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Le novità introdotte dall’art.21 della l.183/2010 in materia
di pari opportunità

La legge interviene modificando gli articoli 1 7 e 57 del D Lgs

di pari opportunità

La legge interviene modificando gli articoli 1,7 e 57 del D.Lgs
165/2001
L’art1 del D Lgs 165/2001 è così modificato:L art1 del D.Lgs 165/2001 è così modificato:

All’articolo 1, comma 1, la lettera c) è sostituita dalla seguente:

«c) realizzare la migliore utilizzazione delle risorse umane nelle pubbliche
amministrazioni, assicurando la formazione e lo sviluppo professionale
dei dipendenti, applicando condizioni uniformi rispetto a quelle del lavoro
privato, garantendo pari opportunità alle lavoratrici ed ai lavoratori nonché
l'assenza di qualunque forma di discriminazione e di violenza morale oq q
psichica»;



Le novità introdotte dall’art.21 della l.183/2010 in materia
di pari opportunitàdi pari opportunità

L’art. 7 del D.Lgs. 165/2001 è così modificato:

Le pubbliche amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità traLe pubbliche amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità tra
uomini e donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e
indiretta, relativa al genere, all'età, all'orientamento sessuale, alla razza,
ll' i i t i ll di bilità ll li i ll li ll' lall'origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua, nell'accesso al

lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione
professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le
pubbliche amministrazioni garantiscono altresì un ambiente di lavoro
improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare,
contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica alg p
proprio interno



Le novità introdotte dall’art.21 della l.183/2010 in materia
di pari opportunitàdi pari opportunità

LeLe pubblichepubbliche amministrazioniamministrazioni costituisconocostituiscono alal proprioproprio interno,interno, entroentro
centoventicentoventi giornigiorni dalladalla datadata didi entrataentrata inin vigorevigore delladella presentepresente
di i idi i i ii i ii i ii ll fifi bblibbli ilildisposizionedisposizione ee senzasenza nuovinuovi oo maggiorimaggiori onerioneri perper lala finanzafinanza pubblica,pubblica, ilil
"Comitato"Comitato unicounico didi garanziagaranzia perper lele paripari opportunitàopportunità lala
valorizzazionevalorizzazione deldel benesserebenessere didi chichi lavoralavora ee controcontro lele
discriminazioni"discriminazioni" cheche sostituisce,sostituisce, unificandounificando lele competenzecompetenze inin unun solosolo
organismo,organismo, ii comitaticomitati perper lele paripari opportunitàopportunità ee ii comitaticomitati pariteticiparitetici sulsul
fenomenofenomeno deldel mobbing,mobbing, costituiticostituiti inin applicazioneapplicazione delladella contrattazionecontrattazionegg
collettiva,collettiva, deidei qualiquali assumeassume tuttetutte lele funzionifunzioni previstepreviste dalladalla legge,legge, daidai
contratticontratti collettivicollettivi relativirelativi alal personalepersonale delledelle amministrazioniamministrazioni pubblichepubbliche oo
dada altrealtre disposizionidisposizionidada altrealtre disposizionidisposizioni



Le novità introdotte dall’art.21 della l.183/2010 in materia
di pari opportunitàdi pari opportunità

Le modalità di funzionamento dei Comitati unici di garanzia sonoLe modalità di funzionamento dei Comitati unici di garanzia sono
disciplinate da linee guida contenute in una direttiva emanata di
concerto dal Dipartimento della funzione pubblica e dal Dipartimento
per le pari opportunità della Presidenza del Consiglio dei Ministri entroper le pari opportunità della Presidenza del Consiglio dei Ministri entro
novanta giorni dalla data di entrata in vigore della presente
disposizione.

La mancata costituzione del Comitato unico di garanzia comporta
responsabilità dei dirigenti incaricati della gestione del personale

Nel rispetto della previsione normativa le linee guida per il
funzionamento dei CUG sono state emanate con la Direttiva 4 marzo
2011 dei Ministri per le Pari Opportunità e Funzione Pubblica,
pubblicata in G.U. l’11 giugno 2011.



Le linee guida per il funzionamento dei Comitati Unici di 
GaranziaGaranzia

I punti cardine delle Linee Guida:I punti cardine delle Linee Guida:
1) Unicità

L’unicità del CUG risponde all’esigenza di garantire maggiore efficacia ed
efficienza nell’esercizio delle funzioni alle quali il nuovo organismo è
preposto rappresentando altresì un elemento di razionalizzazionepreposto, rappresentando, altresì, un elemento di razionalizzazione.

Si viene così ad eliminare la proliferazione di comitati, affidando tutte le
competenze ad un unico organismo che non va duplicato per areecompetenze ad un unico organismo che non va duplicato per aree
funzionali e dirigenza. In questo modo i CUG risulteranno rafforzati in
termini di ruolo e di funzioni.



Le linee guida per il funzionamento dei Comitati Unici di 
GaranziaGaranzia

2) A li t d ll i2) Ampliamento delle garanzie

Appare in linea con i tempi la previsione dell’articolo 21, comma 4,
della legge 183/2010, che ha previsto l’ampliamento delle garanzie,
oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra
forma di discriminazione, diretta ed indiretta, che possa discendere da, , p
tutti quei fattori di rischio più volte enunciati dalla legislazione
comunitaria: età, orientamento sessuale, razza, origine etnica,
disabilità e lingua estendendola all’accesso al trattamento e alledisabilità e lingua, estendendola all accesso, al trattamento e alle
condizioni di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera e
alla sicurezza.



Le linee guida per il funzionamento dei Comitati Unici di 
Garanzia

3) Il benessere di chi lavora anche come fattore di

Garanzia

3) Il benessere di chi lavora anche come fattore di
produttività

Un ambiente di lavoro in grado di garantire pari opportunità, salute e
sicurezza è elemento imprescindibile per ottenere un maggior apporto dei
lavoratori e delle lavoratrici sia in termini di produttività sia dilavoratori e delle lavoratrici, sia in termini di produttività, sia di
appartenenza. Risponde in pieno a queste esigenze la novella legislativa,
prevedendo espressamente che le amministrazioni pubbliche
garantiscano pari opportunità un ambiente improntato al benesseregarantiscano pari opportunità, un ambiente improntato al benessere
organizzativo e si impegnino a prevenire, rilevare, contrastare ed
eliminare ogni forma di violenza sessuale, morale o psichica al proprio
interno.



I destinatari delle Linee Guida

 Possono conformarsi alle linee guida con gli opportuni Possono conformarsi alle linee guida, con gli opportuni
adattamenti:

L i i t i i i i i l i i di di itt• Le amministrazioni in cui operi personale in regime di diritto
pubblico, ai sensi dell'articolo 3 del d.lgs. 165/2001

• Le regioni e gli enti locali nell’ ambito dei propri ordinamenti e
dell'autonomia organizzativa ai medesimi riconosciuta

• Le Università, nell’ambito dell’autonomia e delle specificità loro
riconosciute, che disciplineranno negli Statuti le modalità di
costituzione e di funzionamento dei CUGcostituzione e di funzionamento dei CUG



Obiettivi del Comitato Unico di Garanzia

1) Assicurare, nell’ambito del lavoro pubblico, parità e pari opportunità di
ff d l t t l d i l t i d ll l t i igenere, rafforzando la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici e

garantendo l’assenza di qualunque forma di violenza morale o
psicologica e di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere,
all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla
disabilità, alla religione e alla lingua. Senza diminuire l’attenzione nei
confronti delle discriminazioni di genere, l’ampliamento ad una tutelag , p
espressa nei confronti di ulteriori fattori di rischio

2) Favorire l’ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico2) Favorire l ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico,
migliorando l’efficienza delle prestazioni lavorative, anche attraverso
la realizzazione di un ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei
principi di pari opportunità di benessere organizzativo e di contrastoprincipi di pari opportunità, di benessere organizzativo e di contrasto
di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica
nei confronti dei lavoratori e delle lavoratrici.



