COMUNE DI RAGUSA
N. /_’fi’)g

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA MUNICIPALE del 15 QPR 2011

OGGETTO: Istituzione del Comitato Unico di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni, ai sensi dell’art. 21 deila legge 4 novembre 2010 n. 183
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L'anno duemila ;3;\”’ o it giomo > TN S alle ore /{ 3‘ ,Z, {ﬁ
del mese di ' S ‘nel Palazzo di Citta e nelia consueta sala delle
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1} dr. Rocco Bitetti s
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2} geom. Francesco Barone .

A
3) sig.ra Mana Malfa :

I
4} rag. Michele Tasca ,

T

3} dr. Salvatore Roccaro I
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53 sig. Biagio Calvo ,
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{7} dr. Giovanni Cosentini
3} sig.ra Elisabetta Marino ?
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93 ing. Salvatore Glaquinta s

e
1)) s1g. Salvatore Occhipinti ,

o
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Assiste il Segretanio Generale dotf. if}) Lt JLU@L.B 19 Il 2

P Prasdenta, constatato one i numers det oresentt 2 leqale, dichiara aperta ia sadula e invila |

Snraomanta i caaasito snacificato




LA GIUNTA MUNICIPALE

-Vista la proposta, di pari oggetton. 33470 /Sett. 2 del /{L ol - 23_4}{
-Visti i pareri favorevali sulla proposta espressi ai sensi della LR, 11/12/1991
1.48 e successive modifiche:

- per ia regolarita tecnica, dat Responsabile del Servizio;

- per la regolarita contabile dal Responsabile del Servizio di Ragioneria;

- sotto il profilo della legittimita, dal Segretario Generale del Comune;
-Ritenuto di dovere provvedere in merito;

- Visto 'art.15, 1°comma, della L R, N.44/91 a successive madifiche:

ad unanimita di voti resi nelle forme di legge
DELIBERA

Approvare ia proposta di deliberazione indicata in premessa per farmme parte
integrante e sostanziale e farla propria.
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Letto, approvato e softoscritto.

L'ASSESSORE ANZIANO iL .
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It sottoscritio messo comunale attesta che copia deila presente deliberazione & stata affissa ail' Albo Pretorio i

finoal __§ & MAG 254 per quindici giomi consecutivi.

RETARIO GENERALE

19 AP 200

\ Ragusa, il 19 APR W i MESSO COM
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Certificato dl immediata esecutivitd della deiibera
() Cem%uQ;:he la deliberazione & stata dichiarata immediatamente esecutiva ai
d

delPArt. 12 daiia L.R. n.44/91.

{ } Certifico che la deliberazione é stata dichiarata urgente ed immediatamepté esecutiva al sensi
delf Art.16 della LR, n.44/91.

Ragusa, i \ SEGRETARIO GENERALE

nsi del 2° Comma

gruppo consilian, ai sensi del 4° &komma dell' Art. 16 della |..5
( } Certifico che entro dieci giorni il'affissione all'Albo
controlio dell'atto deliberativo, ai sengidei commi 3° e
FArt. .4 della L.R. 23/97.

Ragusa, |l 19 APR. i)

Certifico che, contestual}ﬂrit\e:i‘afﬁssione all Albo, 1a dejiferazione & stata trasmessa in copia ai capi

hon e stata formutata richiesta di sottoposizione a
deil'Art. 15 della L.R. 4411, cosi come sostituito con

SEGRETARIO GENERALE

L. FUNZIONARIO C.S7
{(Giuseppe hurato)

resente deliberazione & rimasta affissa ali’ Albo

1dal g ApR 2011 s F§ Mg 200

It sottoscritto messo comunale attesta ch9/¢opia del
Pretorio di questo Comune per quindici jiornt consecu
sanza opposizione/con opposizione

Ragqusa, li i. MESSO COMUNALE
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(;o/rtrﬂcato di avvenuta pubblicazione della
Vista I'attestazione dei messo comunale, certifico che la presente deliber.
Pratorio di questo Comune it giorno {9 APR. 7011 ed & imasta affissa per quindici giomi consecutivi decorrenti dal

13 APR. (1 senza opposizione/con OppoSiZiona.
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e Certificato di avvenuta esecutivita della deliberazione
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Qertifico che la deliberazione e divenuta esecutiva dopo il decimo giorno della pubbiicazione. ™\
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COMUNE DI RAGUSA

SETTORE R | Protﬂ?}é%gg iSettz : il*elfjf},{,ﬁ;f

Gestione e Sviluppo Risorse Umane.

Proposta di Deliberazione per la Giunta Municipale

OGGETTO: lIstituzione del Comitato Unico di Garanzia per le pari
opportunita, la vaiorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni, ai sensi deil’art. 21 della legge 4 novembre 2010 n. 183

I sottoscritto Dott. Alessandro Licitra, Dingente del Settore 2° Gestione e Sviluppo Risorse
Umane, propone alla Giunta Municipale il seguente schema di deliberazione:

LA GIUNTA MUNICIPALE

VISTO Part. 57 comma | del D, Lgs. 165/2001 come novellato dall’art. 21 comma |
della legge 4 novembre 2010 n. 183 che testualmente recita “le pubbliche amministrazioni
costituiscono al proprio interno, entro centoventi giorni dalla data di entrata in vigore della
presente disposizione ¢ senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica, il Comitato
unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i
comitali per le pari opportunita e i comitati paritetici 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”:

VISTO il comma 2 del medesimo art. 57 che prevede che “i/ comitato unico i
garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni ha composizione paritetica ed é formato da un componente designato da
ciascuna delle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative a livello di
amministrazione e da un pari numero di rappresentanti dell’ amministrazione in modo da
assicurare nel complesso la presenza paritaria di entrambi i generi. [l presidente del
Comitato unico di garanzia e designato dall’ amministrazione”: '

PRESO ATTO inoltre, che il Comitato unico di garanzia, come previsto dal comma 3
del medesimo articolo 57 ha compi propositivi, consultivi e di verifica o opera in
collaborazione con la consigliera nazionale di parita. Contribuisce all’ottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico, migliorando Uefficienza delle prestaziont collegata alla



garanzia di un ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita,
di benessere organizzativo e dal contrasio di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza
morale o psichica per i lavoratori:

VISTA la Direttiva del Ministero per la Pubblica Amministrazione e I'Innovazione e
del Ministero per le pari opportunita del 07/03/2011 relativa alle modalita di funzionamento
del Comitato unico di Garanzia, nella quale sono contenute le linee guida di carattere
generale per la costituzione del comitato medesimo;

PRESO ATTO che:

a) 1l Comitato unico di garanzia, seppur 1n una logica di continuita con i Comitati per le pari

opportunita ed i comitati per il contrasto del fenomeno del mobbing, si afferma come

soggetto del tutto nuovo, attraverso il quale il legislatore intende raggiungere i seguenti

obiettivi:
L. assicurare nell ambito del lavoro pubblico, parita e pari opportunita di genere,
rafforzando la tutela dei lavoraiori e delle lavoratrici e garantendo ['assenza di
qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta e
indiretta, relativa al genere, all etq. all orientamento sessuale, alla razza, all ‘origine
etnica, alla disabilita, alla religione ¢ alla lingua. Senza diminuire 'attenzione nei
confronti delle discriminazioni di genere, ['ampliamento ad una tutela espressa nej
confronti di ulteviori fatiori di rischio, sempre piu Spesso coesistenti, intende
adeguare il comportamento del datore di lavoro pubblico alle indicazioni della
Unione Europea;

2. Javorire [ottimizzazione della produttivita  del  iavoro pubblico, migliorando
Uefficienza delle prestazioni, anche attraverso la realizzazione di un ambiente di
lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunitd, di benessere
organizzativo e di conmtrasto di qualsiasi Jorma di discriminazione e di violenza
morale o psichica nei confronti dei lavoratori o delle lavoratrici;

3. razionalizzare e rendere efficiente ed efficace lorganizzazione della Pubblica
Amministrazione anche in materia di pari opportunita, contrasto alle discriminazioni
e benessere dei lavoratori e delle lavoratrici, tenendo conto delle novitg introdoite
dal D, Lgs. 150/09;

b) il Comitato unico di garanzia, come previsto dalla citata direttiva mterministeriale,
€SCrcita compiti propositivi, consultivi e di verifica;

¢) il Comitato unico di garanzia redige, entro il 30 marzo di ogni anno una dettagliata
relazione sulla situazione del personale nell’ Amministrazione pubblica di appartenenza
riterita all’anno precedente riguardante Iattuazione dei principi di parita, pari opportunita,
benessere organizzativo ¢ di contrasto alle discriminazioni e alle violenze morali e
psicologiche nei luoghi di lavoro — mobbing;

d) I} Comitato unico di garanzia, entro 60 glorni dalla sua costituzione adotta un
regolamento per la disciplina delle modalita di funzionamento dello stesso:

) il Comitato unico di garanzia collabora con I seguenti organismi: Osservatorio sulla
contrattazione decenfrata ¢ buone prassi per Uorganizzazione del lavoro: Consigliere
nazionale di parita; UN AR - Organismo Indipendente di valutazione:
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RAVVISATA VPopportunita dunque di istituire il Comitato unico di garanzia per le
pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, ai
senst dell’art. 21 della legge 04.11.2010 n. 183;

VISTO il D. Lgs 165/2001 e ss.mm.ii.-

VISTO il D. Lgs. 198/2006, codice delle pari opportunita;

VISTO Part.. 15 delta Lr. n. 44/91 e SS.MIMm.ilL;

)

)

DELIBERA

di istituire il Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, fa valorizzazione
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, ai sensi dell’art. 21 della
Legge 4 novembre 2010 n. 183:

di dare mandato al dirigente del settore 2° - gestione ¢ sviluppo delle risorse
umane, di procedere alla designazione dei componenti il Comitato secondo le
indicazioni fornite dalla Direttiva interministeriale del 07.03.2011 fermo
restando che:

s 1 soggetti siano rappresentativi di tutto il personale appartenente
all’amministrazione comunale (dirigenti e non dirigenti) assicurando nel
complesso la presenza paritaria di entrambi i Sess1;

» sia individuato un pari numero di rappresentanti supplenti;

* i componenti dell’amministrazione  siano dotati  di requisiti  di
professionaliti, esperienza, attitudine, anche maturati in organismi
analoghi ¢;

Dare atto che il presente provvedimento non comporta impegno di spesa.



Al sensi @ per gif effetti della L& 121991 ndBean 12 LR S 48 Mo che la retroscritta proposta non comports. ne’
30/2000, si esprime parere favorevole tn ordine alia regotarita direttamente ne’ indirettaments, oneri finanziari, ne’ presenta alcuno
techica. degl aspetti contabili, finanziari e fiscali previsti dalle vigenti norme,

per o i parere delig regolaritd contabile non & necessario in guantal

) si risolverebbe in atte inutile. ) :

Ragusan [N0G VOO L
: it Dirigente it Dirigente

30/2000, si esprime parere favorevoie in ording alla regolarnita
contabile.

Uimporto delia spesa di €. R /’f Bt esprime parere favorevole In ordine legittimita.
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Direttiva
Linee guida sulle modaiita di funzionamento dei “Comitati U nici di Garanzia per le pari

opportunitd, ia valorizzazione del benessere di chi lavora ¢ contro Ic discriminazioni™

{art. 11, legge 4 novembre 2019, n. 183),

Alle  Amoministrazioni di cmi alart, i,
comma 2 del decreto legistative 30 marzo
2008, n 155

iL. MINISTRO PER LA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE E L' INNOVAZIONE
IL MINISTRO PER LE PAR] OPPORTUNITA’

Visti gli articeli 3, 4, 335, 36, 37, 97 della Costituzione della Repubblica Naliana:

Vista 1a lepge 20 maggio 1970, n.300 - “Norme sulla tutela defla liberta e dignita dei
lavoratori, della liberta sindacale ¢ detl*attivita sindacale net luoghi di lavoro e norme syl
collocamento™:

Visto Part, 16 del decreto del Presidente della Repubblica in data 23 agosto [988 n. 395
recante la definizione, in sede di contrattazione di comparto, delle misure e dei meccanismi
ami a consentire una reale paritd vomo - donna nell’ambito del pubblico impicgo:

