
DiwU 
Linee guida salk modalith di frinziunamento dei "Comitati Unici di Garanzia per L pari 

opprtanith, la v a l o M o n e  del beaesse~s di chi lavora e contra le diicriminazi9niw 

(art. 21, legge 4 novembre 2010, n. 183). 

IL MINISTRO PER LA PUBBLICA AMMINISTRAZiQNE E L'INNOVAUONE 

IL MINISTRO PER LE PARI OPPORTUPIITA' 

Visti gli &cali 3,4,3 5, 36.37,97 della Costituzione della Repubblica Italiana; 

Vista la legge 20 maggio 1970, n.300 - "Nme sulla tutela della 1iM e dignia dei 
lavoratori, della libertà sindacale e dell'attivitl sindacale mi luoghi di 1vot.o e nome sul 

I col1wamtnto"; 
e s a 
s Visto l'art. 16 del decreta dd Presidente della RepubMca in daia 23 agosto 1988, n. 395 

B recante la definizione. in sede di carrtrarhzbne di t i m p r t ~ ,  delh mhw e dei mccmismi 

i atti a consentim m &e pariti u m o  - doma wtl'di@ &l pubhl ica impiego; 

f Visti gli m. 1. 3, 7, 40, 43 e $7 &l decreto iegisativa 30 r n m  2001, n.165 - "Nome 
? 

I g m d i  su11 'ordinamento del lavoro dIe dipndenze delle mministrazhi pubbliche'': 

Visto il decreto Icgislativo J 1 aprile 2006. n. I98 matite il  'Todica deile pari oapa~tunhA tm 
uomo e domaw ai =si dell'art. 6 del la legge 28 novemb~ 2005. n. 246, in particolare gli m. 
13, 15,36.37,38,43,46 t 48. come modifmto dal d e c w  legisiativo 25 gennaio 201 0, n. 5 
m e  l'attuazione della direttiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo riguardante il 



principio delle pari apprtunith e della pariiii di trattamento uomo - donna in materia di 
occupazione e impiego; 

Vista la direttiva dei Ministri per la Pubblica Amministrazione e l'Innovazione e per le Pari 
Opportunith 23 maggio 2007 recante "Misure per attuare pariti e pari opportunità tra uomini e 
d o m  nelle amministrazioni pubbliche"; 

Visto il decreto IegisIativo 9 aprile 2008, n. 81 e successive modificazioni c integmioni 
recante disciplina in materia della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro; 

Visto i l  decreto legislativo 3 agosto 2009, n. 106 recante disposizioni integrative e correttive 
in materia di sa1ute.e sicurezza nei luoghi di lavoro; 

Visti gli artt. 1, 3, 8, 9, 13 e 14 del decreto legislativo 27 dicembre 2009. n. 150 recante 
attuazione della legge 4 mano 2009, n. 15 in materia di ottimizzazione della produttività del 
lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni; 

Visto l' art. 2 1 della legge 4 novembre 20 1 Q, n. 1 83 recante sempl i ficaziani t: razional idoni  
in tema di pari oppwrtuniti, benessere di chi lavora e assem di discriminaaioni nelle 
amministrazioni pubblick, 

Vista la circolare i 8 novembre 20 10 del Ministero del Lavoro e deiie Politiche Saciali recante 
i'appmvazione delle indicazioni necessarie aIla valutazione del rischio da ma lavoro- 
correlato di cui all'art. 28, conuna 1 Bis, dal decreto legishivo 9 @le 2608, n. 81 e 
successive modifiche; 

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

Acquisite il p r e  f~vorevole della Confmm unificata di cui ali'art. 8 dd decreto 
9 
$ legislativo 28 agosto 1997, n 28 1 neIla wduta del 3 niaru, 201 I ; 
3 
i Visto il decreto dei Presidente del Consiglia dei Ministri del 13 giugno 2008, recante delega 
2 di hnzioni del Presidente del Consiglio dei Ministri in materia di pubblim amministrazione e 
G 

: innovazione al Ministro sema portafoglio On. Rof. Renato Bnmetta; 
I 
a .. ; Visto il decreio del Presidente del Consiglio dei Ministri del 13 giugno 2008, recante delega 

di funzioni del Presidente dcl Consiglio dei Ministri in materia di pari opporhsnitd al Minimo 
senza partafogiio On. Dott.ssa Maria Rasaria Carfsgn~ 



EMANANO LA SEGUENTE DIREITIVA 

Premssa 

L'ordinamento itaiiztno ha recepito i principi veicoiati dalla Unione Europea in tema di pari 

apportiiilità uomo/donna sul Iavom, contrasto ad ogni forma di discriminazione e rndb i~g ,  

L'amministrazione pubblica, che deve essere datore di l a v m  esemplare, ha attuato per prima 

questi principi che si ritrovano, tra le altre, in disposizioni contenute nel d m t o  legislativo 30 

ma- 200 1 n. 165; in particolare negli a. 7 e 57, e nella contrattazione co1let~iva. 