Obiettivi del Comitato Unico di Garanzia

3) Razionalizzare e rendere efficiente ed efficace l’organizzazione della3) Razionalizzare e rendere efficiente ed efficace l organizzazione della 
pubblica amministrazione anche in materia di pari opportunità, 
contrasto alle discriminazioni e benessere dei lavoratori e delle 
l t i i t d t d ll ità i t d ttlavoratrici, tenendo conto delle novità introdotte :

- dal d.lgs 150/2009 
- dal decreto legislativo 9 aprile 2008, n.81 (T.U. in materia della 
salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro), come integrato dal 
decreto legislativo 3 agosto 2009, n.106 
- dal decreto legislativo 11 aprile 2006, n.198 come modificato dal 
decreto legislativo 25 gennaio 2010, n.5 (Attuazione della direttiva 
2006/54/CE relativa al principio delle pari opportunità e della parità di2006/54/CE relativa al principio delle pari opportunità e della parità di 
trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego)



Modalità di funzionamento
Costituzione, durata del mandato e criteri di composizione, p

COMPOSIZIONE: deve essere PARITETICA assicurando la presenzaCOMPOSIZIONE: deve essere PARITETICA assicurando la presenza
paritaria di entrambi i generi ( parità di genere che può essere raggiunta
considerando anche i componenti supplenti) e deve essere formato da

ti d i ti d i d ll i i i i d licomponenti designati da ciascuna delle organizzazioni sindacali
rappresentative, ai sensi degli art 40 e 43 del d.lgs 165/2001, e da un
pari numero di rappresentanti dell’amministrazione.

COSTITUZIONE: Il CUG si intende costituito ove sia stata nominata la
meta più uno dei/delle componenti previsti.

DURATA DEL MANDATO: I/le Componenti rimangano in carica quattro
anni e gli incarichi possono essere rinnovati una sola voltaanni e gli incarichi possono essere rinnovati una sola volta



Modalità di funzionamento
Costituzione, durata del mandato e criteri di composizione, p

I componenti supplenti possono partecipare alle riunioni del CUG
solo in caso di assenza o impedimento dei rispettivi titolari.

Si auspica, ove possibile, che i componenti provengano dalle
diverse aree geografiche e funzionali.

E’ fatta salva la possibilità di ammettere la partecipazione ai lavori
del CUG, senza diritto di voto, di soggetti non facenti parte dei ruoli

i i t ti i di i i li hé di ti d lità damministrativi e dirigenziali nonché di esperti, con modalità da
disciplinare nei rispettivi regolamenti interni dei CUG.



Modalità di funzionamento
Nomina

Il CUG è nominato con atto del dirigente preposto al vertice
d ll’ i i t i d t i t i i li di tidell’amministrazione, secondo quanto previsto per i singoli ordinamenti.
Nel caso di più dirigenti pari ordinati: la competenza è del dirigente che si
occupa anche della gestione delle risorse umane.
Nel caso di più dirigenti di pari ordinazione con compiti di gestione delle
risorse umane: il CUG è nominato d’intesa tra i pari ordinati.

Il/la Presidente è scelto/a tra gli appartenenti ai ruoli della stessa
amministrazione e deve possedere i requisiti richiesti per i componenti,
oltre ad elevate capacità organizzative comprovata esperienzaoltre ad elevate capacità organizzative, comprovata esperienza
maturata anche in analoghi organismi o nell’esercizio di funzioni di
organizzazione e gestione del personale.
I componenti devono possedere adeguate conoscenze esperienze edI componenti devono possedere adeguate conoscenze esperienze ed
attitudini



Modalità di funzionamento
Compitip

NellaNella amministrazioneamministrazione
didi tt ilil CUGCUG

LeLe lineelinee guidaguida
indicanoindicano aa titolotitolodidi appartenenzaappartenenza ilil CUGCUG

esercitaesercita compiticompiti
propositivipropositivi consultiviconsultivi ee

indicano,indicano, aa titolotitolo
esemplificativo,esemplificativo, unauna
serieserie didi compiticompiti didipropositivi,propositivi, consultiviconsultivi ee

didi verificaverifica nell’ambitonell’ambito
delledelle competenzecompetenze adad

se ese e dd co p tco p t dd
competenzacompetenza deldel
CUG,CUG, distinguendodistinguendopp

essoesso demandatedemandate (punto(punto
33..22 delledelle lineelinee guida)guida)

tratra “propositivi”,“propositivi”,
“consultivi”“consultivi” ee didi
“verifica”“verifica”verificaverifica



Modalità di funzionamento
Compitip

PerPer rendererendere possibilepossibile eded
effettivaeffettiva lala attivitàattività deidei CUGCUG

• forniscono al CUG tutti i dati e le
informazioni necessarie a garantirne
l’effettiva operativitàe e ae e a aa a àa à dede CUGCUG

lele lineelinee guidaguida prevedonoprevedono cheche
lele amministrazioniamministrazioni creinocreino alal

l effettiva operatività

• consultano preventivamente il
CUG, che esprime un proprio

loroloro internointerno unauna
organizzazioneorganizzazione funzionalefunzionale
all’operatoall’operato deidei ComitatiComitati

parere, ogni qualvolta siano adottati
atti interni nelle materie di
competenza (es. flessibilità e orario
di l t ti diall operatoall operato deidei ComitatiComitati di lavoro, part-time, congedi,
formazione e progressione di
carriera ecc …)

• realizzano sul proprio sito web
un’area dedicata al CUG



Modalità di funzionamento
Compitip

Se il CUG può e deve : Prevedere modalità adeguate 
affinché il CUG possa:

• proporre

• esprimere pareri

affinché il CUG possa:

• adeguatamente indirizzare le 
proprie proposteesp e e pa e

•verificare i risultati • essere coinvolto nel 
processo che richiede un suo 

le amministrazioni 
dovranno:

parere

• avere elementi sufficienti per 
poter verificare gli esiti dellepoter verificare gli esiti delle 
azioni proposte



Modalità di funzionamento
Compiti propositivi

1. Predisposizione di piani di azioni positive, per favorire l’uguaglianza

p p p

p p p , p g g
sostanziale sul lavoro tra uomini e donne

2. Politiche di conciliazione e diffusione della cultura di p.o.
3. Attuazione delle direttive comunitarie
4. Temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione

integrativa
5. Analisi e programmazione di genere (es bilancio di genere)
6. Diffusione delle conoscenze ed esperienze sui problemi delle pari

opportunità e sulle possibili soluzioni adottate da altre amministrazioni o
enti, anche in collaborazione con la Consigliera di parità del territorio di
if i triferimento

7. Azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo
8. Azioni positive, interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di

d tt id i i i it i i di di i i i icondotta, idonei a prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o
violenze sessuali, morali o psicologiche – mobbing-



Modalità di funzionamento
Compiti consultivip

FORMULA PARERI SU:

1. Progetti di riorganizzazione dell’Amministrazione 
di appartenenza

2 Piani di formazione del personale2. Piani di formazione del personale
3. Orario di lavoro, forme di flessibilità lavorativa e 

interventi di conciliazioneinterventi di conciliazione
4. Criteri di valutazione del personale
5. Contrattazione integrativa  sui temi che rientrano 

nelle proprie competenze



Modalità di funzionamento
Compiti di verificap

1 Sui risultati delle azioni positive dei progetti e delle1. Sui risultati delle azioni positive, dei progetti e delle
buone pratiche in materia di pari opportunità

2. Esiti delle azioni di promozione del benessere2. Esiti delle azioni di promozione del benessere
organizzativo e prevenzione del disagio lavorativo

3. Esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e
psicologiche nei luoghi di lavoro –mobbing

4. Assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e
indiretta relativa al genere all’età nell’accesso nelindiretta, relativa al genere, all età...nell accesso, nel
trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella
formazione professionale, promozione neglip , p g
avanzamenti di carriera e sicurezza del lavoro



Lo stress lavoro correlato

L li id d t i l i tLe linee guida prevedono espressamente un coinvolgimento
del Comitato in questo ambito

“Poiché un ambiente di lavoro improntato al benessere
organizzativo e all’assenza di ogni forma di discriminazione
è funzionale alla garanzia di condizioni di sicurezza sul
lavoro, si richiama l’attenzione sulla circolare sulla
valutazione del rischio da stress lavoro correlato emanatavalutazione del rischio da stress lavoro-correlato, emanata
dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali e sulle
successive eventuali integrazioni (lettera circolare 18successive eventuali integrazioni (lettera circolare 18
novembre 2010 n. 5)”.



Lo stress lavoro correlato

In questo contesto, è auspicabile una collaborazione tra
il CUG e l’amministrazione di appartenenza (adpp (
esempio, con i responsabili della prevenzione e
sicurezza e/o con il medico competente), per lo scambio
di i f i i tili i fi i d ll l t i d i i hi idi informazioni utili ai fini della valutazione dei rischi in
ottica di genere, e dell’individuazione di tutti quei fattori
che possono incidere negativamente sul benessereche possono incidere negativamente sul benessere
organizzativo, in quanto derivanti da forme di
discriminazione e/o da violenza morale o psichica.



