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I

Premessa

L(ordinamento italiano ha recepito t principi vetcolati dalla Unione Europea in

tema di pari opportunità uomo/donna sul lavoro, contrasto ad ogni fornìa di

discriminazione e n10bbing.

L/amministrazione pubbJica, che deve essere datore di lavoro esemplare, ha

attuato per prima questi principi ctle si ritrovano, tra le altre, in disposiziot1i

contenute nel decreto legislativo 30 marzo 2001 n. 165, in particolare negli artt.

7 e 57, e nella contrattazione collettiva.

L'eff.cienza e l'efficacia dell'ezione anlministrativa e la produttività passano

necessahamente attraverso il nligliorarnento delt'organizzaz~onedel lavoro. Un

contesto lavorativo inlprontato al benessere dei lavoratori e delfe favoratrici}

rappresenta, infatti, un elernento imprescindibife per garantire iI rniglior apporto

sia in terminì di produttività che di affezione al lavoro.

E' circostanza nota che un an1biente ravorativo ave si verifichino episodi di

discriminazrone o Inol.>bing s~ associa quasi inevitabiltnente aria riduzione e al

peggioramento defle pr-estazioni, Oltre al disagio arrecato ai lavoratori e alfe

lavoratrici, si hanno ripercussioni negative sia sull'irnnlagine derle

amministrazioni pubbliche, sia sutla toro efficienza.

La dirigenza pubblica deve essere ct1iamata a rispondere delle pt-oprie capacità

organizzative anche in relazione alla realizzazione di anlbienti di . favoro

improntati al rispetto dei principi com'unitari e nazionali in nlateria di pari

opportunità, benessere organizzativo, contrasto alte discr-irninazioni e nìobbirtg.

Allo stato attuale buona parte dell'attenzione ai terni delle pari opportunità e del

mobbing è stata veicolata nelle arnministrazìoni pubbliche attraverso lo

strumento della contrattazione collettiva, che h(.l previsto i Con-~rtati per le Pari

Opport~~nit~ e i Comitati paritetici per il contràsto al fenorneno de~ rnobbing.

Nel quadro dei recenti interventi di razionaHzzazione dell Tan1lì)inistrazione

pubblicai fra i quali, da ultimo, il decreto legislativo 27 ottobre 2009, 11. 150,

specificamente finalizzato all 'ottirnizzazione della produttività del lavoro pubblico,

si inserisce anche l'art. 21 della legge 4 novenìbre 2010 1 n. 183 (cd "Collegato

lavoro"), che è intervetluto in tenla di pari opportu niti.1, benessere di chi lavora e

assenza di discriminazioni nelle amolinistrazioni pubbliche.

La legge 183/2010, apportando alcune irnportanti rnodifiche agli articoli l, 7 e 57

del decreto legislativo 30 nlarzo 200!} tl.165 prevedt:, in particolare, che le

pubbliche amtl1inistrazioni costituiscano "al propiio frìterno, entro centoventi

giorni dalla data di entrata in vigore (iella presente disposizione e senza nvov; o
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I

maggiori oneri per la finanza pubblica, il t1COInitato unico di garanzia per le pari

opportunità, la va/orizzazione de/benessere di chi lavora e contro le

discriminazioni" che sostituisce, unificando le competenze in un solo organlsmo, i

comitati per le pari opportunità e i comitati pariteticl sul fenomeno del mobbing,

costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le

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

amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni" (art. 57, comma 01).

La presente direttiva, emanata di concerto dal DipartiJnento delfa funzione

pubblica e dal Oipartimento per le pari opportunità della Presidenza del Consiglio

dei Ministr; ai sensi del comma 05, dell'art. 57, del d.lgs 165/20091 detta linee

guida per il funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia (d'ora Jnnanzi chiamati

CUG).

La novità, costituita dalla previsione normativa di un organismo che assume 

unificandoJe ... tutte le funzioni che fa legge, i contratti coUettivi e altre

disposizioni attribuiscono ai Comitati per le Pari Opportunità e ai Comitati

paritetici sul fenomeno del mobbing da tempo operanti netta Pubblica

Amministrazione, rende opportuna una illustrazione del contesto normativo ed

applicativo sul quale la legge è intervenuta, innovando, razionaHzzando e

rafforzando competenze e funzioni ~

A quasi venti anni dall'introduzione nella pubblica amministrazione dei Comitati

per le Pari Opportunità è indiscutibiJmente positivo, e rispondente anche alle

indicazioni dell'Unione Europea, l/avere previsto organismi paritetìci 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 parità e contrasto alle discrirninazionr.