Visti gli artt. 1, 3, 7, 40, 43 ¢ 37 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n.]165 — “Normme
generali sull’ ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche™:

Visto il decreto legislativo 11 aprile 2006, 1. 198 recante il “Codice deile pari opportunita tra
womo e donna” ai sensi dell’art, 6 della legge 28 novembre 2005, n 246 in pariicofare ghi artt.
13.15.36,37. 38, 43, 46 ¢ 48, come modifieato da) decreto legisiativo 25 vennaio 2010, 1. 5
recante Pattuazione della direttiva 2006/54/CE del Parlamento FEuropeo riguardante il
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principio delle pari opportunita ¢ della panta di trattamento vomo - donna in materia di
occupazione € impiego;

Vista la direttiva dei Ministri per la Pubblica Amministrazione ¢ "innovazione ¢ per le Pari
Ipportunita 23 maggio 2007 recante “Misure per attuare parita ¢ pari opportuniia ra uomini ¢
donne nelle amministraziont pubbliche™

Visto il decreto legislativo 9 aprile Z008. n. 81 e successive modificazicnt e integrazioni
recante disciplina in materia delia salute e della sicurezza nei luaght di javoro;

Visto il decreto legislative 3 agosto 2009. n. 106 recante disposizioni integrative ¢ conetive
in materia di salute e sicurezza nei fuoght di lavoro:

Visti ghi artt, 1, 3, 8, 9, 13 ¢ 14 del decrcto legislativo 27 dicembre 2009, n. 150 recante
attuazione della legpe 4 marzo 2009, n. 15 in materia di ottimizzazione delfla produttivita del
lavoro pubblico ¢ di effivienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni;

Visto "art. 21 della legge 4 novembre 2010, n. 183 recante semplificazioni ¢ razionalizzazioni
in tema di pari opportumitd, henessere 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 indicazioni necessarie alla valutazione del rischio da stress lavoro-
correlato di cui ail’art. 28, comma | Ais. del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 ¢
suceessive madifiche;

Visti i contratti callettivi nazionali di lavero relativi al personaie delle amministrazion
pubbliche;

Acquisito il parere favorevole delia Conferenza unificata di cui all’ant. 8 del decretw
legislativo 28 agosto 1997, n. 281 nella seduta del 3 marvo 2011

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 13 giugno 2008, recante delega
di funzioni del Presidente del Consiglio dei Minisiri in materia di pubblica ammimstrazione €
innovazione al Ministro senza portafoglic On. Prof. Renato Brunetta;

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 13 piugno 2C08. recante delega
di funzioni del Presidente del Consiglio dei Ministri in materia di pari opportunita al Mimisiro
senza portafoglio On. Dott ssa Maria Rosana Carfagna:
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EMANANO LA SEGUENTE DIRETTIV A

Premessa

L ordinamento italiano ha recepito principi veicolati dalla Unione Europea in tema di part
opportumia uomo/donna sul lavoro, contrasto ad ogni forma di discriminazione ¢ mobbing.
I."amministrazione pubblica, che deve essere datore di lavoro esemplare, ha attuato per prima
quest prineipi che @i ritrovano, tra fe altre. in disposizioni contenute nel decreto legislativo 30
marzo 2001 n. 165, in particolare negli artt. 7 ¢ 57. ¢ nella contratiazione coliettiva.

L efficienzy e I'efficacia deil"azione amministrativa o la produttivita passano necessariamente
attraverso 1l miglioramento dell’c:srgani?%.aziﬁnc del lavoro. Un contesto lavorative improniato
al benessere dei lavoratori ¢ delle luvoratrici, rappresenta, infatti. un elemento imprescindibile

per garantire i} miglior apporio sia in termini di produttiviti che di affezione al lavoro,

E’ circostanza nota che un ambiente lavorativo ove si verifichino episedi di discriminazione o
mobbing si associa quasi inevitabilmente alla riduzione e af peggioramento dellc prestazion.
Oltre al disagio arrecato ai lavoratori e alle lavoratrici, si hanno ripercussiont negative sia
sull'immagine delle amministrazioni pubbliche. sia sulla loro efficienza.

La dirigenza pubblica deve essere chiamata a rispondere delle proprie capacita orgamzzative
anche in rclazione alla realizzazione di ambienti di lavore improntati al rispetto dei prineip
comunitar: ¢ nazionali in materia di part opportunita, bencssere organizzativo, contrasto alle

discriminazioni e mobbing.

> Allo stato attuale buona parte dell’attenzione sui temi delle pari opportunita e del mabbing &

stata veicolata pelle amministrazioni pubbliche aitraverso lo strumenio della contrattazione
collettiva che ha previsto i Comitati per le Pan Opportunita e 1+ Comitat paritetici per i
contrasto al fenomeno del mobbing.

: Nel quadro dei recenti interventi di razionalizzazione dell’amministrazione pubblica, fra i
3 qualt, da ultmo. 11 decretn legislative 27 cttobre 2009, g 130, specificamente finalizzato
all’ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico. si inserisce anche U'an. 21 della

legge 4 novembre 2010, n. 183 (¢4 "Collegalo lavoro™. che & intervenuto in tema di [T

P!
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opportunitd, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministraziont
pubbliche,
La legge 18372010, apporiando alcune importanti modifiche agh articoli 1, 7 ¢ 57 del decreto
legislative 30 marzo 2001, n.163 prevede, w particolare. the le pubbliche ammunistraztom
costituiscano “al proprio inferno, entro centoventt giorni dalla data df entrata in vigore della
presente disposizione e senza nuovi 0 maggiori oneri per la finanza pubblica, il “Comitate
unice di garanzia per le pari opportuniid, lu valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni che sostitwisce. unificando fe competenze in un solo organisino, |
comitari per le pari opportunité e i comitati paritetict sul [fenomeno del mobbing, costiluiii in
applicazione della contratazione collettiva, dei quuil assume tutte le funzioni previsie dolla
legge, dui contratti collettivi relativi al persondle delle ammirnistraZiont pubbliche o da alire
disposizieni™ (art. 537, comna 01
La presente direttiva, emanata di concerro dal Dipartimento della Funzione Pubblica ¢ dal
Diipartimento per e Pari Opportunita della Presidenza del Consiglio dei Ministri, at sensi del
cosuma 04, delf’art. 57, ded d.lgs 16572001, denta lince guida per il funzionamento dei
Comitari Unici di (raranzia (¢ ora innangi chiamati CUG).
1 novita, costituita dalla previsione normativa di un organismo che assume -unificandole -
tutte le funzioni che la legge, i contratti collettivi e altre disposizioni atribuiscono a1 Comilati
er le Pari Opportunita ¢ ai Comitati pariteticr sul fenomene del mohbing da tompo operanti
nella Pubblica Amministrazione, rende opperiuna una illustrazione del contesto normativo ed

applicativo sul guale la legge & imtervenuta, innovando, razionalizzando e ratforzando

At g

competenze ¢ funziom.

