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ATI‘e‘ Ammiftis'tmzionf- di cui a’r’i’art 1,

comma 2 de[ decreto: Iegzsiatzvo 3;9 marzo
2001 ", i 65

L MINISTRO PFR LA PUBBLICA AMMINISTRAZ}IONE E L'INN OVAZIBNI‘
1L MINISTRG PER LE PARI OPPORTUNITA’

Visti gli articoli 3, 4, 35; 36, 37, 97 della Costit'uzioné dc'Ha Repubblica Italiana;

Vista fa Jegﬁ“e 20 maggw 1970, n300 - “Norme sulla wtela della liberta ¢ dlgmm dei
lavoratori, defla Tiberta smdacaie €. dcll aumta smdacale net Iuoglu di lavmo ¢ norme sul
collocam&nto”

Visto 'art. 16 del dccre’co del ‘Presidente della Repubbhca in ddl‘l 23 agosto 1988 n. 395
recante la definizione, in sede di contrattazione di compax‘to delle misure ¢ dei mt.cc,amsml
- atti a conscntxrc una Iea]e pau it uomo donna nell’ambito del pubblico i impiego;

Visti ghi artt. 1, 3, 7, 40 43 e 57 del- decreto Iegaslatwo 30 marzo 2001, n. 165 - ‘Nonnc
generali sull’ otdmammto écl lavoro alle dlpendenze delle ammmmraaom pubbhche

Visto. il decreto 1egt31auvo 11 apnlc 2006 S 198 reczmte il (_,odzce delle pan opportunﬂa tra
uomo e donna” ai sensi: de]l’art 6 dells 28 povembre: 2005, i1. 246, in parnco]are gh artt.
13, 15, 36, 37, 33 43, 46'¢ 48, dome modificat -dal decteto, legislativo 25 gennaio 2010, n. 5
recante I’ attuazmne dclia d11ett1va 2006/541‘(3 del. Parlamenlo Europeo rlg,uardantc, il:
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principio delle pari opportumta e della pama di trattamento uomo - donna in materia di
occupazione € lmpleLO

Vista la direttiva dei Mxmstrl per la Pubblica Amministrazione e 1'Innovazione e per le Pari
Opportunita 23 magg,lo 2007 recante “M1sure per attuare paritd e pari opportunita tra uomini e
donne nelle amnumstrazlom pubbliche™,

Visto il decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 e successive modificazioni e iniegrazioni
recante disciplina in matéria della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro;

Visto il decreto legislativo 3 agosto 2009, n. 106 recante disposizioni integrative ¢ correttive
in materia di salute e sicurezza niei Juoghi di lavoro;

Visti ghi artt. 1, 3, 8,9, 13 e 14 del decreto legislativo 27 dicembre 2009, n. 150 recante
attuazione della legge 4 marzo 2009. n. 15 in materia di ottimizzazione della produttivita del
lavoro pubblico e di cfﬁcu,nza e tragparenza delle pubbliche amministrazioni;

Visto I"art. 21 della 1 eg,g,c 4 novembre 2010, n. 183 recante semplificazioni e razionalizzazion
In tema di pari opportumta benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle
amministrazioni pubbliche;

Vista la circolare 18 novembre 2010 del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali recante
Papprovazione delle ii:dic_az.io.ni necessatie alla valutazione del rischio da stress lavoro-
correlato di cui all’art. 28, comma 1 bis, del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 ¢
successive miodifiche; '

Visti i contratti collettivi nazionali di lavoro relativi al personale delle amministrazioni
pubbliche; :

Acquisito il parere fajvorevol.e della Conferenza unificata di cul all’art. 8 del decreto
legislativo 28 agosto 1997, n. 281 nella seduta del 3 marzo 2011;

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 13 giugno 2008, recante delega
di funzioni del Presidente del Consiglio dei Ministri in materia di pubblica amminjstrazione ¢
inmovazione al Ministro senza portafoglio On. Prof. Renato Brunetta;

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 13 giugno 2008, recante delega
di funzioni del Presidente del Consiglio dei Ministri in materia di pari opportunita al Ministro
senza portafoglio On. Dott.ssa Maria Rosaria-Carfagna;,
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EMANANO LA SEGUENTE DIRETTIVA

Premessa . _

L’ordinamento italiano ha recepito i principi veicolati dalla Unione Europea in tema di pari
opportunita uomoldonnaf-suil _i_avdro, contrasto éld.-ogni forma di discriminazione ¢ mdbbing.

L amministrazione pubbélica, che deve essere datore di lavoro esempiare, ha attuato p'ér prima
questi principi che si i‘ltI‘OVdﬂO tra le altre, in dxsposmom contenute nel decreto 1egxslauvo 30
marzo 2001 n. 165; in parucolalf.ncgh artt. 7 € 57,.¢ nella contrattazione collettiva,
L’efficienzae I’ cfhcacm dell azione annmmsnatwa e la produtnvata passano necessariamente
attraverso il mwhoramento de]l’orgdmzzazwne del lavoro. Un contesto lavorativo nnpionlato
al benessere det lavomtorl ¢ delle lavoratrici, rappresenta, infatti, un elemenio lmprebcmdtbllt.
per garantire il miglior apporto sia in termini di produttivitd che di affezione al lavoro.