Sebbene di più recente costituzione, anche l'esperienza dei Comitati paritetici sul

fenomeno del mobbing è stata sicuramente posittva, Jn quanto ha introdotto

nella pubblica amministrazione una senslbilizzazione al tema del benessere

lavorativo e l'instaurarsi di una cultura del rispetto della dignità del lavoratore è

delle lavoratrici.

Appare Quindi in linea con j tempi la previsione dell'articolo 23., comma 4, della

legge 183/2010, che ha pfevisto t'ampliamento delle garanzie, oltre che alfe

discrimìnazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione,

diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti quei fattori di rischio più volte

enunciati dalla legislazione comunitaria: età, orientamento sessuale, razza,
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origine etnica, disabilità e lingua, estendendola all'accesso, al trattamento e alle

condizioni di lavoro, alla formazione, aUe progressioni in carriera e alla sicurezza.

Un ambiente di lavoro in grado di garantire pari opportunità, salute e sicurezza è

elemento imprescindibile per ottenere un maggior apporto dei lavoratori e defle

lavoratrIci, sia in termini di produttività, sia di appartenenza, Rjsponde in pieno a
queste esigenze la noveUa legislativa, prevedendo espressamente che le

amministrazioni pubbliche garantiscano pari opportunità, un ambiente

improntato al benessere organiz2:éltivo e si impegnino a prevenire, rilevare,

contrastare ed eliminare ogni forma di violenza sessuale, morale o psichica al

proprio interno.

L'unicità del CUG risponde all'esigenza di garantire maggiore efficacia ed

efficienza neH'esercj2;o delle funzioni aHe quali H nuovo organismo è preposto,
rappresentando, altresì, un elemento di razionatizzazione.

Si viene così ad eliminare la proliferazione di comitati, affidando tutte le

competenze ad un unico organismo che non va duplrcato per aree funzionali e

dirigen~a. In questo modo; CUG risulteranno rafforzati in termini di ruolo e di

funzioni.

L'art. 57 del d.lgs 165/2001 (carne modificato dall'art. 21 della legge 183/2010)

è in linea, inoltre, con il Quadro delineato dal d.lgs. 150/2009, che ha inteso

attuare una riforma organica della disciplina de' rapporto di favoro dei

dipendenti deUe amministrazioni pubbliche, prevedendo la promozione delle pari

opportunità come uno strumento chiave per realizzare tale riforma.

Il riferimento alle pari opportunità, contenuto sia tra i principi generali (art.l) sia

nei successivi articoli (artt. 3, 8, 9,13 e 14) del d.lgs. 150/2009, rappresenta un

significativo elemento d'innovazione: le politiche di pari opportunità, oltre ad

essere uno strumento di tutela della condizione femminile, divengono una Jeva

importante per il migUoramento dell'efficienza organiz2::ativa e deUa qualità dei

servizi resi.

Per la prtma volta la questione della parità e delle pari opportunità entra a pieno

titolo in una normativa di carattere generale tra i fattori che condi2ionQno il

funzionamento organizzativo.

Perse~uire la parità tra i generi nella pubblica amministrazione sigt1ifica, dunque,

agire contemporaneamente sui diversi fronti dell'innovazione dei modelli

organizzativi, del rinnovamento deJJa classe dirigente, dell'uguaglianza delfe
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opportunità e del riconoscimento dei merito et non ultimo, della capacità delle

amminjstrazioni di promuovere la parità anche nel contesto esterno.

1. Finalità e destinatari

In attuazione de) dettato normativa, la presente direttiva contiene linee guida

per il funzionamento dei \\Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la

vaJorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discrjmlnazionfll che, nelte

ammfnistrazioni pubbliche, cii cui all'art,!, comma 2, del d,lgs, 165/2001,

sostituiscono -unificBndoH - i nComitati pér le Parì Opportunità" e i "Comitati

pariteticisul fenomeno del mobbing", previsti della éontrattazione collettiva

Nazionale.

Le linee guida hanno carattere generale e contengono le indicazioni alle quali le

amministrazioni in indirizzo devono attenersi, tenuto conto deffespecifjcità dei

rispettivi ordinamenti e dei singoli contratti collettivi.

J_çUG..Q.Q,gr.er.a.(l.D1LIO~.Jj..o.:Q!.rJ.çf~ ..J!t.s;()n.tl!1..yjt~ ..J~~Q.n.J~f.Jl:Jl)dtf!.!~_JJ~.ur.P-9~lt:1tfl!ltf.l_!WJ}!f

lf.l..e.§~~r~_ g.~gH..Qrg2nì.~101LQr~eJit~~en.ti.