Modalità di funzionamento
Collocazione del CUG all’interno della amministrazione

Il CUG opera in stretto raccordo con
LaLa primaprima azioneazione positivapositiva dada porreporre
inin essereessere perper ilil funzionamentofunzionamento deldel
CUGCUG ee perper l’efficacial’efficacia delladella suasua

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

CUGCUG ee perper l efficacial efficacia delladella suasua
azioneazione::

La corretta collocazione del CUG La corretta collocazione del CUG 

Esercita le proprie funzioni
utilizzando risorse umane e
strumentali, idonee a garantire le

all’interno della struttura all’interno della struttura 
organizzativa della organizzativa della 
amministrazioneamministrazione

finalità previste dalla legge, che
l’amministrazione metterà a tal fine
a disposizioneamministrazione amministrazione 
E’ auspicabile che le modalità di
consultazione del CUG siano
predeterminate dal verticep
dell’amministrazione, sentito il CUG,
con atti interni (circolari,direttive..)



La rete di relazioni interne all’amministrazione

DIRETTOREDIRETTOREDIRETTOREDIRETTORE
GENERALEGENERALE CAPO DELCAPO DEL

PERSONALEPERSONALEDIREZIONIDIREZIONI

CUG OIVOIVPERSONALEPERSONALE

RSPPRSPPORGANOORGANOSINDACATISINDACATI
COMPETENTECOMPETENTE

MEDICOMEDICO
COMPETENTECOMPETENTE

ORGANOORGANO
POLITICOPOLITICO

SINDACATISINDACATI



La rete di relazioni esterne all’amministrazione

CONSIGLIERACONSIGLIERACONSIGLIERACONSIGLIERA
DIPARTIMENTODIPARTIMENTO

P.O.P.O.

CONSIGLIERACONSIGLIERA
NAZIONALENAZIONALE
DIDI PARITA’PARITA’

DIPARTIMENTODIPARTIMENTO
F.P.F.P.

CUG

U.N.A.R.U.N.A.R. ALTRIALTRI
CUGCUGGRUPPOGRUPPO

MONITORAGGIOMONITORAGGIO CUGCUGMONITORAGGIOMONITORAGGIO
CUGCUG



Il Gruppo Monitoraggio CUG
monitoraggiocug@palazzochigi itmonitoraggiocug@palazzochigi.it

Con decreto interministeriale dei Ministri per le pari Opportunità e
per la Pubblica Amministrazione e l’Innovazione del 21 giugno 2011per la Pubblica Amministrazione e l Innovazione del 21 giugno 2011
è stato costituito il “Gruppo per il monitoraggio e il supporto
alla costituzione e sperimentazione dei Comitati Unici di
G i ” d t bi lGaranzia” con durata biennale.
Compito di tale Gruppo è quello di fornire supporto alle
Amministrazioni destinatarie della direttiva 4 marzo 2001
predisponendo risposte a quesiti o chiarimenti attinenti al
funzionamento dei Comitati, nonché di formulare proposte per
eventuali modifiche alla Direttiva al termine di un biennio
dall’entrata in vigore della legge n.183/2010.
Il Gruppo è composto da 12 esperti, scelti in uguale misura dai due
Ministri.Ministri.
Collabora al Gruppo la Consigliera Nazionale di Parità e il suo
Ufficio.



I rapporti con gli Organismi Interni di Valutazione 

ConCon ilil DD lgslgs 150150//20092009 lele politichepolitiche didi paripari opportunitàopportunità oltreoltre adad essereessereConCon ilil DD..lgslgs 150150//20092009 lele politichepolitiche didi paripari opportunità,opportunità, oltreoltre adad essereessere
unouno strumentostrumento didi tutelatutela delladella condizionecondizione femminile,femminile, divengonodivengono unauna
levaleva importanteimportante perper ilil miglioramentomiglioramento dell’efficienzadell’efficienza organizzativaorganizzativa ee
d lld ll litàlità d id i i ii i iidelladella qualitàqualità deidei serviziservizi resiresi..

ArtArt..11 “Oggetto“Oggetto ee Finalità”Finalità” indicaindica tratra lele finalitàfinalità lala ““…… promozionepromozione delledelle
paripari opportunità”opportunità”paripari opportunitàopportunità
Art.8 “Ambiti di misurazione e valutazione della performance
organizzativa”
1 Il Sistema di misurazione e valutazione della performance1. Il Sistema di misurazione e valutazione della performance
organizzativa concerne:
omissis………

h) il i i t d li bi tti i di i d ll ih) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari
opportunità



I rapporti con gli Organismi Interni di Valutazione 

Art. 10
“Piano della performance e Relazione sulla performance”
1. Al fine di assicurare la qualità, comprensibilità ed attendibilità dei
documenti di rappresentazione della performance, lepp p
amministrazioni pubbliche, secondo quanto stabilito dall'articolo 15,
comma 2, lettera d), redigono annualmente:

a) omissisa) omissis
b) un documento, da adottare entro il 30 giugno, denominato:

«Relazione sulla performance» che evidenzia, a consuntivo, con
riferimento all'anno precedente i risultati organizzativi e individualiriferimento all anno precedente, i risultati organizzativi e individuali
raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con
rilevazione degli eventuali scostamenti, e il bilancio di genere
reali atorealizzato.



I rapporti con gli Organismi Interni di Valutazione 

Art 13 Commissione per la valutazione la trasparenza e l'integrità delleArt. 13.Commissione per la valutazione, la trasparenza e l integrità delle
amministrazioni pubbliche
. La Commissione …… e) favorisce la cultura delle pari opportunità con relativi
criteri e prassi applicativecriteri e prassi applicative
Art. 14. Organismo indipendente di valutazione della performance
4. L'Organismo indipendente di valutazione della performance:
omissis…..

h) verifica i risultati e le buone pratiche di promozione delle pari opportunità.

5. L'Organismo indipendente di valutazione della performance, sulla base di
appositi modelli forniti dalla Commissione di cui all'articolo 13, cura annualmente la
realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare il livello di
benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione
nonchè la rilevazione della valutazione del proprio superiore gerarchico da parte
del personale, e ne riferisce alla predetta Commissione.



La delibera 22 del 2011 della CIVIT

La delibera CIVIT n.122/2010 “Indicazioni relative allo sviluppo
dell’ambito delle pari opportunità nel ciclo di gestione della
performance”, appare indubbiamente complessa e completa
nell’esame delle principali questioni che, a seguito del D.Lgs.p p q , g g
150/2009, le amministrazioni pubbliche si trovano a dover trattare in
materia di pari opportunità e benessere organizzativo.
Ovviamente la Delibera è strettamente legata al sistema diOvviamente la Delibera è strettamente legata al sistema di
misurazione e valutazione della performance.

Appare chiaramente dalla delibera che le P A non hanno datoAppare chiaramente dalla delibera che le P.A. non hanno dato
rilevanza alle pari opportunità nei piani della performance del 2011:
solo il 18% delle amministrazioni centrali esaminate dalla CIVIT (62)
h i di id t bi tti i i di t i l ti i ll i t itàha individuato obiettivi o indicatori relativi alle pari opportunità.



La delibera 22 del 2011 della CIVIT

Facendo una ulteriore suddivisione i maggiormente adempienti
(30%) sono stati i Ministeri mentre meno sensibili appaiono gli Enti
Pubblici Nazionali (15%)( )
Interessante e condivisibile è l’approccio al tema delle pari
opportunità da parte della CIVIT che sottolinea come il tema debba
essere affrontato in maniera sistematica, in quanto l’Amministrazioneessere affrontato in maniera sistematica, in quanto l Amministrazione
è al tempo stesso datore di lavoro (prospettiva interna ) e produttore
di beni e servizi (prospettiva esterna).
Al tempo stesso le Amministrazioni sono chiamate ad esplodere leAl tempo stesso le Amministrazioni sono chiamate ad esplodere le
molteplici dimensioni del tema ( genere, disabilità ecc….)anche in
relazione al contesto di riferimento ed alle peculiarità delle singole
amministra ioniamministrazioni.