L'efficienza e l'efficacia detl'azione arnminigtrativa e la pduttività passano necessariamente 

attraverso il migliomento dell'organimazione dei lavoro. Un conte- lavorapivo improntaio 

ai benessere dei lavoratori e delle lavoratrici, mpprese~~ta, infatii, un ebmcnto impmindibiie 

per garantire il miglior apporto sia in temini di produtttvith che di  afFeaiime al bvoro. 

E* chostama nata che un ambiente lavorativa ow si veridichino episodi di diacriminazione o 

mobbing si associa quasi incvitabihnente alla richizione e al peggioramento delk prestazioni. 

Oltre al disagi0 arrecato ai lavoratori e alle lavoratrici, si hanno ripe~cussioni -tive sia 

sul1 'immagine deile amministrazioni pubMiche, sia sulla loro efficienza. 

La dirigenza pubblica deve essere chiamata a rispondere delle proprie capcit& orpnimtive 

anche in relazione al18 realizmzione di ambienti di lavoro improntati d rispetto dei principi 

comunitari e nazionaii in materia di pari opportunitei. benessere organimtivo. contrasto alle 

discriminaioni e mubbing. 

-Aiio stata attuale buona parte dell'aflemiorae sui temi delle pari oppo&tA e del mobbing t 
l veicalata nelle amministrazioni pubbliche attraverso lo suurnento della contrattazione 

llettiva che ha previsto i Comitati per le Pari Opportunità e i Comimti paritetici per il 

' contrasto al fenomeno del mobbirig. 

Ne1 quadro dei menti  interventi di razionalizmzione dell'arnministmione pubblica, fra i 

li, da ultimo, il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, specificamente finalizzato 

rtirnizzazionc delta produttivith del lavoro pubblico, si inserisce mche l'an. 21 della 
g 
%legge 4 novembre 2010, n. 183 (cd "Collegato lavoro"), che è intervenuto in temei di pari 

,n 



opportunith, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nel le amministrazioni 

pubbliche. 

La legge 1831S010, apportando alcune importanti modifiche agli articoli 1. 7 e 57 del decreto 

Ilegislativo 30 marzo 2001, n. 165 prevede. in particolare. che le pubbliche amministrazioni 

costitu i scano '*u/ proprio interno, emo cenlavenr i giorni dalla data di evilrnia in vigore deICa 

presenle disposizione e .senza nuovi o maggiori uneri per Tu finurna pubblica, il "Corniruto 

unica di garanzia per le pari opporrurrird, Za vaforizzmio~e del benessere di chi lavora e 

conlro le discrimi~uzioni " che sosi ifuìsce, uniftcanbo 1e competenze I n un solo orgunismo, i 

comitati per le p r t  opportunilb e i comìiuti pariielici sul fenomeno del mo bhing, cosiifui i i in 

applicuzzone della contra  azione col~erciva, dei y uu11 assume t ujle le funzioni previste dalla 

legge, dai coniratti colleitivi relativi al personale delle ammlnlsrruzioni pubbliche ti da altre 

disposizionì" (art. 57, comma 0 1 ). 

La presente direttiva, emanata di concerto dal Dipartimento della Funzione Pubblica e dal 

Dipartimento per le Pari Opportunità della Presidem del Consiglio dei Ministri, ai sensi del 

comma 04, dell'art. 57, del d.lgs 16512001. detta linee guida per il funzionamento dei 

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

La novità, costituita dalla previsione normativa di un organismo che assume -unificandole - 
tutte le funzioni che la legge, i contratti collettivi e altre disposizioni attribuiscono ai Cornilati 

per le Pwi Opportuniti e ai Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing da tempo oprarrii 

nella Pubblica Amministrazione, rende opportuna una illustrazione del contesto normativa ed 

gplicativo sul quale la legge 4 intervenuta, innovando, razionaliuando e ralfomndo 
4 %  .& -- 

'SYy -I. bmmpeiem c funzioni. , -q ,;a-+ .-m 
I > .  - 

131- A quasi venti anni dall'intmduzione nella Pubblica Amministrazione dei Corniiati per le Wn 

Opportunità è indiscutibilmente positivo, e rispondente anche alle indicazioni dell'unione 

IL Europa. l'avere previsto organismi paritetici che, come stmmenti delle stesse 

amministrazioni nell'ambito delte quali operano, svolgono un compito importante: -. . 
,;' 

contribuire a fornire elementi utili per la corretta gestione del personale in un'ottica di parità 

e contrasto a!ie discriminaziani. 



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

del mubbing k stata sicuramente positiva, in quanto ha introdotto nella Pubblica 

Amminiswione una sensibilizzazione al tema del benessere lavorativo e I'instaurarsi di una 

cultura del rispetto della digriitA del lavoratore e delle lavoratrici. 

Appare quindi in linea con i tempi la previsione dtll'articolo 2 1 ,  c o m a  4, della legge 

18312010, che ha previsto I'amplimenm deHe gamnzie, oltre che alle diriminazioni legate 

al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione, diretta ed indirem, che posa 

dimndere da tutti .quei &tori di rischio pii volte enunciati dalla legisimione comunitaria: 

età, orientamento sessuale, m, origine etnica, disabili& e lingua, estmdendala ali'accesm, 

al tmamento e alle condizioni di lavoro, dIa formazione, alle progessiarri in carriera e dla 

sicurezza. 