E® circostanza nota che un ambiente lavorativo ove si verifichino episodi di discri'mina?ione 0
mobbing si associa qua51 mcwlabllmcntc alla riduzione e al peggioramento delle pr(.stazmm
Olire al disagio curecato m lavorator; e alle la\ oratrici, si hanno rlpucussmm neg,dt:ive sia
sull’immagine delle amministrazioni pubbliclie, sia sulla loro efficienza.

La dirigenza pubblica deve essere chiamata a 1'ispondere delle proprie capacita m‘-uanizz.ative
anche in: relazione alla reahzzazmm di ambienti di lavoro improutati al rispetto dei prineipi
comunitari ¢ nazionali i in materia di pari opportunitd, benessere organizzativo, contrasto alle
discriminazioni € mobbmﬁ

Allo stato attuale buona parte dell’attenzione sui terni delle pari opportunitd e del mobbzng é
slata veicolata nell'e ammmlstrazzom pubbhche attraverso lo strumento della contrattazione
collettiva che ha prev1st0 i Comitati per le Pari Opponumta e i Comitati paritetici per il
contrasto al fenomeno del mobbing.

Nel quadro dei recentt mterventl di razienalizzazione dell'amministrazione pubbhca. fra i
quali, da ultimo, il decreto legislativo 27 oftobre 2009, n. 150. specificamente fi nahzzaro

all’ottimizzazione della produttlwta del lavoro pubblico, si inserisce anche Iart. ”] deI]a

legge 4 novembre 2010, 1. 183 (cd “Collegato lavoro™), che & intervenuto in tema di pan
M et
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apportunitd, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni
pubbliche.
La legge 183/2010, apportando alcune importanti modifiche agli articoli 1, 7 e 57 del dec;rétcr

legislativo 30 marzo 20?0:1, n.165 prevede, in particolare, che Je pubbliche amministrazion

costituiscano “al proprio interno, entro centoventi giorni dalla data di entrata in vigore delld SR

presente disposizione e senza nuovi o maggiori oneri per lg finanza pubblica_il_"Comitat M

unico di garanzia per le pari opportunitd, la valorizzazione del benessere di chi lavora & q 4 { 14 / 1 oK

confro le dfsr:rimz’nazimzz‘ “ che sostituisce, unificando le compelenze in wn solo orgamfsmo

comitati per le pari opportunitd ¢ i comitari paritetici sul fcnomem del mobbmg costiruiti in

applicazione della contratiazione c()llemva dei quali assume tutte le Sfunzioni previste dalla

legge, dai contratii collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre|
disposizioni™ (art. 57, c-oin_.ma 01).

La presente direttiva, minanat’a di concerto dal Dipartimento della Funzione Pubblica e dal
Dipartimento per le Pari;Opponunit&della Presidenza del Consiglio dei Ministri, ai sensi del

comma 04, dell’art. 57, del d.lgs ]652001, detta linee guida per il funzionamento dei

Comitati Unici di Garanzia (d’ora innanzi chiamati CUG).

S

La novitd, costituita dal_l?a previsione normativa di un organismo che assume -unificandole .
tutte le funzioni che la legge, i contratli collettivi ¢ altre disposizioni attribuiscono ai Comitati
per le Pari Opportunita ¢ ai Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing da tempo bperanti
nella Pubblica Amministrazione, rende opportuna una illustrazione del contesto normativo ed
applicativo sul quale la legge & intefvenum, innovando, razionalizzando e rafforzando
competenze e funzioni. -

A quasi venti anni dall’introduzione nella Pubblica Amministrazione dei Comitati per le Pari
Opportunita ¢ indiscutibilmente positivo, ¢ rispondente anche alle indicazioni dell*Unione
Europea, I’avere previsto organismi parjtetici che, come strumenti delle stesse
amministrazioni nell’ambito delle quali operano, svolgono un compito importante:
contribuire a fornire elementi utili per la corretta gestione del personale in un’ottica di parita

e contrasto alle discriminazioni.
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Sebbene di pil recente éﬁsiituzionc, anche Desperienza dei Comitati paritetici sul fenomeno
del mobbing & stata ‘sicuramente positiva, in quanto ha introdotto nella Pubblica
Amministrazione una seﬁsi'bﬁ:iizaz’ibne al tema d’el benessere lavorativo e I"instaurarsi di una

cultura de} rispetto -dellaédign.i;té. del lavoratore e.delle lavoratrici.

Appare quindi in linea eon i tempi la previsione dell’articolo 21, comma 4, della legge
183/2010, che ha previ'st:d I’ampliamento delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate
al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione, diretta ed indiretta, che possa
discendere da tutti .quei fattori di rischio pil volte enunciati dalla legislazione comunitaria:
etd, orientamento sessuaig, razza, origine etnica, disabilita e lingua, estendendola all’accesso,
al trattamento & alle condizioni di lavoro, alla fonnazione;_ alle progressioni in carriera e alla

sicurezza.