La delibera 22 del 2011 della CIVIT

Altrettanto interessante è l’aver evidenziato il ruolo trasversale delle
pari opportunità in un’ottica di mainstreaming e suggerito delle
domande chiave che le Amministrazioni devono porsi per svilupparep p pp
l’ambito delle pari opportunità nel ciclo di gestione della performance.
Fondamentale è anche la segnalazione in merito alla circostanza che
la dimensione delle pari opportunità si inserisce in maniera integratala dimensione delle pari opportunità si inserisce in maniera integrata
nell’intero ciclo di gestione della performance: bisogni, obiettivi, input
e processi, output e risultati, out come.
Altro elemento di interesse è l’evidenza della circostanza che le pariAltro elemento di interesse è l evidenza della circostanza che le pari
opportunità possono essere sviluppate lungo tutto l’arco di redazione
del piano della performance facendo emergere gli aspetti salienti
nelle arie parti di c i si compone il doc mentonelle varie parti di cui si compone il documento.



La collaborazione con la Consigliera nazionale di Parità

L’artL’art 2121 delladella leggelegge La collaborazione è da intendersiL artL art..2121 delladella leggelegge
nn..183183//20102010,, alal nn..33 recitarecita::

“Il“Il ComitatoComitato UnicoUnico didi

come:

Scambio di informazioni sulle
reciproche attività secondo le modalità

garanziagaranzia ((…………omissisomissis))
operaopera inin collaborazionecollaborazione
concon lala consiglieraconsigliera oo ilil

reciproche attività secondo le modalità
delineate dalle Linee Guida

Contributo alla implementazioneconcon lala consiglieraconsigliera oo ilil
consigliereconsigliere nazionalenazionale didi
parità”parità”

dell’Osservatorio sulla contrattazione
decentrata e buone prassi per
l’organizzazione del lavoro

In ambito territoriale, con le
Consigliere regionali o provinciali
potranno essere valutate ipotesi dip p
accordi di cooperazione strategica su
ambiti specifici o progetti



La collaborazione con l’UNARLa collaborazione con l’UNAR

L li id dLe linee guida prevedono una
collaborazione con UNAR per
quanto riguarda le

Per questi fattori di rischio l’UNAR
potrà essere un importante punto
di riferimento per le indicazioni chequanto riguarda le

discriminazioni per razza o
origine etnica

di riferimento per le indicazioni che
l’Ufficio offre a livello di pareri

I singoli casi che dovesserog

A seguito dell’ampliamento
delle competenze dell’UNAR

verificarsi possono essere
indirizzati all’UNAR per la
trattazionedelle competenze dell UNAR

l’Ufficio si occupa anche di
discriminazioni per disabilità e

L’UNAR può offrire spunti per le
azioni positive così come potranno
essere valutate ipotesi di

orientamento sessuale e
religione

p
collaborazione



Compiti e attività dei Comitati Unici di Garanzia:
proposte e indicazioniproposte e indicazioni

Alcune proposte per la realizzazione di azioniAlcune proposte per la realizzazione di azioniAlcune proposte per la realizzazione di azioni Alcune proposte per la realizzazione di azioni 
positive sui temi di competenza del CUGpositive sui temi di competenza del CUG

AreeAree didi competenzacompetenza deldel CUGCUG aa normanorma dell’artdell’art..2121 delladella leggelegge
nn 183183//20102010nn..183183//20102010

Discriminazioni di : genere, età, orientamento sessuale, razza, origine
etnica, disabilità, religione o lingua, nell'accesso al lavoro, nel trattamentoe ca, d sab à, e g o e o gua, e accesso a a o o, e a a e o
e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro

Benessere organizzativo e rilevazione, contrasto ed eliminazione di ogni
forma di violenza morale o psichica all’interno delle amministrazioni



Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”

CONCILIAZIONE vita 
lavorativa e vita

Di questo tema fanno sicuramente
parte tutte quelle iniziative che
incidono sulla organizzazione dellavorativa e vita 

personale/familiare lavoro e sulle strutture a sostegno
della attività di cura familiare.

In questa “area” il CUG ha compitiIn questa area il CUG ha compiti
propositivi, consultivi e di verifica.

• Propone, o potenzia, ogni
i i i ti di tt d tt liti h

E’ l’area più rilevante nel campo delle E’ l’area più rilevante nel campo delle 
discriminazioni di genere in quanto la discriminazioni di genere in quanto la 

iniziativa diretta ad attuare politiche
di conciliazione

• Ha compiti consultivi su orari di

g qg q
cura familiare condiziona cura familiare condiziona 
pesantemente il lavoro femminilepesantemente il lavoro femminile

p
lavoro, flessibilità lavorativa e
interventi di conciliazione



Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”

AlcuneAlcune azioniazioni positivepositive
cheche possonopossono essereessere
proposteproposte oo consigliateconsigliate

• progetti di telelavoro flessibile e
temporaneo per dipendenti che
abbiano problemi di cura familiareproposteproposte oo consigliateconsigliate

allealle amministrazioniamministrazioni didi
appartenenzaappartenenza deidei CUG,CUG,

abbiano problemi di cura familiare

• asili nido aziendali, convenzioni
ma anche ludoteche interne per
sopperire ai periodi di scopert raappartenenzaappartenenza deidei CUG,CUG,

dada adattarsiadattarsi ancheanche inin
riferimentoriferimento alal numeronumero didi

sopperire ai periodi di scopertura
scolastica o per l’orario
pomeridiano quando la scuola non
effettua rientridipendentidipendenti occupatioccupati effettua rientri

•Convenzioni esterne per servizi di
cura ed assistenza agli anziani

• orario di lavoro flessibile, forme di
part time …



Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”

Salute e sicurezza sul 
lavoro in relazione al 
genere

CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG ……

Azioni positive volte alla valutazione
del rischio con attenzione al generedel rischio con attenzione al genere

Collaborazione tra CUG e
amministrazione- con i responsabili
della prevenzione e sicurezza e/o

E’E’ un’areaun’area didi grandegrande interesseinteresse inin
quantoquanto lala salutesalute ee lala sicurezzasicurezza sonosono

della prevenzione e sicurezza e/o
con il medico competente- per
l’individuazione dei fattori che
possano incidere negativamente sul

qq
fortementefortemente influenzateinfluenzate dada unun
ambienteambiente didi lavorolavoro nonnon
discriminatoriodiscriminatorio ee attentoattento alal possano incidere negativamente sul

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

discriminatoriodiscriminatorio ee attentoattento alal
benesserebenessere deidei lavoratori/lavoratricilavoratori/lavoratrici

LeLe lineelinee guidaguida richiamano,richiamano, tratra ii discriminazione e/o violenza morale,
psichica o fisicacompiticompiti deldel CUG,CUG, l’attenzionel’attenzione alloallo

stressstress lavorolavoro correlatocorrelato ee aiai rischirischi didi
generegeneregg



Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”

Percorsi di carriera CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG ……

Evidenza nella relazione annuale
delle posizioni rivestite dalle donne
all’interno delle amministrazioni

E’E’ innegabile,innegabile, nelnel lavorolavoro
pubblico,pubblico, lala scarsascarsa
presenzapresenza delledelle donnedonne aiai

all interno delle amministrazioni

Banca dati delle competenze

Azioni positive sinergiche per lapresenzapresenza delledelle donnedonne aiai
livellilivelli dirigenzialidirigenziali apicaliapicali
ee neglinegli organiorgani

Azioni positive sinergiche per la
evidenziazione di meriti e
competenze in previsione della
assegnazione degli incarichiee neglinegli organiorgani g g
dirigenziali



Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”Proposte e riflessioni nell’ambito “Discriminazioni di genere”

Attività di formazioneAttività di formazione 
strumentale alla conciliazione 
al reinserimento

CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG ……
al reinserimento

IlIl rientrorientro dalladalla maternitàmaternità oo dada
i dii di didi l til ti llll

Azioni positive dirette a far vivere
meglio sia l’assenza dal lavoro

periodiperiodi didi assenzaassenza legatilegati allaalla
necessitànecessità didi curecure familiarifamiliari
necessitanonecessitano didi unun adeguatoadeguato

che il rientro nel contesto
lavorativo …..