Un ambiente di lavoro in grado di garantire pari opportunitii, salute e sicure;tza t elemento 

imprescindibile per ortenere un maggior apporto dei lavoratori e delle lavoratrici, sia in 

termini di produfiivith, sia di appartenenza aisponde in pieno a queste esigenze la novella 

legisliiiva, prevedendo espressamente che le amminiskoni pubbliche garantiscano pari 

opportuni& un ambiente impmntato al benessere organkmtivo e si impegnino a prevenire, 

rilevare, contrastare ed e l i m i m  ogni forma di violenza msuaIe. morak o psi~h~ica al 

proprio interno. 

L'unicitB del CUG risponde ail'esigeriza di g a r a n t i ~  maggiore efficacia ed efficienza 

1 ft-. . , nell'esercizio de1Ie funzioni alle q d i  il nuovo organismo t preposto, rappresentando, altresi, 
1 - 
I P .  .- C., : un elemento di raziona! izzazione. 

I .  1::; Si viene così ad d i m i m  la proliferazione di comitati, affidando tutre le competenze ad uri 

- - unica organismo che non va duplicato per aree funzionali e dirigenm. In questo m& i CUG 
L 

- :- - risultemmo mfforzati in temiini di molo e di funzioni. 
<: 

6 ,*: - *-< -. . *. .. 
, . L'm. 57 del d.lgs 165P2001 (come modificato ddl'art. 21 della legge 183F20IO) è in lima. 

- < inoltre. con il quadro d e l k t o  dal d-lgs. 1 f 012909, che ha inteso attuare una r i f m  organica 

della disciplina del rapporto di lavoro dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche. 



prevedendo la promzione delle pari oppnunit8. come uno strumento chiave per realizzare 

tale riforma. 

I1 riferimento alle pari oppartunith contenuto sia tra i principi generali (art.1) sia nei 

successivi ariicoli (artt. 3, 8, 9, 13 e 14) del d.lgs. 1 50D009, rappresenta un significativo 

elemento d'innovazione: le politiche di pari opportunità, oltre ad essere uno strumento di 

tutela della condizione femminile, divengono una leva importante per i l  migliorarnmto 

dell'eficienza organizzativa e della qualith dei servizi resi. 

Per lei prima volta la questione delIa parità e delle pari opportunitd entra a pieno titolo in una 

nomativa di carattere generale tra i fattori che condizionano i I  funzionamento orgmizzativo. 

Perseguire la parità tra i generi nella Pubblica Amministrazione significa, dunque. agire 

cantempotametrnente sui diversi fronti dell'innovazione dei mode1 li organizzativi, del 

rinnowmento della classe dirigente, dell'uguaglianza delle opportunith e del riconoscimento 

e! merito e, non ultimo, della capacità delle amministrazioni di promuovere la parità anche 

e1 contesto esterno. 

I. Finali# e datiiaatari 

In attuazione del dettato normativa, la presente direttiva contiene linee guida per il 

furiziommento dei 'Comitati Unici di Garanzia pGr le pari opportiinit& la valorinazione del 

benessere di chi Iavora e contro €e discriminaUoni" che, nelle amministraioni pubbliche. di 

cui all'art. 1, comma 2, del d . l p  1 65/200 1, sostituiscono -unificandoli - i "Comitati per le 

Pari OpportunitA8' t i "Comicati paritetici su1 fenomeno dd mohbiPsg", previsti della 

contrattazione collettiva Nazionale. 

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

amministrazioni in indirizzo devono attenersi, tenuto wnto delle specifici18 dei rispettivi 

ordinamenti e dei singoli conmttl collettivi. 



1 CUG opreranno in un'ottica di continuità con l'attività e le progettuatita poste in essere 

dagii organismi preesistenti. 

Le amministrazioni in cui operi personale in regime di diritto pubblico, ai sensi dell'articolo 3 

del d,lgs. 165/2001, possono conformarsi alle presenti linee guida in un'ottica di 

semplificazione ordinamentale ed efficienza funzionale costituendo CUG unici. sia nel senso 

di unificazione tra comitati (Pari Opportunitd e Mobbing), sia nel senso di non duplicaziont 

per aree funzionali e dirigenza. 

Le regioni e gli etiti locali adottano, nell'arnbito dei propri ordinamenti e dell'autonomia 

organizzativa ai medesimi riconosciuta, te linee di indirizzo necessarie per l'attuazione 

dell'art. 21 della legge 183/2001 nelle sfere di rispettiva competenza e specificità. nel rispetto 

dei principi dettati dalle presenti linee guida. 

