge 4
marzo 2009, n. 15 in materia di ottimizzazionealploduttivita del lavoro pubblico e di efficienega
trasparenza delle pubbliche amministrazioni;



Visto l'art. 21 della legge 4 novembre 2010, n. @&&&nte semplificazioni e razionalizzazioni in &edn pari
opportunita, benessere di chi lavora e assenzaaiminazioni nelle amministrazioni pubbliche;

Vista la circolare 18 novembre 2010 del Ministeeb ldavoro e delle Politiche Sociali recante I'apaione
delle indicazioni necessarie alla valutazione behio da stress lavoro-correlato di cui all'ag, @omma Dis,
del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 e ssstve modifiche;

Visti i contratti collettivi nazionali di lavoro fativi al personale delle amministrazioni pubbliche

Acquisito il parere favorevole della Conferenzafigata di cui all'art. 8 del decreto legislativo @§osto 1997,
n. 281 nella seduta del 3 marzo 2011;

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei Minis#li 1B giugno 2008, recante delega di funzioni del
Presidente del Consiglio dei Ministri in materigpdbblica amministrazione e innovazione al Ministemza
portafoglio On. Prof. Renato Brunetta;

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei Minis#li 13 giugno 2008recante delega di funzioni del
Presidente del Consiglio dei Ministri in materigpdri opportunita al Ministro senza portafoglio @utt.ssa
Maria Rosaria Carfagna;

EMANANO LA SEGUENTE DIRETTIVA

Premessa

L'ordinamento italiano ha recepito i principi veetd dalla Unione Europea in tema di pari opportani
uomo/donna sul lavoro, contrasto ad ogni formaigtirdminazione enobbing

L'amministrazione pubblica, che deve essere dalidesroro esemplare, ha attuato per prima questcimi
che si ritrovano, tra le altre, in disposizioni tamute nel decreto legislativo 30 marzo 2001 n, i65
particolare negli artt. 7 e 57, e nella contratiaei collettiva.

L'efficienza e I'efficacia dell'azione amministratie la produttivita passano necessariamente atsawv
miglioramento dell'organizzazione del lavoro. Umtesto lavorativo improntato al benessere dei &oor e
delle lavoratrici, rappresenta, infatti, un elenceimtprescindibile per garantire il miglior apposgia in termini
di produttivita che di affezione al lavoro.

E' circostanza nota che un ambiente lavorativosoverifichino episodi di discriminazionemobbingsi
associa quasi inevitabilmente alla riduzione eegjgioramento delle prestazioni. Oltre al disagre@ato ai
lavoratori e alle lavoratrici, si hanno ripercussinegative sia sullimmagine delle amministrazipabbliche,
sia sulla loro efficienza.



La dirigenza pubblica deve essere chiamata a rigrerdelle proprie capacita organizzative anchielazione
alla realizzazione di ambienti di lavoro impronttrispetto dei principi comunitari e nazionalinrateria di
pari opportunita, benessere organizzativo, corttralé discriminazioni e mobbing.

Allo stato attuale buona parte dell'attenzioneteoni delle pari opportunita e delobbinge stata veicolata nelle
amministrazioni pubbliche attraverso lo strumergtiadcontrattazione collettiva che ha previsto nitati per
le Pari Opportunita e i Comitati paritetici pecdntrasto al fenomeno delobbing

Nel quadro dei recenti interventi di razionalizzam dell'amministrazione pubblica, fra i quali,udmo, il
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, speanifiente finalizzato all'ottimizzazione della prtdiita del
lavoro pubblico, si inserisce anche l'art. 21 digigge 4 novembre 2010, n. 183 (cd "Collegato laY)orche e
intervenuto in tema di pari opportunita, benessiehi lavora e assenza di discriminazioni nelle
amministrazioni pubbliche.

La legge 183/2010, apportando alcune importantiifiebe agli articoli 1, 7 e 57 del decreto legislat30
marzo 2001, n.165 prevede, in particolare, cheilbliche amministrazioni costituiscanal ‘proprio interno,
entro centoventi giorni dalla data di entrata irgere della presente disposizione e senza nuoviggioa
oneri per la finanza pubbilica, il "Comitato unicoghranzia per le pari opportunita, la valorizzar® del
benessere di chi lavora e contro le discriminaZiafie sostituisce, unificando le competenze inalm s
organismo, i comitati per le pari opportunita ednitati paritetici sul fenomeno del mobbing, castitin
applicazione della contrattazione collettiva, deatj assume tutte le funzioni previste dalla legtg,contratti
collettivi relativi al personale delle amministrani pubbliche o da altre disposizidr{art. 57, comma 01).