A quasi venti anni dall’introduzione nella Pubblica Amministrazione dei Comitati per le Par

el A pk.

Opportunita ¢ indiscutibilmente positivo, e rispondente anche alle indicazioni dellUnione

(LTINS

Luropea, |'avere previsto organismi paritetici che, come strumenti defle slesse

TR

amministrazioni nell’ambito delle quali operano. svolgono un compitc  importante:
contribuire a fornire elementi utili per la comelta gestione del personale m un’ottica di parita

e coptrasto sile discriminazioni.
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Sebbene di pid recenie costituzione, anche Iesperienza dei Comitay paritetici su! fenomeno
del mobbing & stata sicuramente positiva, in quanto ha introdoto nella Pubblica
Amministrazione una sensibilizzazione al tema del benessere avorativo ¢ I'instaurarsi di una

cultura del rispetto della dignita del lavoratore e delle lavoratrici.

Appare quindi in linea con 1 tempi la previsione dell'articolo 21, comma 4, della legge
183/2610, che ha previsto "ampliamento delle garanzie, oltre che alle discriminarioni legate
al genere, anche ad ogni alira forma di discriminazione, diretta ed indirctta, che pOSsa
discendere da tutti quei fattori di rischio pua volte eaunciati dalla legislazione comunitaria:
e1a, onentamento sessuale. razza, origine ctnica. disabilitd e lingua, estendendola all’accesso,
al trattamento ¢ alle condizioni di lavore. alla formazione. alle progressioni in carriera e afla

sicurezza.

Un ambiente di lavoro in grado di parantire pari opportunitd, salute e sicurezza & elements
imprescindibile per ottenere un maggior apporto dei lavoratori ¢ delle lavoratrici, sia in
termini di produttivied, sia di appartenenza, Risponde in pieno a queste esigenze la novells
legislativa. prevedendo espressamente che le amminisiracioni pubbliche garantiscano pari
opportunita, un ambiente improntato al benesscre Organizzativo e si impegnino a prevenire,
rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza sessuale, morale o psichica al

proprio interno.

Llunicitd del CUG risponde all’esigenza di parantire maggiore efficacia ed efficienza
nell’esercizia delle funzioni alle quali il nuove organismo ¢ preposto. rappresemtando. altresi,

un elemento di razionalizzazione,

5i viene cosi ad eliminare la proliferazione di comitati. affidande tuitc lc competenze ad un
unico organismo chie non va duplicato per aree funzionali e dirigenza. In questo mode 1 CUG

tisulteranno rafforzati in termini di ruolo e di funzioni.

Liart. 37 del d.lgs 163/2001 (come modificato dallart. 21 delta legge 183/2010) ¢ in Hinea.
inoltre, con il yuadro delineato dal d.lgs. 130/2009, che ha inteso attuare una riforma organica

della discipling del rapporto di lavoro dei dj pendenti delle amministrazioni nubbliche,
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prevedendo la promozione delle pan oppertunitd come uno strumento chiave per realizzare
tale riforma.

Il riferimento alle pari opportunitd, contenuto sia tra i principi generali (art.1} sia nel
succegsivi articoli (artt. 3, 8. 9, 13 ¢ 14) del dlgs. 150/2009, rappresenta un significativo
clemento dirnovazione: le politiche di parl opportunita, oltre ad essere uno strumentv d
tutela della condizione femminile. divengono una leva importante per i miglioramenio
dell’efficienza organizzativa ¢ della qualita dei servizirest.

Per la prima volta la questione della parita ¢ delle pari opportumita ertra a picno titalo in una

normativa di carattere generale tra i fattori ¢che condizionano il funzionamento vrganizzativo.

Perseguire la parita tra i generi nella Pubblica Amministrazione significa. dunque, agire
contemporaneamente sui diversi fronti dell’innovazionc dei modelli organizzativi, del
rinnovamento della classe dirigente, dell’uguaghianza delle opportunita ¢ del riconascimenio
del merito e, non ultimo. della capacita detle amministrazioni di promuovere la paritd anche

ael contesio esterno.

1. Finalita e destinatari

In attuazione del dettato normativo. la presente dircttiva contiene linee guida per il
funzionamente dei “Comitati Unici di Garancia per le pari opportunita, la valerizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni™ che, nelle amministrazioni pubbliche, di
cui all’art.1, comma 2, del digs. 165/2001, sostiwiscono -unificandoli - i *Comitati per le
Pari Opportunitd™ ¢ i "Comitali paritetici sul fenomeno del mobbing™, previsti della
contrattazione coellettiva Nagionale,

fe lince guida hanno carattere gencrale ¢ contengono le indicazioni alle quali ¢
amministrazioni in indirizzo devono attenersi, tenuio conto delle specificitd del rispettivi

ordinamenti e det singoli contratti collettivy,
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[ CUG opereranno in un'ottica di continuita con Iativita e lo progettualith poste in essere
dagli organismi preesistenti.

Le amministrazioni in cui operi personale in regime di diritto pubblico, ai sensi dell’articolo 3
del digs. 165/2001, possono conformarsi alle presenti linee guida in un'ottica di
semplificazione ordinamentale ed efficienza funzionale costituendo CUG unici, sia nel senso
4i unificazione tra comitati (Pari Opporiunita & Mobbimg), sia nel senso di nen duplicazione

per arce funzionall e dirigenza.