2. Il contesto di riferimento 

I Comitati per le Pari Opportunità sono stati costituiti nella Pubblica Amministrazione 

attraverso Ia contrattazione collettiva, in attuazione delI*art. 16 del decreto del Presidente 

della Repubblica 23 agosto 198&, n. 395 ("in sede di coniraiEmions di coqmrto saranno 

definiti misure e meccanismi atri a conseniire una reaie pari14 uomo-dorino neil 'nmbiro del 

pubblico impiego "). Per effetto della stessa contrattazione collettiva, le "rnlsure per fmurire 

pari opporrunirh nel lavoro" sona entrate a far parte delle materie oggetto di contrattazione 

t 
a 

integrativa (ad es. i contratti colIettivi degli enti pubblici non economici, regiani e moxiomie 

O 
n' 

Con la tornata cuntramiale del 2002 e sh ia  prevista l'introduzione dei Comitati paritetici sul 
t 
i fenomeno del mobbiq, inteso come f o m  di violenza morale eh pichica in occasione di 
.. - lavoro, attuato dal datore di hvom o da altri dipendenti nei confronti di un lavorato= U. di una 
3 

lavoratrice. 



La mohiplicmiane dei comitati anche ali'inferno di una siessa mminitmzione ha causato, 

negli anni, una fhmmmtazione delle competenze in quaiuto al CPO erano attribuite quelle 

relative al amtmsto alte discrirnidofii di gene~  e ai1e molestie sessuali, E ai Comitati 

amdntobbi~ Brano artniuite competenze dative alla mtda dd kmssere dei letvoratwi e 

delle Iavomtrici e alla sfera della molesWviolem di watfern ps ica~~co .  

La composizione dei due csmitoiti (CPQ e Comitato su! fenomeno del rnabbhng) - che il CUG 
assorbe e unifica - era &l tutto simile, con andogie che si ritrovavano anche in rnohi tra le 

dislmhioni dei regolamenti di furizionamcnm adottati: riunioni periodiche mensiii, modalith 

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

3. I1 Comitato Unico di  Garanzia 

I l  CUG, seppure in una logica di continuità con i Comitati per le Pari Opporrunità ed i 

Comitati per il contrasto del fenomeno del mobbing, si afferma come soggetto del tutto 

nuovo, attraverso il quale il legislatore, tenendo conto delle criticith esistertti, intende 

raggiungere pib obiettivi: 

a) Assicurare, nell'ambito del lavoro pubblico, parità e pari  opportuni^ di genere, 

rafforzando Ia tutela dei lavoratori e delle lavoratrici e garantendo l'assenza di 

qualunque forma di violenm morale o psicalogica e di discriminazione, diretta e 

C - indiretta, relativa al genere, aIlletS, ali'orientamento seswtc. ala rima, all'origine 

etnica, alla disabili& alla religione e dla h g w  Senza diminuire l'attenzione nei 

pnfronti delle discriminazioni di genere, I'ampliameoto ad una tutela espressa nei - - 

' Wnfionti di ulteriori fattori di rischio, sempre più spesso coesistenti, intende adeguare il 

comportamento del datote di lavoro pu bbliw alle indicazioni della Unione Europea. 

Favorire l'ottimiimzione della produttivita del lavoro pubblico, migliorando 

l'efficienza delle presiazioni lavorative, mche attraverso tci realimione di un ambiente 

di lavoro caratteri~ato dal rispetto dei principi di pari opportunitA, di benessere 

wganizzativo e di contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza mareile o 



C )  psichica nei conhnti dei lavotatori e del le lavoratrici. 
d) Raziorializz6lre e rendere eficiente ed eficace I'argankmione della Pubblica 

Amministrazione anche in materia di pari opportuaiti, contrasto alle diJcriminazioni e 

benessere dei Iavamto~ e deIh lavoratrici, tenendo conto delk novia introdotte: dd 

d . 1 ~  150ff009 e delle indicazioni derivanti dal decreto Iegislatlvo 9 aprile 2008. n.8 l 

(T.U. in materia della salute e della sicunzaz nei luoghi di lavoro), come integrato dal 

decreto legislativo 3 agosto 2009, n. I 06 (Disposizioni inicgrative e correttive del d. le. 
8 II2008 1 e dai decreta legislativo 1 1 aprile 2U06, n. 198 come modifiato dal decreto 

leglsIa?ivo 25 gennaio 2010, n.5 ( A W m  della direniva 2006/54/CE relativa a1 

principio delle pari oppomnitil e delIa pari& di trattamento fra uomini e donne in 

materia di occupazione e impiego). La raziormai~orie ,  ottenuta anche mediante 

I'unificazione di comptenze, detemha un aumento di ixicisività ed efficacia 

deii'azime, la semplificazione organizzativa e la riduzione dei cadi diretti di @ione 

anàrà a vantaggio di attività più fiinzionali ai perseguimem~o delle finalita del CUG, 

anche in reiazione a quanto dispsto dall'art. 57 comma I ,  lett.4 del d.lgs. 165D00 1. 



3.1 MODALITA' DI FUNZIONAMENTO 

3.1.1. Costituzione e durata del mandato 

Ogni amministrazione, senza =vi o maggiori oneri pw L fuiana pubbIica, costituh m 

CUG, ai sensi dell'art. 57 del d,lgs 165L2001 (come novellaeo daii'art. 2 1 delIa legge 

183/2010). 