Le amministrazioni in cui operi personale in regime di diritto pubbfico, ai sensi

dell'articolo 3 del d.lgs. 165/2001, possono confornlarsi alle presenti Unee guida

n unfottica di semplificazione ordinamentale ed efficienza funzionale costituendo

CUG unici, sia nel senso dr l,nificazione tra comitati (Pari Opportunità e

Mobbing), sia nel senso di non duplicazione per aree funzIonali e dirigenza.

Le regioni e glì enti locali adottano, nell'ambito dei propri ordinamenti e

dell'autonomia or9aniz~ativa ai medesimi riconosciuta, le linee di indiri~zo

necessarie per l'attua~ione dell'art. 21 della legge 183/2001 nelle sfere di

rispettiva competenza_e_.$p~.Cif..i(:it~,nel rispetto dei principi dettati dalle presenti

linee guida__(g.'.Ji31L_qa.._..~~~Uln.i.Q.; .. unicità pel .Cl,J(', çOf:n.p.ìt.t,..t~rT'\.p.Q.r.~11~.i@__q~H~l

i:tl~frl.f1:"blnQ.m.;.I)~ ..~..d~i. ...~o.mpQt.1~r)ti., ....~Q2.~lQ~.!.l(l!~ ....g.L. r.fJ.QQI.Sl.mg..ntt ....QJ .. f.\J.n.?i.qJl~me.nto.
~tc.).

2. Il contesto di riferimento

I Comitati per le Pari Opportunità sono stati costituiti nella pubblica

amministrazione attraverso la contrattazione collettiva, in attuazione deU'art 16

del decreto del Presidente della Repubblica 23 agosto 19881 n. 395 (nin sede di
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contrattazione di comparto saranno definiti misvre e meècanismi atti et

consentire una reale parità uomo-donna nell'ambito del pubblico impiego'1A Per

effetto della stessa contrattazione collettiva, le \\misure per favorire pari

opportunità nel lavoro" sono entrate a far parte delle materie oggetto di

contrattaZtone decentrata (ad es. i contratti collettivi degli enti pubblici non

economici, regioni e autonomie locaU, ministeri).

Con la tornata contrattuale del 2002 è stata prevista l'introduzione dei Comitati

paritetici sul fenomeno del mobbing, inteso come forma di violenza moraJe e/o

psichrca in occasione di lavoro, attuato dal datore di lavoro o da altri dipendenti

nei confronti dr un lavoratore o df una lavoratrice.

La moltiplicazione dei comitati anche all'interno di una stessa amministrazione

ha causato, negli anni, una frammentazione delle competenze in quanto al CPO

erano attribuite Quelle relative ai contrasto alle discriminazioni di genere e alle

molestie sessuali, e ai Comitati antimobbing erano attribu1te competenze relative

alfa tutefa del benessere dei lavoratori e delle lavoratrici e alla sfera della

molestia/violenza di carattere psicoJo9ico~

La composizione dei due comitati (CPO e Comitato sul fenomeno delmobbing) 

che il CUG assorbe e unifica • era del tutto simile, con analogie che si

ritrovavano anche in molti tra le disposizioni dei regolamenti di funzionamento

adottati: riunìoni periodiche mensili, modalità di $volgimento dei Javori rr,edia nte

attività in sottocomitati, retaz.ioni annuali ecc.

3. Il tQmitato Unico di Garanzia

Il CUG, seppure 1n una logica di continuità con i Comitati per le Pari Opportunità

ed i Comitati per 11 contrasto del fenomeno del mobbing, si afferma corne

soggetto del tutto nuovo, attraverso il quale il legislatorel tenendo conto delle

criticità esistenti, intende raggiungere pJù obiettivi:

A. Assicurare, nell'ambito del lavoro pubblico, parità e pari opportunità di

genere, rafforzando la tutela dei lavoratori e delle Javoratrici e garantendo

l'assen!s di qualur'lqué fOfma di violenza morale o psicologica e di

discriminazione, diretta e indiretta, refativa al genere, alt'età,

all'orientamento sessuale, afta razza, all'origine etnic8 1 alla disabilità, alta

religione e alla lingua. Senza diminuire I/attenzione nei confronti delle
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discriminazioni di genere, l'ampHamento ad una tuteJa espressa nei

confronti di ulteriori fattori di rischio, sempre più spesso coesistenti,

intende adeguare il comportamento del datore di lavoro pubblico alle

indicazioni delta Unione Europea.