Un ambiente di lavoro m grado di garantirc pari opportunit, salute e sicurezza & elemento
imprescindibile per otteﬁé're un maggior apporto dei lavoratori e delle lavoratrici; sia in
termini di produttivit, sia di appartenenza. Risponde in pieno a queste esigenze la novella
legislativa, prevedendo eépressamente che le amministrazioni pubbliche garantiscaﬁo pari
opportunita, un ambiente improntato al benessere organizzativo ¢ si impegnino a prévenire,
rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza sessuale, morale o psi-d.hica al

Proprio inferno.

L’unicitd del CUG risponde all'esigenza di garantire maggiore efficacia ed efficienza

nell’esércizio delle funzioni alle quali il miovo organismo ¢ preposto, rappresentando, altresi,

un elemento di razionalizzazione.

Si viene cosi ad eliminare Ja proliferazione di comitati, affidando tutte le competenze ad un
UG

dirigenza. In -questo modo i

unico organismo che non.va duplicate per aree fiinzio

risulteranno rafforzati in fermini di ruolo e di funzioni.

L'art. 57 del d.lgs 16‘5/2?}:01 (come modificato dall’art. 21 della legge 183{'20‘10_) & m linea,
inoltre, con il quadro d'eli;ﬁcato dal d.’lgs. 150/2(}09, che I;a.inteSo aftuare una riforma organica

della disciplina del rapporto di lavoro dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche,
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prevedendo la promozmnc delle pari opportunitd come uno strumento chiave per tc,ahz.»:arc,

tale riforma.

Il riferimento alle pari :opportm‘ii'ti, contenuto sia tra i principi generali (art.1) sia nei
successivi articoli (artt.:3,- 8, 9, 13 ¢ 14) del d.lgs. 150/2009, rappresenta un significativo
elemento d’innovazione:.le politiche di pari opportunitd, oltre ad essere uno strumento di
tuiela della condizione fc:mmin-i-le,, divengono una leva importante per il miglioramento

ell’efficienza organizzativa e della qualita dei servizi resi.

Per la prima volta la questione della patita e delle ‘pari opportunitd entra a pieno titold in una

normativa di carattere generale tra] fattori che condizionano il funzionamerito organizzativo.

Perseguire la parita tra.i generi nella Pubblica Amministrazione significa, dunque, agire
contemporancamente sui diversi fronti dell'innovazione dei modelli organizzativi, del
rinnovamento della classé dirigenie, deli’uguaglianza delle opportuniti e del riconoscimento
del merito e, non ultimo, della capacita delle aniministrazioni di promuovere la parifé anche

nel contesto esterno.

1. Finalita e destinata'rii :

In attuazione del detiato normativo, la presente direttiva contiene linee guida per il
funzionamento dei © Comltdu Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora ¢ oontro le dlscrlmmamom che, nelle amministrazioni-pubbliche. di

cui all*art.}, comma 2, del d.igs. 165:’2001, sostituiscono -unificandoli - i “Comitati per te

Pari Opportunita” e 1 “Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing™, previsti della

contrattazione collettiva Nazionale.

Le linee guida hanno carattere generale e contengono Je indicazioni alle quali e
amministrazioni in indirizzo devono attenersi, tenuto conto delle specificita dei rispettivi

ordinamenti ¢ dei singoli contratti colletlivi.
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1 CUG opereranno in un ot’uca di continuitd con I"attivita e le progettuahta poste in essere

dagli organismi prcesxstenu

Le amministrazioni in cul opcrl personale in re;,1me di diritto pubblico, ai scnsi dell” amcolu 3
del d.igs. 165/2001 possono contormarsx alle presenti linee g,uzda. in un otuca di
semplificazione ordmamentale ed efft uenza funzxonaie costituendo. CUG -unici, sia nel SENso
di unificazione tra corm_tan (Pari .Oppor-tumta e Mobbmg), sia nel senso di non dupli_c-azwne
per arce funzienali e dir.i%gj@:nza

idottano, nell’ambito dei propri ordinamenti e dell’autonomia

Le regioni e i enti localf

organizzativa ai_medesimi_riconaseiuta, le linee di indirizzo necessarie per I’attuazione

dell’art. 21 della legge 183/2001 nelle sfere.di rispertiva competenza e specificitd, nel rispetto

dei principi dettati dalle presenti linee guida.

2. 11 contesto di riferimento

I Comitati per le Pari ;‘_Oppoltug;itéi sono stati costituiti nella Pubblica Amminisirazione
attraverso la contrattazione collettiva, in attuazione dell’art. 16 del deereto del Presidente
della Repubblica 23 agosto 1.988, n. 395 (“in sede di contrattazione di comparto ,{-aranno
definiti misure e meciccmi;smi atti a consentire una reale pariid vomo-donna nell ‘ambito del
pubblico impiego™. P’er?éiffetto della stessa contrattazione collettiva, le “misure per favorire
pari opportunita ne! [avoro sono entrate a far parte delle materie oggetto di contrattanom

integrativa (ad es. i conl‘rattl collettivi degll enu pubbhm non ecenomict, regioni ¢ aumnomle

locali, ministeri).