La presente direttiva, emanata di concerto dal ifipanto della Funzione Pubblica e dal Dipartimemto le
Pari Opportunita della Presidenza del ConsiglioMiistri, ai sensi del comma 04, dell'art. 57, dégs
165/2001, detta linee guida per il funzionamentoGtemitati Unici di Garanzia (d'ora innanzi chiamauG).

La novita, costituita dalla previsione normativaudiorganismo che assumificandole- tutte le funzioni che
la legge, i contratti collettivi e altre disposiai@ttribuiscono ai Comitati per le Pari Opportargtai Comitati
paritetici sul fenomeno dehobbingda tempo operanti nella Pubblica Amministraziorade opportuna una
illustrazione del contesto normativo ed applicatubquale la legge € intervenuta, innovando, redinzando
e rafforzando competenze e funzioni.

A quasi venti anni dall'introduzione nella Pubbliaministrazione dei Comitati per le Pari Opportaré
indiscutibilmente positivo, e rispondente anche aitlicazioni dell'Unione Europea, I'avere previstganismi
paritetici che, come strumenti delle stesse aminaamni nell'ambito delle quali operano, svolgamo
compito importante: contribuire a fornire elemarttii per la corretta gestione del personale irotiica di
parita e contrasto alle discriminazioni.

Sebbene di piu recente costituzione, anche |'espeaidei Comitati paritetici sul fenomeno oelbbinge stata
sicuramente positiva, in quanto ha introdotto neliéblica Amministrazione una sensibilizzazionteeaia del
benessere lavorativo e l'instaurarsi di una cultielaispetto della dignita del lavoratore e dé&\oratrici.

Appare quindi in linea con i tempi la previsiondl'dgicolo 21, comma 4, della legge 183/2010, bhe
previsto I'ampliamento delle garanzie, oltre che discriminazioni legate al genere, anche ad aljra forma
di discriminazione, diretta ed indiretta, che padisaendere da tutti quei fattori di rischio piutecenunciati



dalla legislazione comunitaria: eta, orientamemssgale, razza, origine etnica, disabilita e lingua
estendendola all'accesso, al trattamento e alldizioni di lavoro, alla formazione, alle progressiin carriera
e alla sicurezza.

Un ambiente di lavoro in grado di garantire papapunita, salute e sicurezza e elemento impreguiager
ottenere un maggior apporto dei lavoratori e delNeratrici, sia in termini di produttivita, sia dppartenenza.
Risponde in pieno a queste esigenze la novellal&yia, prevedendo espressamente che le ammaigsira
pubbliche garantiscano pari opportunita, un ambiénprontato al benessere organizzativo e si impegn
prevenire, rilevare, contrastare ed eliminare égma di violenza sessuale, morale o psichica@po
interno.

L'unicita del CUG risponde all'esigenza di garantitaggiore efficacia ed efficienza nell'eserciztel
funzioni alle quali il nuovo organismo € prepostappresentando, altresi, un elemento di razioredinne.

Si viene cosi ad eliminare la proliferazione di @atn affidando tutte le competenze ad un uniagaoismo
che non va duplicato per aree funzionali e dirigemz questo modo i CUG risulteranno rafforzatigmmini di
ruolo e di funzioni.

L'art. 57 del d.lgs 165/2001 (come modificato datl'21 della legge 183/2010) € in linea, inolt@n il quadro
delineato dal d.Igs. 150/2009, che ha inteso atuaa riforma organica della disciplina del rappalitlavoro
dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche,

prevedendo la promozione delle pari opportunitaeomo strumento chiave per realizzare tale riforma.

Il riferimento alle pari opportunita, contenuto &i@a i principi generali (art.1) sia nei successisicoli (artt. 3,
8,9, 13 e 14) del d.Igs. 150/2009, rappresentsigmnificativo elemento d'innovazione: le politictiepari
opportunita, oltre ad essere uno strumento didwutella condizione femminile, divengono una levaonante
per il miglioramento dell'efficienza organizzatiealella qualita dei servizi resi.