B. Favorire l'ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico, migliorando

l'efficienza deJle prestazioni lavorative1 anche attraverso fa realizzazione dr

un ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari

opportunità, di benessere organizzativoe di contrasto di qualstasi forma di

discriminazione e di violenza morare O psichlca nei confronti dei lavoratori

e delle lavoratrici.

C. Razionalizzare e rendere efficiente ed efficace t'organizzazione della

pubblica amministrazione anche in materia di pari opportunità J contrasto

aUe discrimina!ioni e benessere dei lavoratori e delle lavoratrici, tenendo

conto delle novìtà introdotte dar d"gs 150/2009 e delle indicazioni

derivanti dal decreto legislativo 9 aprile 2008, n.al (T.U. in materia della

salute e deUa sicurezza nei luoghi di lavoro), come integrato dal decreto

legislativo 3 agosto 2009, n.l06 (Disposizioni integrative e correttive del

d.tgs. 81/2008 ) e dal decreto legislativo 11 aprile 2006, n.1gB come

modificato dal decreto Jegislatfvo 2S gennaio 2010, n.S (Attuazione della

direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle par. opportunità e de'la

parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e

impiego). La razionaUzzazione/ ottenuta anche mediante l'unificazione di

competenze, determina un aumento di lncisività ed efficacia dell'azione, la

semplificazione organit~ativa e la riduzione dei costi indlretti di gestione

andrà a vantaggio di attività più funzionati al perseguimento dellefinaHtà

del CUG, anche in relazione a quanto disposto dati/art. 57 comma l,

~ett.d) del d.lgs. 165/2001.
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3.1 MODALITA' DI FUNZIONAMENTO

3.1.1. Costituzione e durata del mandato

Ogni amministrazione, senza nuovi O maggiori oneri per la finanza pubblfca,

costituisce un CUG ai sensi dell'art. S7 del d.lgs 165/2001 (come novellato

dall'art. 21 della legge 183/2010).

Le Amministrazioni di piccole dimensioni hanno la possibilità di associarsi al fine

di garantire maggiore efficacja ed efficienza neH'esercizio delle proprie funzioni e

ottimizzare fe risorse.

Come più volte richjamato, il CUG sostituisce/ unificandofi, i Comitati per le Pari

Opportunità e i Comitati paritetici per il contrasto del fenomeno del mobbing,

costituiti in applica2:ione della contrattazione collettiva e ne assume tutte le

funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi o da altre disposizioni,

Il CUG è unico ed esplica le proprie attività nei confronti di tutto il personate,

Tenuto conto della trasversalità delte materie oggetto delle competenze del CUG,

al fine di favorire il coinvolgimento di tutti/e i/le dipendenti pubblici, le

amministrazroni costituiscono un unico CUG che includa rappresentanze di tutto

il personale appartenente an'amministrazione (dirigente e non dirigente).

Nelle amministrazioni in cui coesista personale in regime di diritto pubblico, dr

cui aH/art. 3 del dJgs 165/2001, e personaje contrattuaHzzato, è auspicabile la

creazione di CUG unici nei quali siano rappresentate entrambe le componenti.

l/le componenti del CUG rimangono in carica quattro anni. Gli incarichi possono

essere rinnovati una sola volta.

Il CUG si intende costituito e può operare ove sia stata nominata la metà piu uno

dei componenti previsti.

3,1.2. Criteri di Composizione

Il CUG ha composizione paritetica ed è formato da componenti designati da

ciascuna deUe organizzazioni sindacali rappresentative! ai sensi dentl ..s~.rt~,: ..~.:~~t~l_§
fli,iff.-~· 43 del d.tgs 165/2001, e da un pari numero di rappresentanti

dell'amministrazione1 nonché da aftrettanti componenti supplenti l assicurando

nel complesso la presenza paritaria di entrambi j generi.
7
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I componenti supplenti possono partecipare afle riuniOr,i del CUG solo ;n caso di

assenza o impedimento dei rispettivi titolari.

Si auspica, ove possibile, che i componenti provengano dalle diverse aree

geografiche e fun2ionali.

E' fatta sa'va la possibilità di ammettere la partecipazione ai lavori dei CUG,

senza diritto di voto, di soggetti non facenti parte der ruoli amministrativi e

dirigenziali nonché di esperti, con modalità da disciplinare nei rispettivi

regolamenti interni dei CUG.

3.1.3 Nomina

Il CUG è nominato con atto def dirigente preposto al vertree

dell'amministrazione, secondo quanto previsto per i singoli ordinamenti.