Le amminiWoai di piccole dimensioni hanno la possibili.t8 di associarsi al fine di goirantire 

maggio= efficacia ed efficienza aelf'esercizio deUe proprie Morii e otiimimre le risorse. 

Come pi2i volte richiamato, il CUG sostituisce, unificandoli, i Comitati per le Pari 

Opportunitli e i Comitati paritetici per il contram del fenomeno del d b i r r g ,  cosrituiti in 

applicazione del la c o n ~ o n e  collettiva e ne assume tutte le funzioni previste dalla Iegge, 

dai contraiti collettivi o da altre dispasiuoni. 

I1 CUG t unico ed esplica le proprie attivitA nei confronti di turto il personale. 

Tenuto conta della trasversalith delle materie oggetto delle comwenze del CUG, d fine di 
favorire il coinvolgimento di tuitile ilte dipendenti pubblici, ie amministrazioni costituiscono 

un unico CWG che includa mppwntmze di tutto il personale appartenente 

al l'wnministmzione (dirigente e non dirigente). 

Nelle a m i n i s ~ i o n i  in cui coesista yversoriale in regime di diritto pubblico, di cui dl'art. 3 

del d . 1 ~  165121101, e personale commializzat~, t auspidile la creazione di CUG unici nei 

quali siano rappresentate entrambe le componenti. 

Le Universith, aell'mbito dell'autonamia e delle specificit4 loro riconosciute, disciplinano 

nei rispettivi Statuti le rnodaIiiA di costitui~ne t di funzionamento dei CUG, ai sensi 

dell'articolo 57 del d.lgs. 165/200 1. m e  novellato &ll'articolo 21 della legge 183/20 10. 

Me componenti del CUG rimangono in carica quattro anni, Gli incarichi possono essere 

rinnovati una sola volta. 

Il  CUG si intende costituito e pub operare- ove sia stata nominata la metà più uno deildelle 

componenti previsti. 



3.1.2, Criteri di Composizione 

Il CUG ha composizione paritedca ed e formato da componenti designati da ciascuna delle 

o r g a i d o n i  sindacali rappresenwive, ai sensi degli artt. 40 e 43 del d . 1 ~  16512001, e da 

m pari numera di rappresentanti del l'amministrazione, nonchk da altrettanti componenti 

supplenti, assicurando nel compiesso la presema parimia di entrambi i generi. 

Yte componenti supplenti possono partecipare dk riunioni del CUG solo in caso di assenza a 

impedimento dei rispe-ttivi titolari. 

Si auspica, ove possibile, che iAe componenti provengano dalle diverse aree geografiche e 

funzionali. 

E' fitta &va la pssibilid di ammettere la partecipazione ai lavori &l CUG, senza diritto di 

voto, di soggetti non facenti parte dei moli amministrativi e dirigenziali mnchd di esperti, 

con rnodalit& da disciplinare nei rispettivi regolmenri intemi dei CUG. 

11 CUG 4 nominato con atto del dirigente preposto al vertice dell'amministrazi~ne, secondo 

quanto previao per i singoli dinamenti. 

Nel caso in cui al vertice dell'amminhtrazione siano preposti piii &&enti pari ordinati, Ia 

compe- 4 del dirigente tra i cui compiti rientri la gestione delle risorse umane. In caso di 

pari ordinazione di dirigenti tra i cui compiti rientri la gestione delle rtwrse umane, il CUG & 

n~minato d'intesa tra i pari ordinati. 

IMa Presidente è ccefto/a h gli appartenenti ai moli della stma amministrzzione e deve 

possedere tutti i requisiti indicati di seguito, oltre ad elevate capacità organizzative e 

comprovata esperienza maturata anche in analoghi organismi o neIl'esercizio di funzioni di 

organizzazione e gestione del personale. 



La complessitA dei compiti demandati a1 CUG richiede che iAe componenti siano dotati/e di 

requisiti di professionalità, esperienza, atti tudine, anche maturati in organismi analoghi e. 

pertanto, essi devono possedere: 

m adeguate conoscenze nelle- materie di competenza del CUG; 

adeguate esperienze, nell'ambito delle pari opportunità do del mobbing, del contrasto 

alle discriminazioni, rilevabili attraverso i l  percorso professionale; 

adeguate attitudini. intendendo per tali le caratterist icht personali. relaziond i e 

motivazionali. 

Al fine dì accertare il possesso dei requisiti di cui sopra, l'amminisffauone fa riferimento, in 

primo luogo, ai curriculu deglYde1le interessati/e, eventualmente presenuti secondo un 

modello predisposto ddi'iunministrazione stessa. A regime, e, ove possibile anche in sede di 

prima costituzione del CUG, con riguardo alla quota di mppreseManti dell'mmhistrazhne, i 

curricslCa pobnno pemenire aìl'mnmuiisimzione a seguito di wia procedura trasparente di 

interpello rivolta a tutto il personale. I1 dirigente preposto al vertice deil'mministdone 

pub, comunque, prevedere colloqui con iAe c&idati/e ai quali pu6 partecipare anche iI/Ia 

Presidente pmedmtemente nominamia. 