Per la prima volta la questione della parita eededri opportunita entra a pieno titolo in una rativa di
carattere generale tra i fattori che condizionafgnzionamento organizzativo.

Perseguire la parita tra i generi nella Pubblicavfinistrazione significa, dunque, agire contempoaamente
sui diversi fronti dell'innovazione dei modelli argzzativi, del rinnovamento della classe dirigente
dell'uguaglianza delle opportunita e del riconossito del merito e, non ultimo, della capacita delle
amministrazioni di promuovere la parita anche oeitesto esterno.

1. Finalita e destinatari

In attuazione del dettato normativo, la presentetiiva contiene linee guida per il funzionamento d
"Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunité valorizzazione del benessere di chi lavorardgro le
discriminazioni” che, nelle amministrazioni pubbkg di cui all'art.1, comma 2, del d.lgs. 165/2001,
sostituiscono -unificandoli - i "Comitati per ledP®pportunita” e i "Comitati paritetici sul fenome del
mobbing, previsti della contrattazione collettiva Nazitena



Le linee guida hanno carattere generale e contenigandicazioni alle quali le amministrazioni imdirizzo
devono attenersi, tenuto conto delle specificiiaidpettivi ordinamenti e dei singoli contrattillsitivi.

| CUG opereranno in un'ottica di continuita cottiléta e le progettualita poste in essere dagjaoismi
preesistenti.

Le amministrazioni in cui operi personale in regidneliritto pubblico, ai sensi dell'articolo 3 dklgs.
165/2001, possono conformarsi alle presenti lingdagin un'ottica di semplificazione ordinamentade
efficienza funzionale costituendo CUG unici, siasenso di unificazione tra comitati (Pari Opportare
Mobbing), sia nel senso di non duplicazione per aree tunadi e dirigenza.

Le regioni e gli enti locali adottano, nell'ambdei propri ordinamenti e delllautonomia organiazafi
medesimi riconosciuta, le linee di indirizzo neeemssper I'attuazione dell'art. 21 della legge 2884 nelle
sfere di rispettiva competenza e specificita, rsgatto dei principi dettati dalle presenti linagds.

2. Il contesto di riferimento

| Comitati per le Pari Opportunita sono stati dodii nella Pubblica Amministrazione attraverso la
contrattazione collettiva, in attuazione dell'dB.del decreto del Presidente della Repubblicagp3ta 1988,

n. 395("in sede di contrattazione di comparto saranndrdégfmisure e meccanismi atti a consentire unaleea
parita uomo-donna nell'ambito del pubblico impiegd”er effetto della stessa contrattazione coliztiie
"misure per favorire pari opportunita nel lavdreono entrate a far parte delle materie oggettmdirattazione
integrativa (ad es. i contratti collettivi deglitepubblici non economici, regioni e autonomie lipcainisteri).

Con la tornata contrattuale del 2002 e stata pigeVistroduzione dei Comitati paritetici sul feneno del
mobbing inteso come forma di violenza morale e/o psicimoaccasione di lavoro, attuato dal datore di tavo
o da altri dipendenti nei confronti di un lavoraar di una lavoratrice.

La moltiplicazione dei comitati anche all'internicutia stessa amministrazione ha causato, neglj anai
frammentazione delle competenze in quanto al CR@oeattribuite quelle relative al contrasto alle
discriminazioni di genere e alle molestie sesseadi, Comitatantimobbingerano attribuite competenze
relative alla tutela del benessere dei lavorataielée lavoratrici e alla sfera della molestia/einta di carattere
psicologico.

La composizione dei due comitati (CPO e Comitatdesuomeno deimobbing - che il CUG assorbe e unifica
- era del tutto simile, con analogie che si rithear@o anche in molti tra le disposizioni dei regodeutn di
funzionamento adottati: riunioni periodiche mensiiodalita di svolgimento dei lavori mediante atéivn
sottocomitati, relazioni annuali ecc.