Insomma “Un rientro in grandenecessitanonecessitano didi unun adeguatoadeguato
reinserimentoreinserimento nelnel contestocontesto
lavorativolavorativo ancheanche inin terminitermini didi

Insomma Un rientro in grande
forma”!!!!!!!

formazioneformazione



Proposte e riflessioni nell’ambitoProposte e riflessioni nell’ambito
“Discriminazioni di razza e origine etnica, lingua”“Discriminazioni di razza e origine etnica, lingua”g , gg , g

Normativa di riferimento: Direttiva 43/2000 recepita con ilNormativa di riferimento: Direttiva 43/2000 recepita con il D LgsD Lgs 215/2003215/2003

E’E’ ilil tematema dell’accessodell’accesso alal lavorolavoro pubblicopubblico perper ii lavoratorilavoratori cheche nonnon godonogodono

Normativa di riferimento: Direttiva 43/2000 recepita con il Normativa di riferimento: Direttiva 43/2000 recepita con il D.LgsD.Lgs 215/2003215/2003

delladella cittadinanzacittadinanza italianaitaliana..

PerPer ii cittadinicittadini deglidegli statistati membrimembri delladella ComunitàComunità europeaeuropea ilil DD..LgsLgs 2929//19931993
all’artall’art 3737 oraora riprodottoriprodotto nell’artnell’art 3838 deldel DD LgsLgs 165165//20012001 haha affermatoaffermato ilil loroloroall’artall’art 3737,, oraora riprodottoriprodotto nell’artnell’art..3838 deldel DD..LgsLgs 165165//20012001,, haha affermatoaffermato ilil loroloro
dirittodiritto didi accedereaccedere aiai postiposti didi lavorolavoro delledelle amministrazioniamministrazioni pubblichepubbliche cheche
nonnon comportinocomportino l’eserciziol’esercizio didi poteripoteri tipicitipici delladella sovranitàsovranità statalestatale..

LaLa questionequestione sorgesorge perper ii lavoratorilavoratori extracomunitariextracomunitari..
LaLa prevalenteprevalente giurisprudenzagiurisprudenza civilecivile didi meritomerito haha adottatoadottato lala tesitesi favorevolefavorevole
all’accessoall’accesso deglidegli stranieristranieri allealle selezioniselezioni concorsualiconcorsuali nelnel settoresettore pubblicopubblico;; lalaall accessoall accesso deglidegli stranieristranieri allealle selezioniselezioni concorsualiconcorsuali nelnel settoresettore pubblicopubblico;; lala
CorteCorte didi Cassazione,Cassazione, concon lala sentenzasentenza 2417024170//20062006 propendepropende perper unauna
soluzionesoluzione moltomolto piùpiù restrittivarestrittiva
..



Proposte e riflessioni nell’ambitoProposte e riflessioni nell’ambito
“Discriminazioni di razza e origine etnica, lingua”“Discriminazioni di razza e origine etnica, lingua”g , gg , g

InIn attesaattesa didi unauna soluzionesoluzione
giuridicagiuridica alal problemaproblema che,che,

llll ii

Verifica della presenza di
personale avente queste
caratteristiche (diversità di razza,
li ) i d t i bilalloallo stato,stato, investeinveste soprattuttosoprattutto

ilil sistemasistema sanitariosanitario
(infermieristico)(infermieristico) inin questoquesto

lingua) inserendo questa variabile
anche in eventuali questionari

Indagini sulla situazione(infermieristico),(infermieristico), inin questoquesto
ambitoambito ii CUGCUG potrannopotranno
prendereprendere alcunealcune preliminaripreliminari

g
ambientale, sulla pendenza di
contenzioso in corso, sulla
reiezione di domande perpp pp

iniziativeiniziative l’ammissione ai concorsi

Azioni positive in raccordo e
collaborazione con UNARcollaborazione con UNAR



Proposte e riflessioni nell’ambitoProposte e riflessioni nell’ambito
“Discriminazioni per età”“Discriminazioni per età”Discriminazioni per etàDiscriminazioni per età

NormativaNormativa didi riferimentoriferimento:: DirettivaDirettiva 20002000//7878 attuataattuata concon DD..LgsLgs
216216//20032003

LeLe discriminazionidiscriminazioni perper etàetà hannohanno avutoavuto unauna crescentecrescente attenzioneattenzione adad operaopera
delledelle pronuncepronunce delladella CorteCorte didi LussemburgoLussemburgodelledelle pronuncepronunce delladella CorteCorte didi LussemburgoLussemburgo

SiSi trattatratta didi unun fattorefattore didi rischiorischio cheche haha unun considerevoleconsiderevole impattoimpatto susu unun ramoramo
deldel diritto,diritto, quelloquello deldel lavoro,lavoro, perper ilil qualequale l’etàl’età rappresentarappresenta unun fattorefattore benben
radicatoradicato didi trattamentitrattamenti normativinormativi differenziatidifferenziati (assunzione,(assunzione, anzianitàanzianità didi
servizio,servizio, tipologietipologie contrattuali,contrattuali, vicendevicende previdenzialiprevidenziali ……..))



Proposte e riflessioni nell’ambitoProposte e riflessioni nell’ambito
“Discriminazioni per età”“Discriminazioni per età”

AA prescindereprescindere daidai grandigrandi temitemi cheche

Discriminazioni per etàDiscriminazioni per età

CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG ……

Verifica, anche sulla base di
elementi statistici e/o numerici

AA prescindereprescindere daidai grandigrandi temitemi cheche
interessanointeressano ilil dirittodiritto deldel lavoro,lavoro, lele
discriminazionidiscriminazioni perper etàetà sonosono unun
fenomenofenomeno subdolosubdolo cheche sisi puòpuò elementi statistici e/o numerici,

della esistenza di discriminazioni,
soprattutto indirette, basate sulla
età ad esempio in :

fenomenofenomeno subdolosubdolo cheche sisi puòpuò
verificareverificare all’internoall’interno delledelle
amministrazioniamministrazioni pubblichepubbliche..

età ad esempio in :

• Attività formative

• Percorsi di carriera

SpessoSpesso sisi trattatratta didi discriminazionidiscriminazioni
multiplemultiple inin quantoquanto generegenere eded etàetà
sonosono duedue fattorifattori didi rischiorischio cheche spessospesso Percorsi di carriera

Azioni positive basate sulla
indagine dei dati riguardanti il
personale

sonosono duedue fattorifattori didi rischiorischio cheche spessospesso
coesistonocoesistono (essere(essere giovanegiovane ee donnadonna
puòpuò essereessere unun limitelimite allaalla carriera,carriera,

ii òò idid personalecomecome essereessere anzianaanziana puòpuò ridurreridurre
l’investimentol’investimento inin formazioneformazione ……..))



Proposte e riflessioni nell’ambito Proposte e riflessioni nell’ambito 
“Discriminazioni per orientamento sessuale”“Discriminazioni per orientamento sessuale”Discriminazioni per  orientamento sessualeDiscriminazioni per  orientamento sessuale

Normativa di riferimento: Direttiva Normativa di riferimento: Direttiva 
2000/78 attuata con 2000/78 attuata con D.LgsD.Lgs 216/2003216/2003

CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG ……

Questa come altre discriminazioni
richiedono una adeguata attività di

Si tratta di discriminazioni che hanno
come fondamento situazioni legate alla

richiedono una adeguata attività di
sensibilizzazione e interventi di
carattere culturale all’interno dei
luoghi di lavoropersona, che possono comportare casi

concreti di discriminazione che possono
richiedere, anche a seconda delle istanze
d ll’i t t / d t

luoghi di lavoro.

Strumenti adeguati possono essere
codici etici o di condotta

d t t i l tidell’interessato/a, una adeguata
riservatezza.

adeguatamente veicolati con
l’intervento del CUG e delle figure
di supporto eventualmente presenti
all’interno della amministrazioneall’interno della amministrazione
(consiglieri/e di fiducia ecc …)



Proposte e riflessioni nell’ambito Proposte e riflessioni nell’ambito 
“Discriminazioni per disabilità”“Discriminazioni per disabilità”

Normativa di riferimento: DirettivaNormativa di riferimento: Direttiva CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG

Discriminazioni per  disabilitàDiscriminazioni per  disabilità

Normativa di riferimento: Direttiva Normativa di riferimento: Direttiva 
2000/78 attuata con D. 2000/78 attuata con D. LgsLgs 216/2003216/2003

LL di bilitàdi bilità òò i idi id ii

CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG ……

Proposizione di strumenti di lavoro
adeguati rispetto alle condizioni
fi i h (t l l d i )LaLa disabilitàdisabilità puòpuò incidereincidere susu varivari

aspetti,aspetti, ingressoingresso nelnel mondomondo deldel
lavoro,lavoro, svilupposviluppo delladella carriera,carriera,

fisiche (telelavoro ad esempio)

Progetti di reinserimento ed
accompagnamento alla ripresa del

creazionecreazione didi modalitàmodalità didi lavorolavoro
consoneconsone allealle situazionisituazioni fisiche,fisiche,
attenzioneattenzione aiai risvoltirisvolti psicologicipsicologici cheche

p g p
lavoro

Accordi con UNAR per la
segnalazione e trattazione di casi dip gp g

puòpuò comportarecomportare ……..