Nel caso in cui al vertice detl'amn1inistrazione siano preposti più dirigenti pari

ordinati.. la competenza è del dirigente tra i cui compiti rientri la gestione deJle

risorse umane. In caso di pari ordinazione di dirigenti tra i clIicompiti rientrl fa

gestione delle risorse umane, HCUG è nominato d'intesa tra j pari ordinati,

Ii/la Presidente è sc:elto/a tra gli appartenenti ài ruoli delJa stessa

amministrazione e deve possedere tutti i requisitt indicati di seguito, oltre ad

elevate capacità organizzative e comprovata esperienza maturata anche in

analoghi organismi o nell'esercizio di funzioni di orgarlizzazione e gestione del
personale.

La complessità dei compiti demandati al CUG richiede che i componenti siano

dotati di reql.Jisìti di professionalità, esperienza, attitudine, anche maturati in

organismi analoghi e, pertanto, essi devono possedere:

• adeguate conoscenze nelle materie di competenza del CUG;

• adeguate esperienze, neU'ambito delle pari opportunità e/o de' mobbing/

del contrasto alle discriminazioni, rilevabifi attraverso il percorso

professionale;

• adeguate attitudini, intendendo per tali le caratteristiche personali l

relazionali e motivazionali.

AI fine di accertare U possesso dei requisiti di cui sopra, l'ammini$trazione fa

riferimento, in primo ruogo, ai curricula degli/delle interessati/e/ eventualmente

presentati secondo un modello predisposto daU'amministrazione stessa. A
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regime, e, ave possibite anche in sede di prima costituzione del CUG, con
riguardo sJJa quota di rappresentanti dell'amministrazione, i curricula potranno

pervenire all'amministrazione a seguito di una procedura trasparente di

interpello rivolta a tutto il personafe. Il dirigente preposto al vertice

dell'amministrazione può, comunque, prevedere colloqui con ijlecandidati/e ai

quali può partecipare anche la/il Presidente precedentemente nominata/o.

Resta salva la possibilità, per le amministrazioni in cui là consolidata la prassi

deU'eiezione dei componenti, di nominare gli stessi attraverso tale procedura.

Le amministrazioni tengono conto dell'attività svolta dal componenti all'interno

del CUCì (per esempio ai fini delJa quantificazione dei carichi di lavoro).

L'articolo 57, comma 05, del d.lgs. 165/2001, come novelJato datl'articolo 21

deUa legge 183/2010 prevede che '''la mancata costituzione del CUG campo/ta

responsabilità dei dirigenti incaricati della gestione del personale, da valutare

anche al fine del raggiungimento degli obiettivi".

3.2 Compiti

Nell'amministrazione di appartenenza, il CUG esercita compiti propositivi,

consultivi e di verifica, nell'ambito delle competenze allo stesso demandate che,

ai sensi deU.aarticalo 57, comma 01, del d.lgs. 165/2001 (COSt come introdotto

dall'articolo 21 della legge 183/2010), sono quelle che la legge, i contratti

collettivi o altre disposizioni in precedenza demandavano ai Comitati per le Pari

Opportunità e ai Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing oltre a quetle

indicate nella norma citata.

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

Propositivi su:

- predisposizione di piani di azionj positive, per favorire l'uguaglianza

sostanziale sul lavoro tra uOrllini e donne;

promozione elo potenziamento di ogni ini'!iativa diretta ad attuare

politiche dr conciliazione vita privata/lavoro e quanto necessario per

consentire la diffusione della cultura delle pari opportunità;

temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione

integraUva;
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- iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per J'affermazione sul

lavoro della pari dignità delle persone nonché azioni positive al riguardo;

... analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle

donne e quetle degli uomini (es. bilancio di genere);

... diffusione delle Conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi

informativi, documentali, tecnici e statistici sui problemi delle pari

opportunità e sulle possibili Solu%iorli adottate da altre amministrazioni o

enti, anche in collabora~ione con la Consigliera di parità del territorio di

riferimento;

-a~ioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo;

- azioni positive, interventi e progetti, quaJi indagini di clima, codici etici e di

condotta, idonei a prevenire o rimuovere situa2ioni di discrlmina2ioni o

violenze sessuali, morali o psicologiche - mobbing - nell'aniministratione

pubblica di appartenenza.

çonsuttivi, formulando pareri su;

Wl progetti di riorganiz%azione dell'amministrazione di appartenenta;

piani di formazione del personale;

- orari di lavoro, forme di flessibilità lavorativa e interventi dì conciliazione;

-. criteri di valutazione dei personale/

". contratta%ione integrativa sui temi che rientrano nc1le proprie competenze.