3. Il Comitato Unico di Garanzia
Il CUG, seppure in una logica di continuita conan@itati per le Pari Opportunita ed i Comitati perantrasto

del fenomeno dehobbing si afferma come soggetto del tutto nuovo, attsvé quale il legislatore, tenendo
conto delle criticita esistenti, intende raggiurggpiu obiettivi:



a) Assicurare, nell'ambito del lavoro pubbliparita e pari opportunita di genere, rafforzatedtutela dei
lavoratori e delle lavoratrici e garantendo 'agsedi qualunque forma di violenza morale o psicala@ di
discriminazione, diretta e indiretta, relativa ahgre, all'eta, all'orientamento sessuale, allzaraall'origine
etnica, alla disabilita, alla religione e alla lirgg Senza diminuire I'attenzione nei confrontialell
discriminazioni di genere, 'ampliamento ad unaltuespressa nei confronti di ulteriori fattorridchio,
sempre piu spesso coesistenti, intende adeguasmportamento del datore di lavoro pubblico alldigazioni
della Unione Europea.

b)  Favorire I'ottimizzazione della produttaviel lavoro pubblico, migliorando I'efficienza ldgbrestazioni
lavorative, anche attraverso la realizzazione cambiente di lavoro caratterizzato dal rispettop@icipi di
pari opportunita, di benessere organizzativo edtrasto di qualsiasi forma di discriminazione &idienza
morale o

c) psichica nei confronti dei lavoratori elddavoratrici.

d) Razionalizzare e rendere efficiente ed atfecl'organizzazione della Pubblica Amministrazianehe in
materia di pari opportunita, contrasto alle dis@nazioni e benessere dei lavoratori e delle laviatenendo
conto delle novita introdotte dal d.Ilgs 150/200$e#e indicazioni derivanti dal decreto legislat®a@prile
2008, n.81 (T.U. in materia della salute e deltairszza nei luoghi di lavoro), come integrato dadréto
legislativo 3 agosto 2009, n.106 (Disposizioni gn&give e correttive del d.lgs. 81/2008 ) e dalrdtx
legislativo 11 aprile 2006, n.198 come modifica&b decreto legislativo 25 gennaio 2010, n.5 (Atioae della
direttiva 2006/54/CE relativa al principio dellerpapportunita e della parita di trattamento framio e donne
in materia di occupazione e impiego). La raziorzazone, ottenuta anche mediante l'unificazione di
competenze, determina un aumento di incisivitafiickeia dell'azione, la semplificazione organizzate la
riduzione dei costi indiretti di gestione andraaataggio di attivita piu funzionali al perseguinedelle
finalita del CUG, anche in relazione a quanto dispalall'art. 57 comma 1, letj.del d.lgs. 165/2001.

3.1 MODALITA' DI FUNZIONAMENTO
3.1.1. Costituzione e durata del mandato

Ogni amministrazione, senza nuovi 0 maggiori operila finanza pubblica, costituisce un CUG, assen
dell'art. 57 del d.lgs 165/2001 (come novellatd'aldl 21 della legge 183/2010).

Le amministrazioni di piccole dimensioni hanno tsgibilita di associarsi al fine di garantire maygi
efficacia ed efficienza nell'esercizio delle pregtnzioni e ottimizzare le risorse.

Come piu volte richiamato, il CUG sostituisce, wahdoli, i Comitati per le Pari Opportunita e ir@itati
paritetici per il contrasto del fenomeno debbbing costituiti in applicazione della contrattazioradlettiva e
ne assume tutte le funzioni previste dalla leggecdntratti collettivi o da altre disposizioni.

I CUG e unico ed esplica le proprie attivita nenfronti di tutto il personale.



Tenuto conto della trasversalita delle materie tiggielle competenze del CUG, al fine di favorlre i
coinvolgimento di tutti/e i/le dipendenti pubblit& amministrazioni costituiscono un unico CUG oiduda
rappresentanze di tutto il personale appartendiigmeinistrazione (dirigente e non dirigente).

Nelle amministrazioni in cui coesista personalesigime di diritto pubblico, di cui all'art. 3 dellgs 165/2001,
e personale contrattualizzato, & auspicabile lazioee di CUG unici nei quali siano rappresentateaenbe le
componenti.

Le Universita, nelllambito dell'autonomia e delpesificita loro riconosciute, disciplinano nei rggpvi Statuti
le modalita di costituzione e di funzionamento @IG, ai sensi dell'articolo 57 del d.lgs. 165/208dme
novellato dall'articolo 21 della legge 183/2010.

I/le componenti del CUG rimangono in carica quatinoi. Gli incarichi possono essere rinnovati ura s
volta.