Le regioni ¢ gli enti locali adottano, neil’ ambito dei propri ordinamenti ¢ deli’autonomia
organizzativa i medesimi riconosciuta, le linee di indirizzo necessarie per [ altuazione
dell’art. 21 della legge 183/2001 nelle siere di rispettiva commpetenza e specificitd, nel rispetto

dei pelacipi dettati dalle presenti Jinee guida,

2. I contesto di riferiments

[ Comitati per le Pari Opportunita sono stati costituiti nella Pubblica Amministrazione
attraverso la contrattazione coilettiva, in attuazione dell’ant. 16 del decreto del Presidente
della Repubblica 23 agosto 1988, n. 395 /“/n sede oi contratiazione di comparto saranno
definiii misure e meccanismi atti a consentire una reale parita uomo-donng nell ambiro del
prbbiico impiego 7). Per effetto della stessa contrattazione collettiva. le “misure per favorire
Pari opportunita nel lavoro™ sono entrate a far parte delle materie ogpento di contrattazione
miearativa (ad es. i contratti collettivi deglt cnti pubblict non cconomic. Fegion e auonamie

focall, ministeri).

Con la tomata contrattuale del 2002 & stata prevista Pinfroduzione dei Comitati paritetici sul
fenomeno del mobhing, inteso come forma di violenza morale /o psichica in occasione di
lavore, attuato dal datare dj lavoro o da aliri dipendenti ne cenfronti di un lavoratore o di una

lavorairice.
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La moltiplicazione dei comitati anche all’interno di una stessa amministrazione ha causao,

neght anni, una frammentazione defle competenze in quanto al CPO erano attribuite guelle
relative al contrasto aile discriminazioni di genere ¢ alie molestie sessuali, ¢ a1 Comitatl
antimobbing crano aturibuite competenze relative alla tutela del benessere det lavoratori ¢

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

La composizione dei due comutati {CPO ¢ Comitato sul fenomeno det mobhing} - che 1l CUG
assorbe e unifica - era del tutto simile. con analogie che si rittovavano anche in molti tra le
disposizioni dei regolamenti di funzionamento adottati: riumion periodiche mensili. modalita

di svolgimenio dei lavori mediante attivita in sottocomitall, relazioni annuali ecc.

3. {1 Comitate Unico di Garanzia

II CUG, seppure in una logica di continuita con i Comitati per le Pari Opportunita ¢d
Comitati per il contrasto del fenomeno del mobhing, si afferma come soggetio del tutto
nuovo, attraverso il guale il legislatore, tenendo conto delle crificita csistenti, intende
raggiungere pit obiettivi:

a) Assicurare, nell’ambito del lavoro pubblico, parita ¢ parn opportunita di genere,
cafforzando la mitela dei lavoratori & delle lavoratrici e garantendo ['assenza di
qualunque forma di violenza morale o psicologica ¢ di discrimninazione, diretta e
indiretta, relativa al genere, all’cta. all’orientamento sessuale. alla razza, all’origine
etnica, alla disabilitd, alla religione e alla hingua. Senza diminuire |"attenzione net
confromi delle discriminazioni di genere. I"ampliamento ad una tutela espressa net
confronti di ulteriori fattori di rischio, sempre pilt spesso coesistentd, intende adeguare il
comportamento del datore di favoro pubblico alle indicazioni della Unione Europea.

b Favorire Dottimizzazione dells produttivita del lavoro pubblico, migliorando
I"efficienza delle prestazioni lavorative, anche altraverse la realizzazionc di un ambiente
di lavoro caratterizzate dal rispetto dei prineipt di parl opportunitd, di benessere

organizzativo e di contrasto di qualsiasi forma di diseriminazione ¢ di violenza morale o
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¢} psichica nei confronti dei lavoratori ¢ delle lavoratrici.

d) Razionalizzare e rendere efficiente ed efficace 'organizzazionc della Pubblica

Amministrazione anche in materia di pari opportunita. contrasto alle discriminazion; e
benessere dei lavorateri e delle lavoratrici. tenendo conto delle novita introdotte dal
d.lgs 150/2009 e delle indicazioni derivanti dal decreto legislativo 9 aprile 2008, n.81
(T.U. in materia della salute ¢ della sicurezza rei luoghi di lavoro), come integrato dal
decreto legislative 3 agosto 2009, n.106 {Disposizioni integrative ¢ correttive del d.lgs.
BU/Z008 ) e dal decreto legistativo 11 aprile 2006, n.198 come modificato dal decreto
legislativo 25 gennaio 2010, n.53 (Attuazione della direttiva 2006/54/CE refativa al
principio delle pari opportunita e della parita di walfamento fra uomini e donne in
materia di occupazione ¢ impiego). La razionalizzazione, ottenuta anche mediante
Vunificazione di competenze, determing un aumento  dj incisivita ed efficacia
dell’azione, la semplificazione organizzativa ¢ la riduzione dei costi indiretti di gestione
andra a vantaggio di attivita pia funzionali al perseguimento delle finalita del CUG,

anche in relazione a quanto disposto dail art. 57 comma 1 lettedy del dlgs. 165/2001,

Mon. I8t
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3.1 MODALITA’ DI FUNZIONAMENTO

3.1.1. Costituziene e durata del mandato

Ogni anmuminisirazione, senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica, costituisce Ui
CUG, i sensi delt’art. 57 del ddgs 1652001 (come novellate dall’art. 21 della legge
183/2010}.

[ e amministrazioni di piccole dimensioni hanne la possibilitd di associarsi al (ine di garantire
maggiore efficacia ed efficienza nell’csercizio detle proprie funzioni e oftimizzare le risorse.
Come pi volle richiamato, il CUG sostituisce, unificandoli, 1 Comitati per le Pan
Opportunita e 1 Comitati paritetici per il conirasto del fenomeno del mobbing, costitmid in
applicazione della contrattazione collettiva ¢ ne assume fuile le funzioni previste dalla legge,

dai contratti collettivi o da alue disposizioni.
11 CUG ¢ unice ed esplica le proprie allivita nei confronti di tutto il personale.

Tenuto conto della trasversaiita delle materie oggetto delle competenze del CUG, al fine di
favorire il coinvolgimento di tutti‘e i/le dipendenti pubblici, le amministraziont costituiscono
un  unico CUG che includa rappresentanze di wtto il personale appartenente

ali’ amministrazione (dirigente ¢ non dirigente)}.