Resta salva la possibili& per le amministrazioni in cui è oonwlidata la pmssi dtll'clezioae 

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

Le ministraziani tengono canto dell'aRivitA svolta daildaile componenti all'intemo del 
R 

0 
CUG (per esempio ai fmi della qurmntifichone clei carichi di lavoro). 

* 

3 
X 

L'articolo 57. comma 05. dei d . 1 ~ .  165/2001, come novellato dall'articolo 2 1 della legge 

X 
, - 1 83/20 1 O, prevede che "h mavrcala cost if mione del CuG comporfa reup6~~rabilifÙ dei 

2 
8 divìgg~i incaPicali della gesriarie del personde, da vu~uiare uwhe ai fine del 
i raggiungimenio degli obieifivr"'. 



3.2 Compiti 

Nell'amministrazione di appartenenza, i l  CUG esercita compiti propositivi, corisultivi e di 

verifica, ne1l'ambit.o delle wmpetenze allo stesso demandate che, ai sensi dell'artico10 57, 

comma 01, &l d.1gs. 165D001 (così come i d o t t o  dall'articolo 21 deHa legge 183/2010), 

sono quelle che la le=, i contratti collettivi o altre disposizioni in precedenza demdavano 

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

quelle indicate nella norma citata. 

A titolo esemplificdtivu, i l  CUG esercita i compiti di seguito seguenti indicati 

Pronositivi su: 

- predisposizionc di piani di azioni positive, per favorire l'uguaglianza so~tamiale sul 

lavoro tra uomini e donne; 

elo potenziamento di ogni iniziativa diretta ad attuare politiche di 

nciliazione vita privadiavoro e quanto necessario per consenti= la diffusione della 

cultura delle p i  opportunità; 

emi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa; 

niziative volte ad attuare le dimive comunitarie per l'affemazione sul lavoro della 

dignitA delle persone noncht azioni positive al riguardo; 

isi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle 

egli uomini (es. bilancio di genere); 

iffisione delle conoscenze ed esperienze. nonchd di altri elementi informativi, 

dacumeniali, tecnici e statistici sui problemi deile pari opportuniiA e sulle possibili 

soluzioni adotbte da altre amministrazioni o enti, anche in collaborazione con la 

Consigliera di parità del ierritorio di riferimento; 

- azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo; 

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

idonei a prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, 

mordi o psicologiche - mobhiiog - neli'arnministrazione pubblica di appartenenza. 

f l  



~omlt iv i ,  formulando pareri su: 

- progetti di riorgankzazione dell'amministrazione di apparienenza; 

- piani di formazione del personale; 

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

- criteri di valutazione del personale, 

- contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze. 

Di verifica su: . 
- risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari 

opportunità; 

- esiti delle azioni di promozione del benessere organinativo e prevenzione del disagio 

Iavorativo; 

- esiti delle azioni di contrasto aik violenze mora1 i e psicologiche nei luoghi di hvoro - 
mobbieg 

- assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'età, 

all'orientammto sessuale, dia rziua, alt'origine etnica, alla disabili* alla religione o 

alla lingua, neli'accaso, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione 

proféssionate, promozione negli avammenti di carriera, nella sicure= sul lavoro. 

11 CUG promuove, aitresi, la cultura &Ile pari oppaxtunhA ed il rispetto della di&#& della 
m 

o persona nel conlesto Ittvo~ivo, attraverso Ia proposta, agli organismi competenti, di piani - 
3 

f formativi per tutti i lavomiori e tutte le hvombici. anche artmverso un continuo 

d aggiornamento per tutte le figure dirigenziali. 
9 TI CUG o p m  in stretto raccordo con il Mice ministmtho dell'ente di rtgpmimenm ed 
i 
L 
a esercita le proprie funzioni u t i l i d o  le risorse mane e srnimeniaii, idonee a -tire le 
I 
N fwlitsi previste dalla legge, che I'ministtazione rnetbr4 a tal fine a disposizione. anche 

sulla base di quanto previsto &i contratti collertivi vigenti. 



Le amministisizioni forniscono ai  CUG lutti i dati e le inforniazioni necessarie a garantirne 

l'effettiva operativiti. 

L'amministrazione 4 invitata a consultare preventivamente i l  CUG, ogni qualvolta saranno 

adottati atti interni nelle materie di competenza (es. flessibilitA e orario di Iavoro. part-time, 

congedi, formazione, progressione di carriera ecc.) 

E' auspicabile che le modalitA di consu1tazione siano predeterminate dal vefiice 

dell'mrninistmzione, sentito il CUG, con atti interni (circolari o direttive). 

Ciascuna amministrazione prowede a realizzare sul proprio sito web un'apposita m 

dedicata alle attivid del CUG. periodicamente aggiornata a cura dello stesso. 

Poiché un ambiente di lavoro improntato al benessere organimtivo e all'assenza di ogni 

forma di discriminazione 2 funzionale alla garada di condizioni di sicurezza sul lavoro, si 

richiama l'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 1 8 novembre 20 10 n. 5).  