I CUG si intende costituito e puo operare ovesséda nominata la meta piu uno dei/delle comporpgtiisti.
3.1.2. Criteri di Composizione

I CUG ha composizione paritetica ed € formato alagonenti designati da ciascuna delle organizzazion
sindacali rappresentative, ai sensi degli artie 43 del d.lgs 165/2001, e da un pari numero giregentanti
dell'amministrazione, nonché da altrettanti compdireupplenti, assicurando nel complesso la presenz

paritaria di entrambi i generi.

I/le componenti supplenti possono parteciparerall@oni del CUG solo in caso di assenza o impedimelei
rispettivi titolari.

Si auspica, ove possibile, che i/le componenti engano dalle diverse aree geografiche e funzionali.
E' fatta salva la possibilita di ammettere la pap@zione ai lavori del CUG, senza diritto di vatosoggetti

non facenti parte dei ruoli amministrativi e dinigéali nonché di esperti, con modalita da discgnéennei
rispettivi regolamenti interni dei CUG.

3.1.3 Nomina

I CUG e nominato con atto del dirigente preposteestice dell'amministrazione, secondo quanto istevper
i singoli ordinamenti.

Nel caso in cui al vertice delllamministrazionensigreposti piu dirigenti pari ordinati, la competa € del
dirigente tra i cui compiti rientri la gestione ldetisorse umane. In caso di pari ordinazione dgenti tra i cui
compiti rientri la gestione delle risorse uman&WG € nominato d'intesa tra i pari ordinati.



ll/la Presidente é scelto/a tra gli appartenentiiali della stessa amministrazione e deve posedddr i
requisiti indicati di seqguito, oltre ad elevate aaipa organizzative e comprovata esperienza matarathe in
analoghi organismi o nell'esercizio di funzionibdganizzazione e gestione del personale.

La complessita dei compiti demandati al CUG rickietle i/le componenti siano dotati/e di requisiti d
professionalita, esperienza, attitudine, anche raatin organismi analoghi e, pertanto, essi devoossedere:

« adeguate conoscenze nelle materie di competenzi &)

- adeguate esperienze, nell'ambito delle pari oppiée/o del mobbing, del contrasto alle
discriminazioni, rilevabili attraverso il percorpoofessionale;

- adeguate attitudini, intendendo per tali le caratiehe personali, relazionali e motivazionali.

Al fine di accertare il possesso dei requisiti aii ®opra, I'amministrazione fa riferimento, in panuogo, ai
curricula degli/delle interessati/e, eventualmente presesgabndo un modello predisposto
dall'amministrazione stessa. A regime, e, ove pdsesanche in sede di prima costituzione del CUgh, ¢
riguardo alla quota di rappresentanti dell'ammiaigbne, icurricula potranno pervenire all'amministrazione a
seguito di una procedura trasparente di interpeltdta a tutto il personale. Il dirigente preposiovertice
dell'amministrazione pud, comunque, prevedere golloon i/le candidati/e ai quali puo partecipanete il/la
Presidente precedentemente nominato/a.

Resta salva la possibilita, per le amministraziorui € consolidata la prassi dell'elezione ddliéde
componenti, di nominare gli stessi attraverso pateedura.

Le amministrazioni tengono conto dell'attivita saalai/dalle componenti all'interno del CUG (pezrapio ai
fini della quantificazione dei carichi di lavoro).

L'articolo 57, comma 05, del d.Igs. 165/2001, coroeellato dall'articolo 21 della legge 183/201@&vade che
"la mancata costituzione del CUG comporta resporgalulei dirigenti incaricati della gestione del g@nale,
da valutare anche al fine del raggiungimento debliettivi'.

3.2 Compiti

Nell'lamministrazione di appartenenza, il CUG esarompiti propositivi, consultivi e di verificagifambito
delle competenze allo stesso demandate che, aidsdferticolo 57, comma 01, del d.Igs. 165/206dsj come
introdotto dall'articolo 21 della legge 183/201€Qno quelle che la legge, i contratti collettialtre
disposizioni in precedenza demandavano ai Conpiéatie Pari Opportunita e ai Comitati paritetidi su
fenomeno demobbingoltre a quelle indicate nella norma citata.