Di verifica su:

- risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia

di pari opportunità;

- esiti defle a~ionj di promozione del benessere organizzativo e prevenzione

del disagio lavorativo;

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

di lavoro - mobbing;

- assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al

genere, all'età, all'orientamento sessuale, alla razza l aU"origille etnica, alfa
disabilità, alla religione o aUa lingua, nell'accesso, nel trattamento e nelle

condizioni di favoro, nella formazione professionale} promozione negli

avan%amenti di carriera, nella sicurezza sul lavoro.
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Il CUG promuove, altresì, la cultura delle pari opportunità ed il rispetto della

dignità della persona nel contesto lavorativo, attraverso la proposta, agli

organismi competenti, dr piani formativi per tutti i lavoratori e tutte le lavoratrici,

anche attraverso un continuo aggiornamento per tutte le figure dirigenziali.

Il CUG opera in stretto raccordo con il vertice amministrativo dell'ente di

appartenenza ed esercita le proprie funzioni utilizzando le risorse umane e

strumentali, idonee a garantire le finalità previste dalla legge, che

l'amministrazione metterà a tal fine a disposizionet anche suUa base di quanto

previsto dai contratti collettivi vigenti.

Le amministrazioni forniscono ai CUG tutti i dati e le informazioni necessarie a

garantirne l'effettiva operatività.

L'ammJnistrazione è invitata a consultare preventivamente il CUGI-__çhg_.tl.~DI.iJn~.

!Jn..RrQQrjQ..~g.rer.ell"" ogni qualvolta saranno adottati atti interni nelle materie di

competenza (es. flessibilità e orario di lavoro, part·t;me, congedi, formazionel

progressione di carriera ecc.)

E' auspicabile che le modalità di consultazione siano predeterminate dal vertice

dell/amministrazione, sentito il ClJG, con atti interni (circolari o direttive).

Ciascuna amministrazione provvede CI realizzare $\,11 proprio sito web un'apposita

area dedicata alle attività del CUG, periodicamente aggiorneta a cura dello

stesso.

POiché un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e all'assenza

di ogni forma di discriminazione è funzionale alla garanzia di c:ondjzioni di

sicurezza sul lavoro, si ·richiama f'attenzione sulla circolare sulla valutazione del

rischio da stress lavoro-correlato, emanata dal Ministero del Lavoro e delle

Politiche Sociali e sulle successive eventuali integrazioni (lettera circolare 18

novembre 2010 n. 5).

In Questo contesto, è auspicabile una collaborazione tra il CUG e
l'arnministrazione di appartenenza (ad esempio, con i responsabili della

prevenLione e sicurezza e/o con il medico çompetente), perlo scambio di

informazioni utili ai fini deUavalutazione dei rischi in ottica di genere, e

del1Jindividua;zione di tutti quei fattori che possono incidere negativamente sul

benessere organizzativo, in quanto derivanti da forme di discriminazione e/o da

violenza morale o psichica,
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3.3 Relazioni

Il CUG redigel entro il 30 marzo di ogni anno, una dettagliata relazione suUa

situa2ione del personale nell'amministrazione pubblica di appartenenza, riferita

all'anno precedente/ riguardante l'attuazione dei principi di parità, pari

opportunità, benessere organizzativo e di contrasto alle discriminazioni e aHe

vioJenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro". mobbing. l.a relatione tiene

conto anche dei datt e delle informazioni forniti sui predetti temj~

- dall'amministrazione_..~.."dal datore.. ~1i.-'_a.~.Qt.Q..~g.L_~~n§.L.\t~L.,g~J... d t J9$.~

13.1L2~Q2;

- dalla relazione redatta dall'ammtnistrazione ai sensi della direttiva

23 maggio 2007 della Presidenza del Consiglio dei Mtnistri 

Dipartimenti della Funzione Pubblica e per le Pari Opportunità

recante "misure per realizzare parità e pari opportunità tra uomini e
donne nelle àmminj$tra~jonipubblichell

;

La relazione deve essere trasmessa ai vertici politici ed amministrattvi dell'ente

di appartenenza.