IlIl CUGCUG puòpuò intervenireintervenire susu varivari livelli,livelli,
hh ii id iid i d ld l titi didi

segnalazione e trattazione di casi di
disabilità

Accordi con Inail per i migliori
ancheanche inin considerazioneconsiderazione deldel tipotipo didi
inabilitàinabilità (civile(civile oo dada lavoro)lavoro)

interventi in campo di disabilità e
reinserimento da infortunio sul
lavoro



Proposte e riflessioni nell’ambito Proposte e riflessioni nell’ambito 
“Discriminazioni per religione”“Discriminazioni per religione”

Normativa di riferimento: Direttiva Normativa di riferimento: Direttiva 
2000/78 attuata con2000/78 attuata con D.LgsD.Lgs 216/2003216/2003 CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG

Discriminazioni per  religioneDiscriminazioni per  religione

2000/78 attuata con 2000/78 attuata con D.LgsD.Lgs 216/2003216/2003

Statuto dei lavoratori: artt. 8 e 15Statuto dei lavoratori: artt. 8 e 15

D.LgsD.Lgs 286/98: art.43286/98: art.43

CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG ……

Questa come altre discriminazioni
richiedono una adeguata attività digg

SiSi trattatratta didi discriminazionidiscriminazioni cheche hannohanno
comecome fondamentofondamento situazionisituazioni legatelegate
llll ff ll l ll l d lld ll

sensibilizzazione e interventi di
carattere culturale all’interno dei
luoghi di lavoro.

allaalla sferasfera moralemorale ee culturaleculturale delladella
persona,persona, cheche possonopossono comportarecomportare
casicasi concreticoncreti didi cheche possonopossono

Strumenti adeguati possono essere
codici etici o di condotta
adeguatamente veicolati con

richiedere,richiedere, ancheanche unauna adeguataadeguata
riservatezzariservatezza.. SempreSempre più,più, però,però, lala
religionereligione diventadiventa unun fattofatto

adeguatamente veicolati con
l’intervento del CUG e delle figure
di supporto eventualmente presenti
all’interno della amministrazionegg

pubblico(aspettipubblico(aspetti esterioriesteriori legatilegati alal
credo)credo)

(consiglieri/e di fiducia ecc …)

Azioni positive con UNAR



Proposte e riflessioni su Proposte e riflessioni su 
benessere organizzativo e contrasto ad ogni forma di benessere organizzativo e contrasto ad ogni forma di 

i l l i hii l l i hiviolenza morale o psichicaviolenza morale o psichica
E’E’ questoquesto ilil campocampo didi piùpiù direttadiretta derivazionederivazione dalladalla attivitàattività didi competenzacompetenza
deidei ComitatiComitati perper ilil contrastocontrasto alal fenomenofenomeno deldel mobbingmobbingdeidei ComitatiComitati perper ilil contrastocontrasto alal fenomenofenomeno deldel mobbingmobbing

E’E’ difficiledifficile poterpoter parlareparlare didi situazionesituazione estremeestreme comecome quella,quella, appuntoappunto deldel
mobbing,mobbing, senzasenza alcunalcun riferimentoriferimento allaalla necessarianecessaria attenzioneattenzione alal contestocontestog,g,
lavorativolavorativo..

IlIl benesserebenessere lavorativo/organizzativolavorativo/organizzativo èè statostato eded èè oggettooggetto didi attenzioneattenzione deldel
DipartimentoDipartimento perper lala FunzioneFunzione PubblicaPubblica ee l’Innovazionel’Innovazione inin quantoquanto
rappresentarappresenta unun aspettoaspetto rilevanterilevante deidei processiprocessi didi cambiamentocambiamento ee didi
innovazioneinnovazione pubblica,pubblica, costituendocostituendo unouno deglidegli strumentistrumenti direzionalidirezionali delledellegg
risorserisorse umaneumane nellenelle organizzazioniorganizzazioni complessecomplesse qualiquali lele PP..AA....
IlIl mobbingmobbing èè unun fenomenofenomeno complessocomplesso ee caratterizzatocaratterizzato dada elementielementi precisiprecisi
enunciatienunciati dalladalla ormaiormai copiosacopiosa giurisprudenzagiurisprudenza mentre,mentre, nellonello spaziospazio tratraenunciatienunciati dalladalla ormaiormai copiosacopiosa giurisprudenzagiurisprudenza mentre,mentre, nellonello spaziospazio tratra
“benessere“benessere deidei lavoratori”lavoratori” ee “mobbing”,“mobbing”, possonopossono trovartrovar collocazionecollocazione unauna
serieserie didi violenzeviolenze oo molestiemolestie morali,morali, psichichepsichiche ee ancheanche fisichefisiche cheche nonnon
trovanotrovano riscontroriscontro inin unauna previaprevia definizionedefinizionetrovanotrovano riscontroriscontro inin unauna previaprevia definizionedefinizione



Compiti e attività dei Comitati UniciCompiti e attività dei Comitati Unici
Proposte e riflessioniProposte e riflessioniProposte e riflessioniProposte e riflessioni

PerPer contrastarecontrastare ilil fenomenofenomeno deldelPerPer contrastarecontrastare ilil fenomenofenomeno deldel
mobbingmobbing ee realizzarerealizzare contesticontesti lavorativilavorativi
adeguatamenteadeguatamente improntatiimprontati alal
bb d id i l t il t i ii CUGCUG dd

CosaCosa puòpuò farefare ilil CUGCUG ……

Questionari ed interviste per
realizzare indagini di climabenesserebenessere deidei lavoratorilavoratori ii CUGCUG devonodevono

ee possonopossono porreporre inin essereessere alcunealcune
importantiimportanti iniziativeiniziative voltevolte ::

realizzare indagini di clima

Interventi formativi e conoscitivi
per evitare cadute di attenzioni su

ti t i
•• allaalla conoscenzaconoscenza deidei fenomenifenomeni ee deglidegli
ambientiambienti didi lavorolavoro

questi temi

Codici etici e codici di condotta

Attività sinergiche con OIV
•• allaalla necessarianecessaria sensibilizzazionesensibilizzazione deldel
managementmanagement eded inin particolareparticolare deidei
responsabiliresponsabili deldel personalepersonale

Attività sinergiche con OIV,
Consigliera di parità, Consiglieri di
fiducia se presenti
nell’organizzazioneresponsabiliresponsabili deldel personalepersonale

•• allaalla proposizioneproposizione didi azioniazioni positivepositive

nell organizzazione

Proporre sportelli di ascolto



CONCLUSIONI E SINTESICONCLUSIONI E SINTESI

Un possibile iter delle attività del CUG dopo la suaUn possibile iter delle attività del CUG dopo la suaUn possibile iter delle attività del CUG dopo la sua Un possibile iter delle attività del CUG dopo la sua 
costituzione ….costituzione ….

11 RedazioneRedazione eded approvazioneapprovazione deldel RegolamentoRegolamento didi funzionamentofunzionamento1.1. RedazioneRedazione eded approvazioneapprovazione deldel RegolamentoRegolamento didi funzionamentofunzionamento..

2.2. InserimentoInserimento ee posizionamentoposizionamento deldel CUGCUG all’internoall’interno delladella
amministrazioneamministrazione:: individuazioneindividuazione didi relazionirelazioni ee processiprocessi necessarinecessari perperpp pp
poterpoter svolgeresvolgere lele funzionifunzioni propositive,propositive, consultiveconsultive ee didi verificaverifica..

3.3. PropostaProposta allaalla amministrazioneamministrazione didi appartenenzaappartenenza perper lala redazioneredazione didi unun
attoatto internointerno (Circolare(Circolare oo altro)altro) concon ilil qualequale disciplinaredisciplinare lele modalitàmodalità didi
consultazioneconsultazione deldel CUGCUG

44 AttivazioneAttivazione deidei rapportirapporti sinergicisinergici all’internoall’interno delladella amministrazioneamministrazione:: concon4.4. AttivazioneAttivazione deidei rapportirapporti sinergicisinergici all internoall interno delladella amministrazioneamministrazione:: concon
l’OIV,l’OIV, lele Direzioni,Direzioni, gligli organi,organi, altrialtri soggettisoggetti cheche sisi occupanooccupano didi benesserebenessere
(responsabili(responsabili prevenzione,prevenzione, medicimedici competenti,competenti, consigliericonsiglieri ……..))