Con la tornata contrattuale del 2002 ¢ stata prevista I’introduzione dei Comitati paritetici sul
fenomeno del mobbing, inteso come forma di violenza morale e/o psichica in occasione di
lavoro, attuato dal datore di lavoro o da altri dipendenti nei confronti di un lavoratore o di una

lavoratrice.
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La moltiplicazione dei i:omimii anche all’interno- di una stessa amministrazione ha causato,

negli anni, una frammentazione delle competenze in quanto al CPO erano atmbuxte quelle
relative al contrasto alle dl%mmnazxom di genere e alle moleshe sessuali, ¢ ai Comltat:
antimobbing erano aﬁnbuﬁe competenzn, relative alla tutela del benessere dei lavoratori e

delle lavoratrici ¢ alla sfera della molestia/violenza di carattere psicologico.

La composizione det due comitati (CPO e Comitato sul fenomeno def mobbing) - che il CUG
assorbe e unifica - era del tutio simile, con analogie che si ritrovavano anche in molti va le
disposizioni dei regolaménti di funziosamento adottati; riunioni periodiche mensili, modalita

di svolgimento dei lavori-mediante attivita in sottocomitati, relazioni annuali ecc.

3. 11 Comitato Unico di Garanzia

I CUG, seppure in una. logica di continuita con | i Comitati per le Pari Opportunna ed |
Comitati per il contmsto del fenomeno del mohhzng si afferma come soggetto del tutto
nuovo, attraverso. il quale il legislatore, tenendo conto delle criticita esistenti, intende
raggiungere pit obiettivi:.

a) Assicurare, pell’ambito del lavoro pubblico, parita ¢ pari opportunita di genere,
rafforzando Ja tuféjia dei lavoratori ¢ delle lavoratrici e garantendo 1’assenza di
qualunque forma di viclenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta e
indiretta, relativa aJ s.enere all’etd, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine
etnica, alla chsabxhta alla religione ¢ alla hngua Senza diminuire I'attenzione nei
confronti delle dzscnmmazaom di genere, I"ampliamento ad una tutela espressa nej
confronti di ulteriori fattori di rischio, sempre pill spesso coesistenti, intende adeguare il
comportamento del-datore di lavoro pubblico alle indicazioni della Unione Europea.

b) Favorire [ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico, mig{iorando
Iefficienza delle prestazioni lavorative, anche attraverso la realizzazione di un ambiente
di lavoro caralterizzato dal rispetto dei principi di parl opportunitd, di benessere

organizzativo e di contrasto di qualsiasi forina di discriminazione e di violenza morale o

Mop. 281
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¢) psichica nei umfront: dei Iavoz atori e delle lavoratrici.

d) Razionalizzare e mndere effi c1ente ed efficace I’organizzazione della Pubblica
Amministrazione anche n matena di pari opportunita, contrasto-alle discriminazioni e
benessere -tei lavéfatoﬁ ¢ delle Tavoratrici, tenendo conto delle noviti in.tr,b.dotte dal
d.Igs 150/2009 cdel!c indicazioni derivanti dal decreto legislativo 9.aprile 2008, n.81
(T.U. in materia delia salute ¢ deila -sicur'éi:zé el luoghi di lavore), come integrato dal
decreto ]eglslamfo 3 agosto 2009, n.106 (Disposmom integrative e correttive del d.lgs.
81/2008 Je dai decreto leg,islatlvo 11 aprﬂe 2006, n.198 come modifi cato da! decreto
legislativo 25 gennam 20]0, 115 (Auuazmne della dlrctuva 2006/54/CE relatwd al
principio delle Pdll,-; opportur__l_ita_ & délla parita di trattamento fra uomini e donne in ;
materia di occupa;z"ione e imp’ie'g’,o). La razionahzzazibne, otlenuta anche r_nediante. |
I'unificazione di géo:mp:etenze, determina un aumento di incisivita ed efficacia
dellPazione, la senfplificazione 01'ga11izzativa e la.riduzione dei costi indiretti di gestione
andra a vantaggio-di attivitd pit funzionali al persegnimento delle finalita del CUG,

anche in relazione af‘quanto disposto dall’art. 57 conuna 1, lett.d) del d.igs. 165/2001.
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3.1 MODALITA’ DI FQUN'ZIONAMENTO

3.1.1. Costituzione e drirhta del mandato

Ogni amministrazione, senza nuovi o mé;gg'iori oneri per la finanza pubblica, costithisce un
CUG, al sensi deﬂ’arté ‘57 del dlgs 165/2001 (come novellato dall’art. 21 della legge
183/2010).

Le amministrazioni di piccole dimensioni hanno la possibilita di associarsi al fine di garantire
maggiore efficacia ed efficienza nell’esercizio delle proprie funzioni e ottimizzare le risorse.
Come pil volte 1.'ichiafmato, il CUG sostitnisce, unificandoli, i Comitati per le Pari
Opportunitd ¢ 1 Comitaii paritetici per il conirasto del fenomeno del mobbing, costituiti in
applicazione della contrattazione collettiva e ne assume tutte le funzioni previste dalla legge,
dai contratti collettivi o da altre disposizioni.

1 CUG ¢ unico ed esplic:a le proprie.attivitd nei COﬁﬁ‘Ol’lﬁ di tuito il personale.

Tenuto conto della trasversalita delle materie oggetto dc]le compelen.ze del CUG, al fine dj
favorire il comvolglmento di tuttife i/le dipendenti pubblici, le amministrazioni costittiscono

un unico CUG che- - includa rapprescntan_ze ~di tutto il personale appartenente

all’amministrazione (dirigente e non dirigente).