In questo contesto, è auspicabik una collaborazione tra il CUG e l'amministrazione di 

appartenenza (ad esempio, con i responsabili della prevenzione e sicurezza do con i l  medico 

competente), per la scambio di informazioni utili ai fini della valutazione dei rischi in ottica di 

genere e dell'individuazione di tutti quei fattori che possono incidere negativamente sul 

kncsserr: organizzativo, in quanto derivanti da fome di discriminazione e/o da violenza 

. - morale o psichica. 
&i4 



Il CUG redige, entro il 30 macm di ogni anno, una dettagliata relazione sulla situazione del 

personale n e l l ' d n i ~ o n e  pubblica di a p p ~ n m m ,  riferita sill'tmm p d e n t e ,  

ripadmte l'attuazione Bei principi di @i&, pari opportunit& ben- organizztttivo e di 

cantmsto alk dscrinrinazioni e d e  violeme morali t picalogiche nei luoghi di Iawm - 
mobbfng. La relazione tiene conto anche dei dati e delle informazioni famiti sui predezti teini : 

- dall'amminismzione e dril datore di kvm a i  sensi del del d. lgs. 8 1/2009, 

- dalla relazione redatta d a ~ l ' m i n i s ~ i ~ n e  ai s a i  della direttiva 23 maggio 2007 

deila Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimenti deIIa F d o m  hbbIica e 

per !e Pari Opprtunità -te "miswe per reulimre p i t d  e puri opprtwzif& Ira 

uomini e &nm mlle mmi~~fsfmzIo~i  pubbliche"; 

La relazione deve essere trasmessa ai vmici potitki ed amministrativi dell'entc di 

appartenenza. 

3-4 Regolamento interno 

Il  CUG, entro 60 giorni dalla sua costituzione, adotta un regolamento p r  la disciplina delle 

rnodelith di funzionamento del10 stesso recame, in particolare, disposizioni relative a: - *  - 
convocazioni; periodicità delle riunioni, validit8 deile stesse (q~iorim strutturale e 

2 funzionale); verbali; rapportoii sulle attivia; diffusione deile informazioni; accesso ai dati; 

casi di dimissioni, decadenza e cessazione dellddel Presidente e deildeIle componenti; 
P audizione di esperti, modalit8 di consultaziane con altri organismi etc.. 
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4 Collaborazione con altri organismi 

4.1 Osservatorio sulla contrattazione decentrata e buone prassi per I'orgaoiztazì~ne del 

Iworo 

La collatiorazione con iMa Comiglieda nazionale di parit8, prevista ddl'ari. 57 dei d.tgs, 

l65&2001, (come novellato dal@ legge 183/20 101, si realizza anche attraverso il raccordo con 

" ~ ' ~ s s ~ r v a m i o  IWi-istifmfbde sulle hone  passi e /a c0hIJeaAazbne d~cewtr~rca" previsto 

dal Piam Italia 2020 "Programma di azioni per I 'lnclu5iunle &/le &nm m2 mercato &l 

lavoro ", dei Minimi del hy~m,e ,  del le Politiche Sociali t per le. P& Opportunità 

L'Osservactorio, costituito $fissa 1'Ufflcio deIlla ComigEeda 1lMana1e di par ia  la cui 

attivia attiene sia al lavoro privato aia a quello piibblico, detiene una raccolta organica e 

aggiornata dei contratti collettivi ( ~ i o m l i  e dantrati), degii Accordi- anche i n f o d i  - e 

delle prassi piii interessanti sviluppate a livello temitoride e aziendak finalizzati sia ad 

incrementare k plltiche attive per l'occ@one, I ' hpsso  e il mantenimento mercato 

del lavoro delle lavoratrici e dei lavoratori e ad incoraggiare, sotto il profilo 

&ll'organiprruione del lavoro, la fiessibilit8 degIi orari per la conciliazione dei tempi di vita e 

di Iavom. 

L'Osservatorio, presso il quale k alml presente una Banca dati sulle sentenze nazionali t 

comunitarie in materia antidiscriminatoria, 2 costantemente implementato grazie ad un'azione 

congiunta e coordinata di tutti i soggetti che operano nel mercato del lavoro. I CUG potranno 

alimentare I'Osservatosio bamett ldu le cd nuove prassi. 

4.2 La collaborazione con iL4a Consiglierela nazioilsiie di paritii 

La collaborazione dei CUG con illla Consiglierelo nazionale di paritA è da intendersi come 

modalit8 di lavoro trasparente e semplificata che consente un significativo scambio di 

informazioni circa le reciproche attività e funzioni svolte dai soggetti sopra indicati, e ci6 

anche in considerazione del ruolo centrale delfla Consigiierela nazionale di paritL come $-(q 



delineato dal d.lgs. 198/2006. modificato dal d.lgr. 5/20 I O (si vedano, in particolare gli u t t .  

13-15-36-37-38-43-46-48 e le altre nomie di legge che specificano le funzioni deille 

Consigliede di parità). 