A titolo esemplificativo, il CUG esercita i compdi seguito seguenti indicati

Propositivi su:



- predisposizione di piani di azioni postiper favorire l'uguaglianza sostanziale sul laxoa uomini e
donne;

- promozione e/o potenziamento di ogni atizia diretta ad attuare politiche di conciliaziomia
privata/lavoro e quanto necessario per consemtidifusione della cultura delle pari opportunita;

- temi che rientrano nella propria competeaizfini della contrattazione integrativa;

- iniziative volte ad attuare le direttivencunitarie per I'affermazione sul lavoro della ghgnita delle
persone nonché azioni positive al riguardo;

- analisi e programmazione di genere chasidenino le esigenze delle donne e quelle degliinofas.
bilancio di genere);

- diffusione delle conoscenze ed esperiemaeché di altri elementi informativi, documentadicnici e
statistici sui problemi delle pari opportunita dlesypossibili soluzioni adottate da altre ammiragioni o enti,
anche in collaborazione con la Consigliera di padtil territorio di riferimento;

- azioni atte a favorire condizioni di bes@® lavorativo;

- azioni positive, interventi e progetti,ajundagini di clima, codici etici e di condottdonei a prevenire
o rimuovere situazioni di discriminazioni o violengessuali, morali o psicologichenebbing-
nell'amministrazione pubblica di appartenenza.

Consultivi, formulando pareri su:

- progetti di riorganizzazione dellammingstione di appartenenza;

- piani di formazione del personale;

- orari di lavoro, forme di flessibilita lexativa e interventi di conciliazione;

- criteri di valutazione del personale,

- contrattazione integrativa sui temi clemtiano nelle proprie competenze.

Di verifica su:
- risultati delle azioni positive, dei pratje delle buone pratiche in materia di pari oppoita;
- esiti delle azioni di promozione del besers organizzativo e prevenzione del disagio ldara

- esiti delle azioni di contrasto alle vioke morali e psicologiche nei luoghi di lavonmebbing



- assenza di ogni forma di discriminaziatiegtta e indiretta, relativa al genere, all'etBor@entamento
sessuale, alla razza, all'origine etnica, allaldii¢a, alla religione o alla lingua, nell'accesse] trattamento e
nelle condizioni di lavoro, nella formazione prcfemale, promozione negli avanzamenti di carrieedla
sicurezza sul lavoro.

I CUG promuove, altresi, la cultura delle pari opgpnita ed il rispetto della dignita della persowh contesto
lavorativo, attraverso la proposta, agli organisompetenti, di piani formativi per tutti i lavorai@ tutte le
lavoratrici, anche attraverso un continuo aggioreatm per tutte le figure dirigenziali.

I CUG opera in stretto raccordo con il vertice amistrativo dell'ente di appartenenza ed esereifardprie
funzioni utilizzando le risorse umane e strumentdtinee a garantire le finalita previste dallagegche
I'amministrazione mettera a tal fine a disposizj@mehe sulla base di quanto previsto dai contatittivi
vigenti.

Le amministrazioni forniscono ai CUG tutti i datieeinformazioni necessarie a garantirne |'effattiv
operativita.

L'amministrazione e invitata a consultare prevemtiente il CUG, ogni qualvolta saranno adottatiiatérni
nelle materie di competenza (es. flessibilita @iordi lavoro, part-time, congedi, formazione, pregsione di
carriera ecc.)

E' auspicabile che le modalita di consultazionasjaredeterminate dal vertice dell'amministrazicestito il
CUG, con atti interni (circolari o direttive).

Ciascuna amministrazione provvede a realizzarpraglrio sitowebun'apposita area dedicata alle attivita del
CUG, periodicamente aggiornata a cura dello stesso.

Poiché un ambiente di lavoro improntato al benessaganizzativo e all'assenza di ogni forma di
discriminazione e funzionale alla garanzia di camatii di sicurezza sul lavoro, si richiama I'attieme sulla
circolare sulla valutazione del rischio da stres®to-correlato, emanata dal Ministero del Lavodeke
Politiche Sociali e sulle successive eventualigraeioni (lettera circolare 18 novembre 2010 n. 5).

In questo contesto, & auspicabile una collaboraziienil CUG e I'amministrazione di appartenenzh (a
esempio, con i responsabili della prevenzione @siza e/o con il medico competente), per lo scardbi
informazioni utili ai fini della valutazione deisghi in ottica di genere e dell'individuazioneuttitquei fattori
che possono incidere negativamente sul benessgripzativo, in quanto derivanti da forme di
discriminazione e/o da violenza morale o psichica.