CONCLUSIONI E SINTESICONCLUSIONI E SINTESI

Atti i d i ti i i i ll’ t d ll i i t iAtti i d i ti i i i ll’ t d ll i i t i66)) Attivazione dei rapporti sinergici all’esterno della amministrazione, con Attivazione dei rapporti sinergici all’esterno della amministrazione, con 
la Consigliera Nazionale di Parità e/o, sul territorio, con accordi di la Consigliera Nazionale di Parità e/o, sul territorio, con accordi di 
cooperazione strategica con le Consigliere regionali o provinciali, con cooperazione strategica con le Consigliere regionali o provinciali, con 
l’UNAR  l’UNAR  

7) Individuazione dei settori di rischio sui quali intervenire, tenendo conto 7) Individuazione dei settori di rischio sui quali intervenire, tenendo conto 
che la discriminazione di genere rappresenta un fattore di rischio che la discriminazione di genere rappresenta un fattore di rischio g ppg pp
trasversale e che molte discriminazioni possono essere multipletrasversale e che molte discriminazioni possono essere multiple

8) Mettere in essere il più possibile una “azione di sistema” nella quale 8) Mettere in essere il più possibile una “azione di sistema” nella quale 
inquadrare i singoli progetti e/o azioni positiveinquadrare i singoli progetti e/o azioni positiveinquadrare i singoli progetti e/o azioni positive inquadrare i singoli progetti e/o azioni positive 

9) Prevedere azioni di sensibilizzazione come codici etici o di condotta 9) Prevedere azioni di sensibilizzazione come codici etici o di condotta 
10) Conoscere la realtà della amministrazione di appartenenza mediante 10) Conoscere la realtà della amministrazione di appartenenza mediante 

questionari e/o interviste a vari livelli a seconda delle dimensioniquestionari e/o interviste a vari livelli a seconda delle dimensioniquestionari e/o interviste a vari livelli a seconda delle dimensioni questionari e/o interviste a vari livelli a seconda delle dimensioni 
dell’amministrazionedell’amministrazione



CONCLUSIONI E SINTESICONCLUSIONI E SINTESI

1111) Acquisire dati sul personale che sono la base per poter decidere le ) Acquisire dati sul personale che sono la base per poter decidere le 
azioni positiveazioni positive

12) Attivare contatti, se necessario,  con il Comitato di monitoraggio e 12) Attivare contatti, se necessario,  con il Comitato di monitoraggio e 
supporto ai CUGsupporto ai CUG



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

Per “organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative ag gg pp
livello di amministrazione” si intendono solo le organizzazioni che
hanno sottoscritto nel 2008/2009 (ultima tornata contrattuale utile) i
CCNL oppure anche quelle che durante le ultime elezioni della rsuCCNL, oppure anche quelle che durante le ultime elezioni della rsu
abbiano ricevuto dei voti?

(FAQ): Considerato che sono ammesse alla CCNL le organizzazioni(FAQ): Considerato che sono ammesse alla CCNL le organizzazioni
sindacali che abbiano nel comparto o nell’Area una rappresentatività non
inferiore al 5% (l’art 43 del d. lgs 165/200) e che è l’ARAN che provvede
d i di id l OOSS i t t ti l OOSSad individuare le OOSS maggiormente rappresentative le OOSS

chiamate a designare i propri rappresentanti all’interno del CUG saranno
solo quelle rappresentative nell’ambito dell’amministrazione di
pertinenza tra quelle individuate dall’ARAN come rappresentative, a
prescindere dalla circostanza che abbiano o meno sottoscritto i CCNL.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

S l i i i i d li h i tt t l P it ti itàSe le organizzazioni sindacali non hanno rispettato la Pariteticità
di genere, come si deve comportare l’amministrazione?

(FAQ) L’ i i t i i d lt t d l i t(FAQ): L’ amministrazione risponde soltanto del proprio operato
e non si fa carico necessariamente del mancato rispetto del
criterio di parità di genere da parte dei sindacati. Suo onere è
assicurare la parità di genere almeno con riferimento ai componenti
dalla stessa designati.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanzia

Il Presidente deve essere eletto tra i componenti designanti
dall’amministrazione o può essere un componente

dei Comitati Unici di Garanzia

dall amministrazione o può essere un componente
aggiuntivo?
(FAQ) L’art 21 ella legge 183/2010 tace sul punto, ma nel rispetto
della continuità con gli organismi preesistenti ogni ente potrà optaredella continuità con gli organismi preesistenti, ogni ente potrà optare
per una delle due formule organizzative.
PRIMA FORMULA: il Presidente è individuato tra i soggetti
d i ti d ll’ i i t idesignati dall’amministrazione;
SECONDA FORMULA: il Presidente è “elemento in più” sempre
scelto tra i componenti designati dall’amministrazione. Anche
questa formula rispetta l’equilibrio tra le componenti del CUG, infatti,
applicando le regole generali, in presenza di organi collegiali che
abbiano un numero pari di componenti le deliberazioni sono assuntep p
a maggioranza, ed in caso di parità si ritiene adottata con il voto
favorevole del Presidente.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

COSTITUZIONE DEI CUG NELLE AMMINISTRAZIONI IN CUI
COESISTA PERSONALE IN REGIME DI DIRITTO PUBBLICO DI CUICOESISTA PERSONALE IN REGIME DI DIRITTO PUBBLICO DI CUI
ALL’ART 3, D. LGS. 165/2001 E PERSONALE
CONTRATTUALIZZATO: i CUG dovranno essere costituiti con
riferimento al personale contrattualizzato, è auspicabile che al suo
interno siano rappresentate entrambe le componenti (punto 3.1.1
delle Linee guida).g )

Quanto alla componente non contrattualizzata sono possibili due opzioni
anche se la seconda è quella che appare, decisamene, più aderente alla

l à i di i d ll i (FAQ)volontà normativa di potenziamento delle risorse (FAQ):
a) la creazione di due organismi (un CUG costituito ai sensi del nuovo
art. 57 d. lgs. n.165/2001 composto dal personale contrattualizzato, e un
di i t d l t tt li t )diverso organismo composto da personale non contrattualizzato);
b) la creazione di un CUG unico con personale contrattualizzato e non.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

Enti locali

Il CPO degli enti locali era nominato dalla giunta tramite una
procedura di interpello tra tutti i dipendenti; l’atto istitutivo e non
di i d t t d l C i lidi nomina deve essere conseguentemente del Consiglio
comunale e della giunta o una determinazione del Dirigente del
Personale?

(FAQ): Le linee guida prevedono al n. 1 che le regioni e gli enti locali
adottano, nell’ambito dei propri ordinamenti e dell’autonomia, p p
organizzativa riconosciuta, le linee di indirizzo necessarie per
l’attuazione dell’art. 21 della legge n. 183/2001 nel rispetto dei principi
dettati dalle presenti Linee guida”. Pertanto emerge che la nomina deidettati dalle presenti Linee guida . Pertanto emerge che la nomina dei
componenti a cura dell’amministrazione nella persona del dirigente di
vertice e non della nomina da parte dell’organo politico.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

La durata dei CUG degli enti locali (FAQ) è autonomamente
d t i t d t d ll t i l li h l’i di ideterminata da parte delle autonomie locali anche se l’indicazione
fornita dalle linee guida (4 anni rinnovabili una sola volta) rappresenta
un periodo consono all’espletamento delle funzioni del Comitato. Non
si ritiene invece che la durata possa o debba essere ancorata alla
permanenza in carica dell’organo politico, ma neppure alla durata
del mandato dirigenziale.g

Nel caso degli Enti locali, le org. Sindacali da interpellare
coincidono con le organizzazioni sindacali firmatarie dei CCNL?coincidono con le organizzazioni sindacali firmatarie dei CCNL?
(Rappresentanza sindacale): le OOSS chiamate a designare i propri
rappresentanti all’interno del CUG quelle individuate dall’ARAN come
rappresentative nell’ambito dell’amministrazione di pertinenza arappresentative nell ambito dell amministrazione di pertinenza, a
prescindere dalla circostanza che abbiano o meno sottoscritto i CCNL.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

CUGCUG ee ConsigliConsigli giudiziarigiudiziari::gg gg

Le Innovazioni introdotte dall'art. 21, legge 4 novembre 2010, n. 183
valgono anche per i CPO presso i Consigli giudiziari?valgono anche per i CPO presso i Consigli giudiziari?
Sebbene siano esclusi dalla sfera di applicazione dell’art. 21 della legge
183/10, è auspicabile che anche queste amministrazioni si conformino
alle linee guida o quanto meno -nel caso in cui nei Consigli Giudiziarialle linee guida o quanto meno -nel caso in cui nei Consigli Giudiziari,
non siano presenti Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing- che i
Comitati pari opportunità amplino le proprie competenze, in modo da
allinearsi per quanto possibile alla ratio della norma citata modificandoallinearsi, per quanto possibile, alla ratio della norma citata, modificando
altresì la loro denominazione per renderla omogenea a quella dei
comitati operanti nelle diverse amministrazioni.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

UNIVERSITÀUNIVERSITÀ

IlIl terminetermine didi costituzionecostituzione previstoprevisto dall’artdall’art 2121 delladella leggelegge 183183//20102010 èè
perentorio?perentorio?perentorio?perentorio?