3.4 Regolamento interno

Il CUG, entro 60 giorni dalla sua costitu2:ione( adotta un regolamento per la

disciplina delle modalità di funzionamento dello stesso recante, in particolare,

disposizioni relative a: convocazioni; periodicità delle riunioni l validità delle

stesse (quorum strutturale e funzionale); verbali; rapporto/i sulle attività;

diffusione delle informazioni; accesso ai dati; casi di dimissioni, decadenza e

cessazione della/del Presidente e dei componenti; audizione di esperti,;.. r:nQd.Q.Ut.à

sii çOO~YJ1~11ong,J;.QJl.l!lt.[LQr.g.~~~~.rn,i;-ecc.
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4 Collaborazione con altri organismi

4.1 Osservatorio sulla contrattazione decentrata e buone prassi per

l'organizzazione del lavoro.

La collaborazione con ii/la ConsigHere/a nazionale di parità, prevista daU'art. 57

del d.lgs. 165/2001, (come novellato dalla legge 183/2010), si realizza anche

attraverso if raccordo con \\J~Osservatorio interistitllzionale sulle buone prassi e la

contrattazione decentrata" previsto dal Piano Italia 2020 "Programma di azioni

per l'inclusione delle danne nel mercato dellavoro/~ dei Ministri del Lavoro e delle

Politiche Sociali e per le Pari Opportunità.

l'Osservatorio, costituito presso t'Ufficio del/la Consiglierefa nazionale di parità,

la cui attività attiene sia al lavoro privato sia a quello pubblico, detiene una

raccolta organica e aggiornata dei contratti collettivi (nazionali e decentrati),

degli Accordi- anche informal1 - e delle prassi più interessanti sviluppate a livello

territoriale e a2ienda1e finaJi22ati sia ad incrementare le politiche attive per

Iloccupazione, l'ingresso e il mantenimento nel mercato del lavoro delle

lavoratricI e dei lavoratori e ad incoraggiare, sotto il profilo dell'organizzazione

del lavoro, la flessibilità degli Orari per la eoncilialione dei tempi di vita e di

lavoro.

L'Osservatorio, presso il quale è aftresì presente una Banca dati sulle sentenze

nazionali e comunitarie in materia antidiscriminatoria, è costantemente

implementato grazie ad un'azione congiunta e coordinata di tutti i soggetti che

operano nel mercato del lavoro. I CUG potranno alimentare l'Osservatorio

trasmettendo le cd. nuove prassi.

4.2 La collaborazione con il/la Consigliere/a nazionale di parità

La collaborazione dei 'CUG con il/la Consigliere/a nazionale di parità è da

intendersi come modalità di lavoro trasparente e selTIpliftcata che consente un

significativo scambio di informazioni circa le reciproche attività e funzioni svolte

dar soggetti sopra indicati, e ciò anche in considerazione del ruolo centrale dellia

Consiglierela nazionale di parità,c::ome delineato da! d.lgs.198/2006, modificato

.dal dJgs. 5/2010 (si vedano, in particolare gli artt. 13-15-361&.37-38"43-46-48 e

le altre norme di legge che specificano re funz.ioni dei/te Consiglieri/e di parità).
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. Ogni ulteriore .nd~cazione operativa In merito alla collaborazione dei CUG con il/la

Consigliere/a nazionale di parità sarà oggetto dell'attività del Gruppo di lavoro, di

cui aJ punto 6 delle presenti linee guida, al quale il/la Consigliere/a nazionale di

parità partecipa.

Per rendere agevole lo scambio di informazioni tra ( CUG e l'Ufficio del/fa

Consigliere/a nò%ionale di parità:

a) verrà predisposta "una scheda tipo", pubblicata sui siti internet

del/1a Consigliere/a nazionale di parità l del Dipartimento della

Funzione Pubblica e del Dipartimento per le Pari Opportunità, da

compilarsi per la trasmissione della documentazione che, prima

della pubblicazione nell'Osservatorio, verrà sottoposta all/esame e

successiva validazione da parte delila ConsigHere/a nazionale di

parità;

b) verrà indicato un indirizzo di posta elettronica dedicato cui

trasmettere la documentazione;

() verranno individuate olodalità per la reali2:zazione di attività

inerenti ai piLJ recenti provvedimenti in materia di politiche attive

del mercato del favoro.

Ogni ulteriore informazione in ordine alla trasmissione delle \\nuove prassj(f sarà

pubblicata sui siti internet delila Consigliere/a nazionale di parità - Ministero del

Lavoro e delle Politiche Sociali, del Dipartimento della Funzione Pubblica e del

Dipartimento per le Pari Opportunità.