Nelle amministrazioni in cui coesista personale in regime di diritto pubblico, di cui all’art. 3
del d.lgs 165/2001, ¢ personale contrattualizzato, & auspicabile la creazione di CUG unici nei
quali siano rappresentate entrambe le componenti.

I.e Universita, nell’ambito dell’autonomia e delle specificitd loro riconosciute, disciplinano
nei rispettivi Staruti le modalita di costituzione ¢ di funzionamento dei CUG, ai sensi

dell*articolo 57 del d.lgs. 165/2001, come novellato dall’articolo 21 della legge 183/2010.

I/le componenii del CUG rimangono in carica guatiro anni. Gli incarichi POSSONO essere

rinnovati una sola volta.

Il CUG si intende costituito e pud operdre ove sia stata nominata la meta pitt uno dei/delle

Mon. 251
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3.1.2. Criteri di Composizione

II CUG ha composizione paritetica ed & formato da componenti designati da ciascuna delle

organizzazioni sindacali rappresentative, ai sensi degli arit. 40 ¢ 43 del d.lgs 165/2001, e da
m pari numero di rappresentanti dell’amministrazione, nonché da altrettanti component]
upplenti, assicurando nel complesso la presenza paritaria di entrambi i generi.

I/le componenti supplenti possono partecipare alle riunioni del CUG solo in caso di assenza o
impedimento dei z:ispcttigvi titolari.

Si auspica, ove poss:bile che i/le componenti provengano dalle diverse aree geoaraﬁchc
funzionali,

E’ fatta salva la po’ssibiijitﬁé di ammetiere la partecipazione ai lavori del CUG, senza diritto di

voto, di soggetti non facenti parte dei ruoli amministrativi e dirigenziali nonché di esperti,

con modalita da disciplinare nei rispettivi regolamenti interni dei CUG.

3.1.3 Nomina

I CUG ¢ nominato con atto del dirigente preposto al vertice dell’amministrazione, secondo
quanto previsto p"er i singoli ordinamenti. '

Nel caso in eui al vertice dell’amministrazione siano preposti pid dirigenti pari ordmau la
competenza ¢ del dmgentc tra i cui compiti rientri la gestione delle risorse umane. In‘caso di
pari ordinazione di dirigenti tra i cui compiti tentri la gestione delle risorse umane. 11 CUG ¢

nominato d’intesa tia i pan ordinati.

Ii/la Presidente & sceho/a tra gli appartenenti ai ruoli della stessa amministrazione ¢ deve
possedere tutti i reqms;n indicati di seguito, oltre ad elevate cap,acité organizzative ¢
comprovata esperienza maturata anche in analoghi organismi o nell esercizio di funzioni di

organizzazione e gestione del personale.
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La complessita dei compiti demandati al CUG richiede che i/le componenti siano dotati/e di

requisiti di professionalitd, esperienza, attitudine, anche maturati in organismi analoghi e,
pertanto, essi devono pué’sedere:

» ddeé,uate conosccnzc nelle materie di-competenza del CUG;

o adeguate. eczpenenze nell’ a1nb1to dulle pari opportunitd e/o del mobbing, del contrasto

alle discriminazioni, rilevabili attravcrso il pereorso professionale:

MoD. 251

* adeguate .atﬁtudmi,_ intendendo per tali le caratteristiche personali, relazionali e,

motivazionali.
Al fine di accertare il possesso dei requisiti di cui sopra, ’amministrazione fa fiferimento, in

primo luogo, al curricula degli/delle interessati/e, eventualmente presentati secondo un

modello predisposto dall’amministrazione stessa. A regime, e, ove possibile anche in sede di
prima costituzione del CUG. con riguardo alla quota di rappresentanti dell’amministrazione, i
curricula potranno pervenire all’amministrazione a seguito di una procedura frasparente di
interpello rivolta a tutto il personale. 11 dirigente preposto al vertice dell’amministrazione
pud, comunque, prevedere colloqui con Ve candidati/e ai quali pud partecipare anche il/la
Presidente precedentémente nominato/a

Resta salva la possibilita; per le amministrazioni in cui & consolidata la prassi dell’elezione
dei/delle componenti, di nominare gl stessi atiraverso tale procedure,

Le amministrazioni 'tengéi"xo conto dell’attivita svolta dai/dalle componenti all’interno del

CUG (pet esempio ai fini della quantificazione dei carichi di lavoro):

L’articolo 57, comma 05 del d.lgs. 165/2001, come novellato dall’articolo 21 della legge

183/2010, prevede che :“lg mancais costinuzione del CUG comporta rewaomabrhla dei

dirigenti _incaricati dez’la gestione. del personale, du valware anche ol fine del

i
—

raggiungimento degli obiettivi’.
R il G LA
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3.2 Comipiti