3.3 Relazioni

Il CUG redige, entro il 30 marzo di ogni anno, wiedtagliata relazione sulla situazione del personal
nell'amministrazione pubblica di appartenenzaritdell'anno precedente, riguardante I'attuazaierincipi



di parita, pari opportunita, benessere organizaatidi contrasto alle discriminazioni e alle viadlermorali e
psicologiche nei luoghi di lavoromobbing La relazione tiene conto anche dei dati e deftermazioni forniti
sui predetti temi:

- dall'amministrazione e dal datore diolavai sensi del del d. Igs. 81/2009;

- dalla relazione redatta dall'amministag ai sensi della direttiva 23 maggio 2007 delesidenza del
Consiglio dei Ministri - Dipartimenti della FunzierPubblica e per le Pari Opportunita recameslire per
realizzare parita e pari opportunita tra uomini erthe nelle amministrazioni pubbliche

La relazione deve essere trasmessa ai verticigg@d amministrativi dell'ente di appartenenza.
3.4 Regolamento interno

Il CUG, entro 60 giorni dalla sua costituzione, t@an regolamento per la disciplina delle modalita
funzionamento dello stesso recante, in particoldisposizioni relative a: convocazioni; periodiait@lle
riunioni, validita delle stesseorumstrutturale e funzionale); verbali; rapporto/ileidttivita; diffusione delle
informazioni; accesso ai dati; casi di dimissiat@cadenza e cessazione della/del Presidente eltei/d
componenti; audizione di esperti, modalita di cdtagione con altri organismi etc..

4 Collaborazione con altri organismi
4.1 Osservatorio sulla contrattazione decentrata leuone prassi per l'organizzazione del lavoro

La collaborazione con il/la Consigliere/a naziordilparita, prevista dall'art. 57 del d.lgs. 16®20(come
novellato dalla legge 183/2010), si realizza arattraverso il raccordo cofiOsservatorio interistituzionale
sulle buone prassi e la contrattazione decentrgt@Visto dal Piano Italia 202®fogramma di azioni per
I'inclusione delle donne nel mercato del lavord&j Ministri del Lavoro e delle Politiche Socialper le Pari
Opportunita.

L'Osservatorio, costituito presso I'Ufficio del@@nsigliere/a nazionale di parita, la cui attiatéiene sia al
lavoro privato sia a quello pubblico, detiene umecolta organica e aggiornata dei contratti coliethazionali
e decentrati), degli Accordi- anche informali -adld prassi piu interessanti sviluppate a livedlitoriale e
aziendale finalizzati sia ad incrementare le paii¢i attive per I'occupazione, l'ingresso e il mamento nel
mercato del lavoro delle lavoratrici e dei lavoragad incoraggiare, sotto il profilo dell'orgarézione del
lavoro, la flessibilita degli orari per la concitiane dei tempi di vita e di lavoro.

L'Osservatorio, presso il quale € altresi presengeBanca dati sulle sentenze nazionali e comimitar
materia antidiscriminatoria, € costantemente impletaito grazie ad un‘azione congiunta e coordinattdi



soggetti che operano nel mercato del lavoro. | Gd@anno alimentare I'Osservatorio trasmettendulle
nuove prassi.

4.2 La collaborazione con il/la Consigliere/a naziwle di parita

La collaborazione dei CUG con il/la Consiglierefzionale di parita € da intendersi come modalitavdiro
trasparente e semplificata che consente un sigtiific scambio di informazioni circa le reciprochvéta e
funzioni svolte dai soggetti sopra indicati, e aitche in considerazione del ruolo centrale deldasiyjliere/a
nazionale di parita, come

delineato dal d.lgs.198/2006, modificato dal d.B5/2010 (si vedano, in particolare gli artt. 1336%37-38-43-
46-48 e le altre norme di legge che specificarfareioni dei/le Consiglieri/e di parita).

Ogni ulteriore indicazione operativa in merito aitalaborazione dei CUG con il/la Consigliere/ainaale di
parita sara oggetto dell'attivita del Gruppo diliay di cui al punto 6 delle presenti linee guiglaquale il/la
Consigliere/a nazionale di parita partecipa.