Nelle amministrazioni in cui coesista personale in regime di diritto pubblico, di cui all’art. 3
del d.lgs 165/2001, e personale contrattualizzate, ¢ auspicabile la creazione di CUG unici nex
guali siano rappresentale entrambe le componenti.

Le Universita, nell’ambito deil autonomia e delle specificitd loro riconosciute, disciplinanc
nei rispettivi Statuti le modalita di costituzione e di funzionamento dei CUG, ai sensi
deliarticolo 57 del d.lgs. 165/2001, come novellato dall*articolo 21 della legge 183/2010.

Ile componenti del CUG rimangono in carica guattro anni. Gli incarichi possono essere
rinpovatl tna sola voliw

€106 st intende costituito e puo operare ove sia stata nominata la meia pit uno det/delie

component! previst. :_ ;
1Y
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3.1.2. Criteri di Composizione

Il CUG ha compesizione paritetica ed ¢ formato da componenti destgnati da viascuna delle
organizzazioni sindacali rappresentative, ai sensi degli artt, 40 e 43 del d.lgs 1652001, e da
un pari numero di rappresestanti dell’amministrazione, nonché da altrettanti componenti
supplentl, assicurando nel complesso la presenza paritaria di entrambi i generi.

I/le componenti supplenti possono partecipare alle riunioni del CLG solo in caso di assetiza o
impedimento dei rispettivi titolari,

Si auspica, ove possibile. che ifle componentd provengano datle diverse arce geoygrafiche e
funzionali.

B’ fatta salva la possibilita di ammettere la partecipazione ai lavor del CUGG, senza diritto di
voto, di soggettl non facenti parte dei ruoli amministrativi e dirigenziali nonché di esperti,

con modalitd da disciplinare nei rspettivi regolamenti interni dei CUG.

3.1.3 Nomina

[t CUG ¢ nominato con atto dei dirigente preposto al vertice dell’amministrazione, secondo
quanto previsto per i singoli ordinamenti.

Nel caso in cui al vertice dell’amministrazione siano preposti pit dirigenti pari ordinati, la

competenza ¢ del dirigente tra | cui compiti rientri Ia gestione delle risorse umane. In caso di

pari ordinazione di dirigenti tra i cui compiti rientrt la gestione delle riserse umane, il CUG ¢

P I Y

nominato d’intesa tra i pari ordinati.

VR

/la Presidente & scelto/a tra gli appartenenti ai ruoli della stessa amministrazione ¢ deve
possedere tutti | requisiti indicati di seguito, olire ad elevate capacitd organizzative ©

comprovata esperienza maturata anche in analoghi organismi o nell*esercizio di funzioni di

IR b ke G g pars

organizzazione e gestione def personale,
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L.a complessita dei compiti demandau al CUG nichiede che ile componenti siano dotati/e di

requisiti di professionalita, esperienza, atitudine, anche maturati in organismi analoghi e.
pertanto, essi deveno possedere:
s adeguate conoscenze netle materie di competenza del CUG:
« adeguate esperienze, ncli’ambito delle part opportunita ¢/o del mobbing, del contrasto
sHe discriminazioni, rilevabili attraversu il percorso professionale;
a

s adeguate attitudini, intendendo per tali le caratteristiche personali. relazionali ¢

motivazionali,

Al fine di accertare if possesso dei requisiti di cui sopra, "amministrazione fa riferimento. in
primo luogo, ai curricula degli/delle interessati‘e, eventualmente presentati sccondo un
modello predisposto dall’amministrazione stessa. A regime, €, ove possibile anche i sede di
prima costituzione del CUG, con riguardo alla quota di rappresentanti dell amministrazione, i
curricudy potranno pervenire all’amministrazione a seguito di una procedura trasparente di
interpello rivolta a tutto il personale. Il dirigente preposto al vertice dell’amministrazione
pud, comunque, prevedere cofloqui con ¥/le candidati/e ai quali pud partecipare anche ila

Presidente precedeniemente nominaloda.

Resta salva Iz possibilita, per le amministrazioni in cui & consolidata la prassi dell’elezione

det/delle componenti, di nominare gli stessi attraverso tale procedura.

[.c amministrazioni rengono comto dell’attivica svolta daifdallc componenti all’interno del

CUG (per escmpio ai fini della quantificazione dei carichi di favore).

[ articolo 537. comma 03, del d.Jgs. 163/2001. come novellato dall’anicolo 21 della legge
183/2010, prevede che “fa muncata costitzione del CUG comporta responsabilitd dei
dirigenti incaricari della  gestione del personale, da valwtare anche al fine del

raggiungimento degli obletrivi™.
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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 dellarticolo 57.

comma 1. del d.lgs, 165/2001 {cosi come introdotio dall’aticelo 21 della legge 183/2010).

sono quelle che la legge, i contratti collettivi o altre disposizioni in precedenza demandavano

ai Comitati per le Pari Opportunitg e ai Comitad paritetici sul fenomeno det mobbing olie a

quelle indicate nella norma citata.

A titolo esemplificdtive, il CUG esercita i compili di seguito seguenti indicati

Propositivi sy:

predisposizione di piani di azioni positive, per favorire Puguaglianza sostanziale sul
fuvoro tra uomini e donne:

promozione ¢/0 potenziamente di ogni imiziativa diretta ad attuare politiche di
conciliazione vita privata/lavoro e quanto necessario per consentire la diffusione della
cultura delle pari opportunita;

temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrallazione integrativa;
iniziative volte ad atare le direttive comunitarie pér I"allfermazione sul lavore deila
pan dignita detle persone nonché azioni positive al riguardo;

analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle
degli uvomnini (es. bilancio di genere);

diffusione delle conoscenze ed espertenze, nonché di altri elementi informativi,
documentali. tecnici ¢ statistici sui problemi delle part apportunita ¢ sulle possibili
solusioni adottate da shre amministrazioni o enti. anche in collaborazione con la
Consigliera di parira del territorio dj riferimento:

azioni atte a {avorire condizioni di benessere lavorativo;

azioni positive, interventi ¢ progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta,
idonel a prevenire ¢ rimuovere situazion] di discriminazion: o vielenze sessuali,

morali o psicologiche - mobbing — nelt amministrazione pubblica di apparienenza,

oo, 284
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Consultivi. formulando parert su:
~ progetti di riorganizzazione dell’zmministrazione di appartenenza;
—  piani di formazione del personale;
—  orari di lavero. forme di flessibilita Javorativa ¢ intervent di concitiazione:
~ eritert di valutazione dei personale,

comrattazione integrativa sui temi che ricntrano nelle proprie competenze.