Nell’amministrazione cﬁ: appartenenza, il CUG esercita compiti Propositivi,. cons‘ulﬁivi e di

verifica, nell’ambito deiie competenze allo stesso demandate che, ai sensi dell” aruco]o 57,

comma 01, del d.lgs. 165/2001 (cosi come introdotto dall’articolo 21 della legge 183/7010)

sono quelle che la ]eggc 1 contratti collettivi o altre disposizioni in prccc,denza dcmandavano

ai Comitati per le Pari Opportumta e ai Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing oltre a

quelle indicate nella norma citata,

A titolo esemplificativo, il CUG esercita i compiti di séguito seguenti indicati

Propositivi su;

predisposizione di piani di azioni positive, per favorire 1'uguaglianza sostan.‘;ziale- sul
lavoro tra uomini € donne;

promozione efo ";ﬂotellziall*lento di ogni iniziativa diretta ad attuare poliiiche di
coneiliazione vita: puvata/iavoro € quanto necessario per consentire la dlffusmne della
cultura delle pari. opportumta

teimi che nelm.ang nella propna competeﬁza ai fini della contrattazione integrativa;
iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per 1'affermazione sul lavoro della
pari dignita delle :j:f)'éi'.sonc nonché azipni -poéiti\re al riguardo;

analisi e p’t‘ograrﬁmazione di -gehare che considerino le esigenze delle donne e quelle
degli uomini {es. jﬁi‘lzmcio di genere);

diffusione delle -conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi,
documentali, tecﬁic’i e statistici sui problemi delie pari opportunita e sulle po‘;qibili
soluzioni adottate da altrc amministrazioni o enti, anche in collabomzmne con la
Consigliera di parita del terr 1to110 di riferimento;

azioni atte a favorite condizioni di benessere lavorativo;

azioni positive, interventi e progetti, quali-indagini di clima, codici etici ¢ di condotta,
idonei a plreveni:é o rimyovere situazioni di discriminazioni © violenze sessuall,

morali o psicologiche - mobbing — nell’amministrazione pubblica di a artenenza.
: P P ;
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Consuliivi, formulando iqareri su:
— progetti di riorganizzazione dell’amministrazione di appartenenza;
- piani di formazione def peisonale;
— orari di lavoro, féfrﬁe di flessibilita lavorativa e interventi di conciliazione:
— criteri di valutazione del personale,

— confrattazione integrativa sui temi che rientrano nelfe proprie competenze.

Di verifica su;

risultati delle azioni positive, dei progetti ¢ delle buone pratiche in materia di pari

opportunita;

~ esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del digagio
lavorativo;

— esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro —
mobbf:&g;

~ assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indirett, relativa al genere, all’etd,
all’orientamento ;sessuale, alla raZz-a,-ﬁI'l’orjgine etnica, alla disabilita, alla reli giene o
alla lingua, nell’accesso, nel trattamento ¢ nelle condizioni di lavoro, nella formazione

professionale, promozione negli avanzamenti di carriera, nella sicurezza sul tavoro.

It CUG promuove, altresi, la cultira delle pari opportunita ed il rispetto della .dig11.ii'é della
persona nel contesto lav:orativo,‘ attraverso la proposta, agli organismi competenti, di piani
formativi per tutti i Javoratori e tutte le lavoratrici, anche atfraverso un continuo
aggiornamento per tutte le figure diri:genziali.

Il CUG opeta in stretto raccordo con il vertice-amministrativo dell’ente di appartenenza ed
esercita le proprie funzioni utilizzando le risorse witane e strumentali, idonee a gaaﬁntire le
finalith previste dalla legge, che FPamministrazione metterd a tal fine a disposizionq, anche

“sulla base di quanto previsto dai contratti collettivi vigent;.
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Le amministrazioni. for‘r-ii;scono- ai CUG tutii i dati e Je informazioni necessarie a garantirne

effettiva apemtmta _
L’amministrazione € mvnata a consultare prevenuvqmente il CUG, ogni gualvolta- saranno

adottati atti interni ne]le mateme d-1 -co,mpetenza :.(e&,.- flessibilita e orario di lavoro, part-time,

congedi, formazione, pregresswne di carriéra ecc:)

E’ auspicabile che le. modalita di conqultamone siano predeterminate dal vertice
dell’amministiazione, sen_mo il CUG, con atti interni (circolari o direttive).

Ciascuna ammmlsuamne provvede a realizzare sul proprio. sito web un appouta area
dedicata alle attivita del CUG pcnodlcamente agglornata a cura dello stesso.

Poiché un ambiente di {l_a.\{oro impromtato al benessere organizzativo e all’assenza di ogni
forma di discriminazilon.é; & funzionale alla géra;uzia di condizioni di sieurezza sul lavoro, si
richiama P’attenzione sulla circolare sulla valutazione del rischio da stress lavoro-cortelato,
emanata dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali e sulle successive eventali
integrazioni (lettera circdlére 18 novembre 2010 1. 5). '

In questo contesto, & auspxcabxie, tuta coliabmazmnc tra il CUG e "'amministrazione di
appartenenza (ad esemp.tp,_ con i responsabili d;_ella prevenzione ¢ sicurezza e/o con il medico
competente), per lo scambio di informazioni utili ai fini della valutazione dei rischi in ottica di
genere e dell® individuazione di tutti quei ft:‘a'této_ri che p_oésono incidere negativamente sul
benessere organizzativo, in quanto d,e‘ri'\'fanﬁ. da forme di discriminazione e/o da violenza

morale o psichica.
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3.3 Relazioni