Per rendere agevole lo scambio di informazioni €&G e I'Ufficio del/la Consigliere/a nazionalegirita:

a) verra predisposta "una scheda tipaippicata sui siti internet del/la Consigliere/aioaale di parita,
del Dipartimento della Funzione Pubblica e del Bipgento per le Pari Opportunita, da compilarsilper
trasmissione della documentazione che, prima gelidblicazione nell'Osservatorio, verra sottopolitesame
e successiva validazione da parte del/la Consgghierazionale di parita;

b) verra indicato un indirizzo di postatéionica dedicato cui trasmettere la documenta&zion

C) verranno individuate modalita perdalizzazione di attivita inerenti ai piu recentbyvedimenti in
materia di politiche attive del mercato del lavoro.

Ogni ulteriore informazione in ordine alla trasnmus®e delle huove prassi'sara pubblicata sui siti internet
del/la Consigliere/a nazionale di parita - Ministeel Lavoro e delle Politiche Sociali, del Diparéinto della
Funzione Pubblica e del Dipartimento per le Pap@tunita.

Nell'ambito delle presenti linee guida, i/le Cotligig/e di parita territorialmente competenti elWG potranno
valutare I'opportunita di sottoscrivere accordtaloperazione strategica volti a definire, concorelet®a e su
ambiti specifici, iniziative e progetti condivisiassicurare una collaborazione strutturale peugpdre
politiche attive e promozione delle pari opportamtirate alla implementazione dell'Osservatorio
interministeriale di cui al punto 4.1 delle presdéinee guida.

4.3 L'UNAR



Il CUG, per quanto di sua competenza, puo operacellaborazione con 'UNAR - Ufficio Nazionale
Antidiscriminazioni Razziali, istituito presso ilizartimento per le Pari Opportunita della Presidede!
Consiglio dei Ministri, per tutte le azioni aschili all'ambito delle discriminazioni per razza mpenienza
etnica.

4.4 Gli OIV

I CUG opera in collaborazione con gli Organisndipendenti di Valutazione, previsti dall'art. 14 ddgs.
150/2009, per rafforzare, attraverso l'introduzideetemi delle pari opportunita e del benesserer&divo, la
valutazione dellperformanceUna amministrazione pubblica efficiente e traspte, esigente nei confronti
dei propri operatori e operatrici, ma garante age stesso di condizioni di lavoro esemplari, deve
programmare e valutare politiche attive di paditgenere.

5. La direttiva della Presidenza del Consiglio deMinistri - Dipartimenti della Funzione Pubblica e per le
Pari Opportunita- 23 maggio 2007 "Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne
nelle amministrazioni pubbliche".

A decorrere dalla costituzione, sara svolto dai dlUGolo che la direttiva dei Dipartimenti dellakzione
Pubblica e per le Pari Opportunita del 27 maggi@720Misure per attuare parita e pari opportunigauomini
e donne nelle amministrazioni pubbliche" attribaisat Comitati per le Pari Opportunita.

Restano fermi gli impegni previsti dalla citataatitva per le amministrazioni.

In particolare, i responsabili del personale pestésura della relazione annuale prevista dalldedtal direttiva,
che richiede la compilazione del format predispaitioDipartimenti della Funzione Pubblica e pelP&i
Opportunita, si dovranno avvalere del CUG. Ognicaihformat é reso disponibile nei siti dei due
Dipartimenti. Tale relazione deve essere firmata@sponsabile del personale e dal Presidente d€l,Cosi
come previsto dalla direttiva.

6. Gruppo di lavoro per il monitoraggio ed il suppato alla costituzione e sperimentazione dei Comitat
Unici di Garanzia

Presso la Presidenza del Consiglio dei Ministripatimento della Funzione Pubblica e Dipartimgmto le
Pari Opportunita - opera un Gruppo di lavoro, ilatmrazione con il/la

Consigliere/a nazionale di parita, per il monitaiage supporto alla prima fase di avvio dell'atévilei CUG.
Il recapito al quale far pervenire richieste diagithenti e quesiti sara pubblicato sui siti intémhel due
Dipartimenti.



7. Dispaosizioni finali

Le presenti linee guida, al termine del primo bierdall'entrata in vigore della legge 183/2010raono
essere sottoposte a revisione a cura dei Dipartirdelta Funzione Pubblica e per le Pari Opportuyrdinche al
fine di apportare adeguati correttivi in relaziaike criticita emerse a seguito delle segnalazietie
amministrazioni destinatarie.

Roma,

Il Ministro per la Pubblica Amministrazione e Il Ministro per le Pari Opportunita
I'Innovazione
On. Prof. Renato Brunetta On. Dott.ssa Mara Carfagna