Ogni ulteriore indicazione operativa in merito alla collaborazione dei CUG con il/la 

Consigliere/a nazionale di parità sarà oggetto dell'attivitil del Gruppo di lavoro, di cui al 

punto 6 delle presenti linee guida al quale iVla Consiglierela nazionale di parità partecipa 

Per rendere agevole lo scambio di informazioni tra i CUG e L'Ufficio deMa Consiglierda 

nazionale di parità: 

a) ve& predisposta "una scheda tipo". pubblicata sui siti internet dellla 

Consiglierda nazionale di paria del Dipartimento della Funzione Pubblica e 

del Dipartimento per le Pari Opportunith, da compila~si per la trasmissione 

della documentazione che, prima della pubbticazione nell'Osservatorio, vemà 

sottoposta all'esame e successiva validazione da parte devia Consiglierda 

nazionale di paritA; 

b) verrà indicato un indirizzo di posta elettronica dedicato cui trasmettere la 

documentazione; 

C) verranno individuate modalith per la realizzazione diattivita inerenti ai più 

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

Ogni ul teriare informazione in ordine alla tmmissiontz dei le "nuove prassi " sarà pu bM icata 

sui siti intmet d d i a  Consiglida nazionale di patitll- Ministero del Lavora e delle Politiche 

Sociaii, del Dipartimento della Funzione Pubblica e del Dipartimento per le Pari Opporhinità. 

NeU'ambito delte presenti linee guida, ille Cansiglierik di pariti krritoriaImente competenti e 

i CUG potranno vaIutare I'opp~nuni~ di sottoscrivere accordi di cooperazione strategica volti 

a defmire, concordemente e su ambiti specifici, iniziative e progetti condivisi e assicurare una 

collaborazione strutiurale per sviluppare politiche attive e promozione delle pari opportunit8 

mimie alla implementazione dell'krvatorio intmninisteriale di cui al p w o  4.1 delle 

presenti linee guida. 
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IICUG,perqumtodisuaco~~m,puboperarein~llabdsneconI'UNAR-U~cio 3 ; . ~  

Natiode Antidiscrimirmazioni Razziali, istituito presso i1 Dipartimento per le Pari OpvunitB 

della Presidenza del Consiglio dei Ministri, per tuttc le azioni ascrivibiii d'ambito delle 

discriminaioni per caz;ca o provenienza etnica. 



4.4 Gli OIV 

11 CUO opera in collaborazione con gli Organismi Indipendenti di Valutazione, previsti 

&l'art. 14 del d.Igs. 15012009, per mffonaxc, attmverso i'introduzione dei temi delle pari 

opportunità e del benessere lavorativo, la valutazione delk per-urmanc~. Una 

mministdone pubblica eficientt: e traspmnte. esigente nei confronti dei propri operatori 

e operatrici. ma garante a1 tempo dl condizioni di lavoro ~crnplA, &ve pmgrammiue 

e valuta= politiche attive di parità di genere. 

5. La dire4tivni dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimenti deila Funzione 

Pubblica e per te Pari Oppottunitii- 23 maggio 2007 UMEsure per attuare parith e pari 

opportunith tra uomini e donne neIie ammidstweioni pubbliche". 

A decorrere dalla costituzione, sarà svolto dai CUG il ruolo che la direttiva dei Dipartimenti 

della Funzione Pubblica e per le Pari Opporiuniià del 27 maggio 2007, "Misure per attuare 

parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche" attribuisce ai 

ornitati per le fari Opportunità. 

i gli impegni previsti dalla citata direttiva per le amministrazioni. 

re, i wspnxibili del personale per !a stesura della relazione annuale previsla dalla 

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

Funzione Pubblica e per le Pari OpprtunitB, si dovranno avvalere del CUG. Ogni anno i l  

forma1 reso disponibile nei siti dei due Dipartimenti. Tale relazione deve essere firmata dal 

responsabile del persona1 e e dal Presidente del CUG. così come previsto dalla direttiva. 

3 
I 6. Gruppo di lavoro per iJ monitmggio ed il supporto atla ~stituzione e 
q sperimentdone dei Comitati Unki di Garanzia 

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

Dipartimento per te Pari Opportunità - opera un Gruppo di lavoro, in collaborazione con ii/la 



Consiglierela nazionale di parith, per il monitoraggio e supporto alla prima fase di awio 

dcll'attività dei CUG. Il recapito a1 quale far pervenire richieste di chiarimenti c quesiti sarh 

pubblicato sui siti intemet dei due Dipartimenti. 

7. Disposizioni fhaii 

Le presenti linee guida, al termine del primo biennio dall'entrata in vigore deila legge 

183P1010, po tmo  essere sottoposte a revisione a cura dei Dipartimenti deIla Fumione 

Pubblica e per le Pari Opportunità, anche al fine di apportare adeguati correttivi in relazione 

alle criticith emerse a seguito delle segnaleod delle arnministmzioni destinatane. 

I1 Mi Il Ministro per le Pari Opporhinitil 

On. Dott.ssa M a  Car 