Il CUG redige, entro il 30 marzo di ogni anne, una dettagliata relazione sulla situazione del

personale ncll—’arh‘ministfgzione- pubblica di appartenenza, riferita all'anno precedente,

riguardante 1’attuazione dei principi di parita, pari opportunita, benessere organizzativo e di

contrasto alle discriminazioni e alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro -

mobbing. La relazione tiene conto anche dei dati e delle informazioni forniti sui predeiti temi:
- dall’amministtazione ¢ dal datore di lavoro ai sensi del del d. 1gs. 81/2009;

- dalla relazione redatta dall’amministrazione ai sensi della direttiva 23 maggio 2007

della Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimenti delia Funzione Pubblica e

per le Pari Opportunitd recante “misure per realizzare parita e pari oppornunild fra

womini ¢ donne relle amminisirazioni pubbliche”,

La relazione deve essere trasmessa ai vertici politici ed amministrativi dell’ente di

appartenenza.

3.4 Regolamento intcmg;@

Il CUG, entro 60 giorni dalla, sua costituzione, adotta un regolamento per la disciplina delle
modalita di funziojnaméﬁfo déllo stesso .rec'éu‘ujt‘e, in particolare, dispos-i":z;ioni relative a:
convocazioni: pcriodici?é{ delle riunioni, »’aii-dité delle stesse (gquorwm strutturale e
funzionale); verbali; rapp‘orto/i suile atrti'vita; diffusione delle informazioni; accesso ai dati;
casi di dimissioni, decéden_za e cessazione della/de! Presidente e dei/delle componenti:

audizione di esperti, modalita di consultazione con altri organismi etc..

Moo, 251




SA DENAS BTAIG §

ISTTUTG P nEALFLCO | 2EL

. MODULARIO
PCH. 198

. Y Y . ’ ’ d y F
,, s > DY E. ; Ry N . o gl : iy £ :
.//” / - i A VT TS 7 P27 4 W LTy - K

4 Collaborazione con altri organismi
4.1 Osservatorio sulla contratazione decentrata ¢ buone prassi per I’organizzazione del

lavoro

La collaborazione con 1Lr’Ia Consigliere/a nazionale di paritd, prevista dall’art. 57 del d.Igs.
165/2001, (come novclléto dalla: Iégg_e 183’201 0), si realizza anche attraverso il raccordo con
1 'Osservatorio ime}'i-.s'tinfszidnafe sulle buore prassi ¢ la contrattazione decentrata” previsto
dal Piano Itaha 2020° Protrramma di dzion per Uinclusione delle dimne nel mercaio del
lavoro ™, dc1 Ministri del I AVOTO € delle Pohtlchc Sociali e per le Pari Opportunita,
L"Osservatorio, costituito presso 1"Ufficio del/fa Consigliere/a nazionale di parita, la cui
attivita attiene sia al Javoro privato sia a quello pubblico, detiene una taccolta organica e
aggiomata dei contratti collettivi (nazionali e decentrati), degli Accordi- anché informali - e
delle prassi pid .interes#@nﬂ sviluppatc a livello temitoriale ¢ aziendale finalizzati sia ad
incrementare le pol’iticlléf'attivc per l’dccupazignc, lfin-greéso ¢ il mantenimento nel mercato
del lavoro delle lavoratrici e dei lavoratori e ad incoraggiare, sotto il profilo
dell’orgariizzazione del,lgayoro_.,, Ia flessibilita degl’i orari per la conciliazione dei tempi di vita e
di lavoro,

L’Osservatorio, presso 11 quale & altrest presente. una ‘Banca dati sulle sentenze nazionali e
comunitarie in materia anndiscunnnatona & coatanlemenle implementato grazie ad un’azione
congiunta e coordinata d1 tutti i sog gefti che- operdno nel mercato del' lavoro. I CUG potranno

alimentare 1’ Osservatorio ‘.t_rasmettendo le cd. nyove prassi.
4.2 La collaborazione con il/la Consigliere/a nazionale di parita

La collaborazione dei CUG con il/la Consigliere/a nazionale di paritd ¢ da mlendusx come
modalita di lavoro trasparunte e bcmphﬁcdta che consente un significativo scambio di
informazioni circa le 1ct;gp_roch.e attivitd e funzioni svolte dai sopgetti sopra indicati, e ¢id

anche in considerazione del ruclo centrale del/la Consigliere/a nazionale di paritd, come
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delineato dal d._Igs.3$)8/2C)06, miodificato dal digs 5/2010 (si vedano, in particolare gli artt.
13-15-36-37-38-43-46-48 ¢ le altre norme di legge che specificano le funzioni deifle

Consiglieri/e di parita).

Ogni ulteriore in'di.caziétfne operativa in merito alla collaborazione dei CUG con il/la
Consigliere/a nazionale di parith saré oggetto dell'attivita del ‘Gruppo di lavoro, di cui al
punto 6 delle presenti 1i1'1i§e, gt_;i.da, al Qual;e il/la Consigliere/a nazionale di parita -parteéipa..