B verifica su:

~ risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari
vpportunita;
esiti delle azioni di promozione del benessere organizzative ¢ prevenzione del disagio
lavorativo;

~  esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoght di lavoro —
mobbing:

-~ assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere. all’cta,
all’orientamento sessuale, alla razza, all origine enica, alla disabilita, alla religione o
alla lingua, nell accesso, nel trattamento ¢ nelle candizioni di lavoro, neila formazione

professionale, promozione negli avanzamenti di carriers, neila sicurezza sul lavoro.

11 CLG promuove, altresi. la cultura delle pari opportunita ed il rispetto della dignita della
persona ncl contesto lavorativo, attraverso la proposta, agli organismi competenti, di piani
formativi per tutti i lavoratori e {utte le lavoratrici. anche atlraversc us continuo
aggiornamento per tutie le figure dirigenaziah.

Il CUG opera in stretto raccordo con il vertice amministrativo dell’ente di appartenenza ed
esercita lc proprie funzioni wtilizzando le risorse umane e strumentali, idonee a garantire le
finalita previste dalla fegge, che amministrazione metterd a tal fine a disposizione, anche

sulla base di quanto previsto dai contrath collertivi vigent.

-
.,
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e amministrazioni forniscono ai CUG tut | ﬁaii e le informazioni necessarie a garantirne
leffemtiva aperativita.

[’amministrazione & invitata a consultare preventivamente il CUG, ogni quaivolta saranno
adottati atti interni nelle materie di competenza (es. tlessibilitd e orario di lavoro. part-time,
congedi, formazione, progressione di carriera ace.)

£’ auspicabile che le modalita di consultazione siano predeterminate  dal  vertics
dell amministrazione, sentito i[ CTJ ¢, con atti internt {circolari o direttive).

Ciascuna amministrazione provvede a realizzare sul proprio Sit0 web un‘apposita area
dedicata alle attivita del CUG, periodicamente aggiornata a cura dello stesso.

Poiché un ambiente di lavero improntato al benesserc organizzative ¢ all’assenza di ogni
forma di discriminazione & funzionale alla garanzia di condizioni di sicurezza sui lavoro, si
richiama ["attenzione suila circolare sulla valutazione del rischio da stress lavoro-correlato,
emanata dal Ministero del Lavore ¢ deile Politiche Sociali e sulle successive eventuali
mntegrazioni (lettera circolare 18 novembre 2010 n 5y

o guesto contesto, & auspicabile una collaborazione tra il CUG e Iamministrazione i
appartenenza (ad esempio, con | responsabili della prevenzione e sicurezza e/o con il medico
compeiente), per lo scambio di informazioni utili ai fini della valutazione dei rischi in ottica dj
genere ¢ dellindividuazione di wtti quei fattori che possone incidere negativamente sul
benessere organizzativo, in Juanto derivanti da forme d discriminaczione e/o da violanza

morale o psichica.
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1.3 Relazioni

I CUG redige, entro il 30 marzo di ogni anno, una dettagliata relazione sulla situazione del
personale nell’amministrazione pubblica di appartenenza, riferita all’anno precedente,
riguardante |*attuazione dei principi di paritd. pari opportunita, benessere organizzativo e di
contrasto alle discriminazioni e alle violenze morali e psicologiche nei luoght di favoro -

mobbing. La relazione tiene conto anche dei dati ¢ delle informazioni fornitl sui predettt temi
_ dall’amministrazione e dal datore di lavoro ai sensi del del d. 1gs. 8172009,

. dalla relazione redatia dall’ amministrazione ai sensi della direttiva 23 maggio 2007
della Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimenti detla Funzione Pubblica ¢
per le Pari Opportunila recantc “miswre per realizzare parita e part opportunita rra

uomini e donne netle amministrazioni pubbliche”.

La relazione deve esscre trasmessa ai vertici politicl od amministrativi dell’ente di

apparienenza.

3.4 Regolamento interno

11 CUG, entro 60 giomi dalla sua costituzione. adotta un regolamento per la disciplina delle
modalita di funzionamento dello stesso recante, in particolare, disposiziom relative a:
convocazioni; periodicita delle runioni, validitd delle stesse (quorum strutturale e
funzionale); verbali; rapporto/i sulle attivita: diffusione delle informazioni; accesso ai dari;
casi di dimissioni, decadenza ¢ cessazione detla‘del Presidente e dei/delle component:

audizione di esperti, modalitd di consuitazione con alini organismi 2tc..
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4 Collaborazivne con altri organismi

4.1 Osservatorio sulla contrattazione decentrata ¢ buone prassi per Porganizzazione del

lavoro

La collaborazione con ilfla Consigliere/a nazionale di panta, prevista dall"art. 57 del d.lgs.
165/2001, (come novellato daila legge 183/20190), si realizza anche aitraverso il raccordo con
“I'Osservatoric interistituzionule sulle huone prassi e la contratiazione decentrata” previsto
dal Piano Ttalia 2020 "Programma di azioni per Uinclusione delle donne nel mercato del
{avore”, det Ministri del Lavoro e delle Politiche Sociali ¢ per le Pari Opportunita.

L Usservatorio, costituilo presso I'Uficio deldla Consigliere/s nazionale di paritd, la cui
aitivita attiene sia al lavoro privato sia a quello pubblico, detiene una raccolta organica e
agpiornata dei contratti colletivi (nazionali ¢ decentrati), degli Accordi- anche informali - ¢
delle prassi pid interessant sviluppate u livello territoriale ¢ aziendale finabzzati sia ad
incrementare le politiche attive per l'occupazione, l'ingresso e i} mantenimento nel mercato
del lavoro delle lavorawici ¢ dei lavoratori e ad incoraggiare, soro il profile
dell’organizzazione del lavoro, la flessibilitd degli orari per 1a coneiliazione dei tempi di viia e
di lavoro.