ConsiderandoConsiderando cheche lele UniversitàUniversità -- nell’ambitonell’ambito dell’autonomiadell’autonomia ee delledelle
specificitàspecificità loroloro riconosciutericonosciute disciplinanodisciplinano neinei rispettivirispettivi StatutiStatuti lele modalitàmodalitàspecificitàspecificità loroloro riconosciutericonosciute-- disciplinanodisciplinano neinei rispettivirispettivi StatutiStatuti lele modalitàmodalità
didi costituzionecostituzione deidei CUGCUG (punto(punto 33..11..11 LineeLinee guida)guida) ee cheche questiquesti dovrannodovranno
essereessere elaboratielaborati entroentro ilil 2929 luglioluglio 20112011,, cosicosi comecome previstoprevisto dalladalla leggelegge
240240//20102010 (( dd LL G l i i)G l i i) ii itiiti hh ii CUGCUG U i it iU i it i240240//20102010 (c(c..dd.. LeggeLegge Gelmini)Gelmini);; sisi ritieneritiene cheche ii CUGCUG UniversitariUniversitari
potrannopotranno essereessere costituiticostituiti solosolo dopodopo l’adozionel’adozione deidei nuovinuovi statutistatuti dada
parteparte deglidegli ateneiatenei..



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

UNIVERSITÀUNIVERSITÀ

ModalitàModalità didi costituzionecostituzione:: Fermo l’obbligo di costituzione dei nuovi CUG
anche nelle istituzioni universitarie con personale contrattualizzatoanche nelle istituzioni universitarie con personale contrattualizzato,
quanto alla componente non contrattualizzata sono possibili due opzioni:

- la creazione di due organismi: un CUG costituito ai sensi del
nuovo art 57 d lgv N 165/2001 ed un diverso organismo del qualenuovo art. 57 d. lgv. N.165/2001, ed un diverso organismo del quale
faccia parte il personale non contrattualizzato
- la creazione di un CUG unico composto da personale

t tt li t i ll t tt li t Q t i ècontrattualizzato sia quello non contrattualizzato. Questa opzione è
quella che appare, decisamente, più aderente alla volontà normativa
di ottimizzazione e potenziamento delle risorse, ed è quella che
sembra garantire maggiore efficacia ed incisività nell’azione dei nuovi
comitati.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

AutonomiaAutonomia statutariastatutaria::
Le università modulano le regole di costituzione e funzionamento di ogni
singolo CUG: si potrà prevedere che il Presidente, designato
dall’Amministrazione appartenga all’una o all’altra categoriadall Amministrazione, appartenga all una o all altra categoria,
disciplinare le modalità di designazione dei componenti nominati
dall’amministrazione, scegliendo la nomina elettiva, dato che molti
atenei prevedevano tale modalità per la scelta dei componenti dei CPOatenei prevedevano tale modalità per la scelta dei componenti dei CPO.
Potrà altresì prevedere la partecipazione di studenti ai nuovi CUG ma
non quella diretta alle deliberazioni più strettamente inerenti tali aspetti
( fl ibilità i t ti f i di bbi t ) i t(per es. flessibilità oraria, part-time, fenomeni di mobbing etc), in quanto
ciò altererebbe la composizione paritetica sindacati/amministrazione; al
contrario nulla vieta che gli studenti continuino ad avere lo stesso ruolo
che avevano nei sopprimendi CPO, quanto alle tematiche attinenti la
ricerca e lo studio.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

Istituzioni scolastiche (Modalità ed obbligatorialità di costituzione –
R bilità d l Di i t d l l )Responsabilità del Dirigente del personale):
Il Cug va ad innestarsi laddove, in virtù di specifiche disposizioni
normative o in applicazione dei CCNL, era già prevista la costituzione dei
Comitati pari opportunità (CPO) e/o dei Comitati paritetici sul fenomeno
del mobbing. Nel caso degli Istituti scolastici, il CCNL vigente per il
personale del comparto Scuola, prevede l’istituzione del CPO presso ilp p , p p
Ministero e, ove, richiesto dalle organizzazioni sindacali, a livello di
amministrazione scolastica regionale. La nota del Ministero
dell’Istruzione dell’Università e della Ricerca – Dipartimento perdell Istruzione, dell Università e della Ricerca Dipartimento per
l’istruzione del 23 marzo 2011 (Prot. N. AOODGPER.2339), con la
quale il Direttore Generale, invita i Direttori Generali degli Uffici
scolastici regionali ad attivare le procedure per procedere allascolastici regionali, ad attivare le procedure per procedere alla
costituzione del CUG nell’ambito regionale di competenza.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanzia

Istituzioni scolastiche (Modalità ed obbligatorialità di costituzione –
R bilità d l Di i t d l l )

dei Comitati Unici di Garanzia

Responsabilità del Dirigente del personale):
Il Cug va ad innestarsi laddove, in virtù di specifiche disposizioni
normative o in applicazione dei CCNL, era già prevista la costituzione dei
Comitati pari opportunità (CPO) e/o dei Comitati paritetici sul fenomeno
del mobbing. Nel caso degli Istituti scolastici, il CCNL vigente per il
personale del comparto Scuola, prevede l’istituzione del CPO presso ilp p , p p
Ministero e, ove, richiesto dalle organizzazioni sindacali, a livello di
amministrazione scolastica regionale. La nota del Ministero
dell’Istruzione dell’Università e della Ricerca – Dipartimento perdell Istruzione, dell Università e della Ricerca Dipartimento per
l’istruzione del 23 marzo 2011 (Prot. N. AOODGPER.2339), con la
quale il Direttore Generale, invita i Direttori Generali degli Uffici
scolastici regionali ad attivare le procedure per procedere allascolastici regionali, ad attivare le procedure per procedere alla
costituzione del CUG nell’ambito regionale di competenza.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

Qual è il rapporto tra i CUG e il/la consigliera/e di fiducia?Qual è il rapporto tra i CUG e il/la consigliera/e di fiducia?

Secondo il punto 3.4 delle linee guida i rapporti tra consigliere/a di fiducia
e CUG sono disciplinati dal regolamento interno dei CUG chee CUG sono disciplinati dal regolamento interno dei CUG che
disciplinerà infatti "le modalità di consultazioni con altri organismi“.

Inoltre il ruolo del/la consigliere/a di fiducia è distinto da quello dei CUGInoltre, il ruolo del/la consigliere/a di fiducia è distinto da quello dei CUG,
poiché la prima figura è chiamata ad offrire ausilio più "diretto" al
personale operante nell’amministrazione, mentre il ruolo del CUG è di
portata più generale ed organizzativa, le nuove norme nulla mutano in
merito.



Quesiti in merito alla costituzione e composizione 
dei Comitati Unici di Garanziadei Comitati Unici di Garanzia

Il Presidente deve essere un dipendente dell’ente?(FAQ) Il presidente
del CUG è designato dall’amministrazione (art 21, comma 2 della legge
183/2010) e deve essere scelto tra gli appartenenti ai ruoli della stessa) g pp
amministrazione, pertanto deve essere un dipendente
dell’amministrazione.

Il Presidente può essere un politico/a eletto/a?(FAQ) no, in quanto è
compito della struttura amministrativa e non degli organi politici curare la
corretta organizzazione nel rispetto dei principi comunitari e nazionali incorretta organizzazione nel rispetto dei principi comunitari e nazionali in
materia di pari opportunità.



Grazie per l’attenzioneGrazie per l’attenzionepp