Per rendere agevole lo scambio di informazioni tra i CUG ¢ I'Ufficio del/la Consigliere/a
nazionale di -parita‘- ' ‘

a) verrd predxsposta ‘una scheda tipo”, pubb!xcata su1 siti internet del/la
(,onsmhere/d nazionale di paritd, del Dipartimento deHa Funzione Pubbhca
del Dipartimento per le Pari Opportunitd, da compilarsi per la trasmissione
della doé:_ﬁmkentézione- che, prima della pubblicazione nell’Osservatorio, verra
sotto’pos,té all’esame ¢ successiva validazione da parte del/la Consigliere/a
na?mnale d1 parita;

b) verrd mchcato un Indirizzo dl posta elettronica dedicato cui ‘Lrasmettere la
doc-ume,n’tamone

¢)  verranno- mdmduate modalxta per 1a realizzazione di attivitd inerenti ai piv

recenti provvedkmemi in mdterm d1 politiche attive del mercato del lavoro

Qgni ulteriore mformazmnc i ordine a]la trasmlsmonc delle “ruove prassi™ sard pubbhcam
sui siti internet del/la: Conslgherefa uazwnale di parxta Mlmstero del Lavoro e delle Polmchc
Sociali, deI Dipartimento gjeﬂa Funzione Pubb,[a_ca e del Dipartimento per le Pari Oppo;iumw.

Nell ambito delle presenti _Iinee guida, ille Consi giier‘i/e di parita territorialmente com;?e’renti e
i CUG potranno valutare "opportunitd di sottoserivere accordi di cooperazione strategica volt
a definire, concordemente e su ambiti specifici, iniziative e progetti condivisi ¢ assicurare una
collaborazione stmtturaléf per sviluppare ;politi__dﬁ_e attive e promozione delle pau opportunita
mirate alla implementazione del]’Oé’Sewa{Qri:o interministeriale di cui al punto 4.1 delle

presenti linee guida.
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4.3 L'UNAR
Il CUG, per quanto di sua competenza puo operare in coIIaboraaone con I’ UNAR Ufficio

Nazionale Antldlscnmmazmm Razmah 1st|tu1to plesso il Dlpammento per le Pari Opportunita

' della Presidenza del Co_p 1gl1o dei Mmlstn per tutfe le azioni ascrivibili alPambito delle

discriminazioni per razzab provenienza etnica.
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4.4 G1i OIV

It CUG opera in collaﬁé}azione con gli Organismi Indipendenti di Valutazione, previsti
dall’art. 14 del d.lgs. 150/2009 pet raffor7are, attraverso 1'introduzione dei temi delle pari
opportunitd e del benessere ]avma-two la valutazmnc delle performance. Una
amministrazione pubblnca efficiente e trasparente, esigente nei confronti dei propri 0peraton
¢ operatrici, ma garante ai 1empo stesso di condizioni di lavoro esemplari, deve proununmdrc,

e valutare politiche attive d1 paritd di genere:

5. La direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri— Pipartimenti della Funzione
Pubblica e per le Pari Opportumta- 23 maggio 2007 “Misure pet attuare parita ¢ pari
opportunita tra ummm e donne nelle amministrazioni pubbllche”

A decorrere dalla costituzione, sard svolto dai CUG il molo che fa direttiva dei Dipartimenti

della Funzione Pubbhca ¢ per le Pari Opportunitd del 27 maggio 2007, “Misure per: attuare

paritd e pari opportumta tra uomini e-donne nelle amministrazioni pubbliche” 'u,inbmscc, at

Comitati per le Pari Oppprtumta.

Restano fermi gli ix.npcglif previsti dalla citata direttiva per le amministrazioni.

In particolare; I responsabili del pe:'{';fsbhai'é- per la stesura-della relazione annuale prevista dalla

suddetta direttiva, che richiede la compilazione del format predisposto dai Dipartimenti della

Funzione Pubblica e pet . le Pari Opportumta. st dovranno avvalere del CUG. Ogni. anno il

format ¢ reso dJspomblie nei siti dei due D1partlment1 Tale relazione deve essere firmata dal

responsabile del pelsonal__e ¢ dal Presidente del CUG, cosi come previsto dalla direttiva.

6. Gruppo di lavoro. per il monitoraggic ed il supporto alla costituzione ¢
sperimentazione dei Comitati Unici di Garanzia

Presso la Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimento della Funzione Pubblica e

Dipartimento per le Pari Oppm tunita - opera un Gruppo di lavoro; in collaborazione con il/a
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Consigliere/a nazionale . ch parita, per 11 monitoraggio e supporto alla pera fase di avvio

dell’attivita dei CUG. [f recapno al quale: far pervenire richieste di chiarimenti e quesm sard

pubblicato sui siti internet dei due szammsnu.

7. Disposizioni finali
Le presenti linee gulda, al ternine del- pnmo bienmo dall’entrata in vigore della legge
183/2010, potrarmo essure sottoposte a revxswne a cura dei Dipartimenti della Flmmone

Pubblica e pet le Pari Oppoﬂumta anche a] fine di apportare adeguati correttivi in relazione

alle criticita emerse a sugm to delle seenalazmm delle amministrazioni destinatarie.

Roma, -4 HiR. 707

1 Ministro per le Pari O_pportunifa

On. Dott ssa Mara Carf ¥ina