L Osservatario, presso il quale ¢ altresi presente una Banca dati suile sentcnze nazionali e
comunitarie in materia antidiscriminatoria, & costantemente implementato prazie ad un’azione
congiunta e coordinata di tusti i soggetti che operano nel mercato del lavoro, I CUG potranno

alimentare |"Osservatorio trasmettendo le ed. nuove prassi,
4.2 La collaborazione con il/la Consigliere/a nazionale di parita

fa collaborazione dei CUG con il/la Consigliere/a nazionale di parita & da intendersi come
modalitd di lavoro trasparente e semplificata che consente un significative scambio di
informazioni circa lo reciproche attivitd e funzioni svolte dai soggetti sopra indicati, e ¢id

anche in considerazione del niolo centrule del/la Consiglicre/a nazionale di pariti. come

sog. 251

o o |




PR

SR B AR SL A R

i

SAT e ek

npy—

L7

delincato dal d.lgs.198/2006, modificato dal d.lgs. 572010 {si vedano. in particolare gli artt.
13-15-36-37-38-43-46-48 ¢ le altre norme di legge che specificano le funzion: devle
Consiglieri/e di parita).

Cgm ulteriore indicazione operativa in merito alla collaborazione det CUG con ilfla
Consigliere/a nazionale di parita sard oggetto dell’attivita del Gruppo di lavoro, di cui al
punto 6 delle presenti linee guida, al guale il/1a Consigliere/a nazionale di parita partecipa.

Per rendere agevole lo scambio di informazioni tra | CUG e I'Ufficio del/la Consigliere/a
nazionale di parita:

a)  vera predisposta “unz scheda tipo”, pubblicata sui siti internet della
Consighere/a nazionale di parita. del Dipartimenro della Funzione Pubblica e
del Dipartimente per e Pari Opporwunita, da compilarsi per la trasmissione
delia documentazione che, prima della pubblicazione neli Qsservatorio, verra
sottoposta all’csame e successiva validuzione da parte del/la Consiglicre/a
nazionale di paritd;

b} verra indicato un indirizzo di posta eletronica dedicato cui frasmettere la
documentazione:

¢)  verranno individuate modalita per lu realizzarione di attivitd inerenti ai pit

recenti provvedimenti in materia di politiche attive del mercato del lavoro.

Ogni ulteriore informazione in ordine alla trasmissione delle “muove prassi™ sari pubblicata
sui siti internet del/la Consigliere/a nazionalc di paritd - Ministero del Lavoro e delie Pelitiche
Sociali, del Dipartimento della Funzione Pubblica e del Dipartimento per le Pari Opportunita.

Nell'ambito delle presenti linee guida, i/le Consiglieri‘e di parita teritorialmente compeient: e
1 CUG potranno valutare {"opportunita di sottoscrivere accordi di cooperazione strategica volu
a definire, concordemente e su ambiti specitici, iniziative ¢ progetti condivisi e assicurare una
collaborazione strutturale per sviluppare politiche attive ¢ promozione delle pari opportunita
mirate aila implementazione dell’Osservatorio interministeriale di cui al punto 4.} delle

presenti inee guida,
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[l CUG, per quanto di sua competenza. puo operare in collaborazione con I'UNAR - Utticie

Narzionale Antidiscriminazioni Razziali, istituito presso il Dipartimento per le Pari Opportunit

della Presidenza del Consiglio dei Ministri. per tutte l¢ azioni ascrivibili all’ambite delle

discriminuzioni per razza o provenienza etnica.
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Il CUG opera in collaborazione con gli Organismi Indipendenti di Valutazione. previsti
dail’art. 14 del d.dgs. 15042009, per ratforzare, attraverso 'introduzione dei tenn delle pan
opportunita e del henessere lavorative. la  valutazione delle performance. Una
amministrazione pubblica efficiente ¢ trasparente, esigente nci confronti dei propri operator
¢ operatrici, ma garante al tempo stesso di condizioni di lavoro esemplari, deve programmare

e valutare politiche attive di parita di yrenere.

3. La dircttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimenti della Funzione
Pubblica ¢ per le Pari Opportunita- 23 maggio 2007 “Misure per aftuare parita e pari

ppportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”.

A decorrere dalla costituzione, sara svolte dai CUG il ruolo che la direttiva dei Dipartimenti
della Funzione Pubbiica ¢ per e Pari Opportunita del 27 maggio 2007, “Misure per attuare
paritd e pari opportunita tra uomint ¢ donne nelle amministrazioni pubbliche”™ attribuisce a
Cormnitati per le Pari Opportunita,

Restano fermi ghi impegni previsti dalla citata direttiva per le amministraziont.

In particolare, i responsabili del personale per Ia stesura della relazionc annuale prevista dalla
suddctta direttiva, che richiede fa compilazione del format predisposto dai Dipartimenti della
Funzione Pubblica e per le Pari Opportunita, si dovranno avvalere del CUG, Ognm anno 1l
format € reso disponibile nei siti dei due Dipartimenti. Tale relazione deve essere firmaia dal

responsabile del personale e dal Presidente del CUG, cosi come previsto dalla direttiva,

6. Gruppe di lavers per il monitoraggio ed i} supporto alia costituzione e

sperimentazione dei Comitati Unici di Garanzia

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

Moo 258

Dipartimento per le Pari Opportunitd - opera un Gruppo Ji lavoro. in collaborazione con ilfla ~ XY
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Consigliere/a nazionale di parita, per il monitoraggio e supporio alla prima fase di avvio
dell’attivith dei CUG. 1l recapito al quale far pervenire richieste dt chiarimenti e quesiti sara

pubblicato sui siti internet dei due Dipartimenti.

7. Disposizioni finali

Le presenti linee guida. al termine del primo biennito dall’entrata in vigore dJella legge
L83/2010. potranno essere sottoposte a revisione a cura det Dipartimenti deifa Funzione
Pubbiica e per le Pari Opportunita, dnche al fine di apportare adeguati correttivi in relazione

alle criticitd emerse a seguite delle segnalazioni delle amministrazioni destinatarie.

Roma,

I Ministro per le Pari Opportunita

Un. Dott.ssa Mara Carfadna
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