Nell'ambito delle presenti linee guida, i/le Consiglieri/e di parità territorialmente

competenti e i CUG potranno valutare J'opportunita di sottoscrivere accordi di

cooperazione strategica volti a definire concordemente e su ambiti specifici

iniziative e progetti condivi5i.__~_._~~1g.!Lqr~ ..•~lna .. ~9I1al,orp~i.qFJe" ...~t[l~.tt.k!r9J.e._J~~.r

§Y!l~U?'pjSrft_R.Q!ttiçl]~,._.~tìiY~_,_~ ..~I~QInçl.i.Qn~ ....0.,:11~ pa ~.i. ~,QPJ)Q.rt~.ni~§_._.n)Jt{!t.§.,_.~Hg

i(l1Qj~.{lJ5=ntg.~jQne _gS\JJ/0ffi_$~rv.gl9LtQ ...lDle.rm;.!1.L$t~r..i.?J.!ç.~. .d i cu i at P.u..o.tQ..._4.:~!.._~tgUg

DJ:e.Sft.ntlJj.~s..yjd.a ·

4.3 L'UNAR

Il CUG, per' Quanto dt sua competenza, può operare in collaborazione con l'UNAR .,

Ufficio Nazionale Antidiscr;minazioni Razziali, istituito presso it Dipartimento per le

Pari Opportunità della Presideni:a del Consiglio dei Ministri, per tutte le aziont

ascrivibHi aU'ambito delle discriminazioni per raLza a provenienza etnica.
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4.4 Gli OIV

Il CUG P~~., ~.pgf~.ft;: Qn~e.cQ_.jn coHabqrazione con gli Or9a~is,m; Indipendenti, q~ "
Valutazione, previsti dan/art._l~_ tH'j' comma 61 lett. g) de' d.lgs. 150/2009/ per,

rafforzare.Jij~.I?QUs;,ar.e."., attraverso l'introduzione dei temi delle pari opportunità e

del benessere lavorativo .EtttaH elementi di valutazione delle performance;:;, il

concetto di una amministrazione pubblica efficiente e trasparente, esigente nei

confronti dei propri operatori e operatrici, ma garante al tempo stesso di

c;ondi:tioni di lavoro esemp'ari_...JJ.g.Y~__...d,ID:!3. ('PpJjs.;il~.~)ll~_j~L~ ..,j;r'tcri .....,_,'H
QLQ.gtiàm!ll.~iQ ..ll~~...'igJMta~i.Q.D,~_dJ.. .~trJJ.rn~nti.glJl.QUti che ,a_t,t~.)Lt~LJJLl1È1.jt.à.J1Lg~,l~ e.r.~,

s. La direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri .- Dipartimenti

della Funzione Pubblica e per te Pari Opportunità- 23 maggio 2007

uMisure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle

amministrazioni pubbliche".

A decorrere dalla costitu!ione, sarà svolto diii CUG il ruolo che la direttiva dei

Dipartimenti delta Funzione PubbJicae per le Pari Opportunità del 27 maggio

2007, "Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle

amministrazioni pubbliche/I attribuisce ai Comitati per le Pari Opportunità.

Restano fermi gli impegni previsti dalla citata direttiva per le amministrazioni.

In particolare, i responsabili del personale per la stesura della relazione annuale,

prevista dalla suddetta direttiva, che coinclde con la compilazione del format

predisposto dai Dipartimenti della Fun2ione Pubbrica e per re Pari Opportunità, si

dovranno avvalere del CUG. Ogni anno il format è reso disponibile nei Stti dei due

Dipartimenti, Tale relazione deve essere firmata dal responsabile del personale e

dal Presidente del CUG, cosi come previsto dalla dirett;va.

6. Gruppo di lavoro per il monitoraggìo ed il supporto alla costituzione e

sperimentazione dei Comitati Unici di Garanzia

Presso la Presidenza delConstglio dei Ministri - Dipartimento della Funzione

Pubblica e Dipartimento per te Pari Opportunità - opera un gruppo di lavoro, in

collaborazione con il/la ConsigHere/a nal;onale di parità, per il nlonitoraggio e

supporto alla prima fase di avvio dell'attività dei CUG. Il recapito al quale far
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pervenire richieste di chiarimenti e quesiti sarà pubblicato sui sitl internet dei due

Dipartimenti.

7. Disposizioni finali

Le presenti linee guida, al termine del primo biennio dall'entrata I in vigore delta

legge 183120101 potranno essere sottoposte a revisione a cura dei Dipartimenti

della Funzione Pubblica e per le Pari Opportunità, anche aJ fine di apportare

adeguati correttivi in relazione alle criticità emerse a seguito delle segnalazioni

deUe amministrazioni destinatarie.
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