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PREMESSA

1. In ordine al problema delle pari opportunita ¢ prevista la redazione di due documenti,
previsti rispettivamente:

e dal d. 1gs 11 aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna”, il quale, all’art. 48, prescrive che siano redatti Piani triennali di azioni
positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli

ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di
lavoro e nel lavoro tra uomini ¢ donne. Tale documento coincide con il presente
Piano, compilato per il triennio 2015 — 2017, in coordinamento con il Piano
triennale della performance e con il Programma triennale della trasparenza e
dell’integrita, entrambi redatti per il medesimo periodo.

e dalla Direttiva Ministeriale 23 maggio 2007 “sulle misure per attuare parita e
pari opportunitd tra uomini e donne nelle Amministrazioni pubbliche”, una
Relazione di sintesi annuale delle azioni effettuate nell’anno precedente e di
quelle previste per I’anno in corso, contenente una descrizione:

- del personale suddiviso per genere;
- delle azioni realizzate nell’anno e da realizzare negli anni successivi, con

I’evidenziazione, per ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dell’ammontare
delle risorse impiegate.

2. II Piano viene redatto in maniera analitica dato che ¢ necessario definire
adeguatamente 1 principi di base, 1 criteri di riferimento, le modalita da porre in essere
al fine di attuare nella maniera migliore le azioni ritenute utili per conseguire in maniera
coordinata e sinergica gli scopi delle pari opportunita tenendo anche conto delle loro
peculiari singolarita.

3. Invece la redazione della Relazione deve essere effettuata in maniera sintetica,
utilizzando lo specifico programma disponibile sul sito: “Governo italiano, Presidenza
del Consiglio dei Ministri - Ministero per la Pubblica amministrazione e
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[’innovazione”. 1l programma ¢ denominato: “Direttiva 23 maggio 2007 — Misure per
attuare paritd e pari opportunita tra uomini ¢ donne nelle amministrazioni pubbliche —
Format per la presentazione delle relazioni in modalita telematica”. Tale Relazione si
compone delle seguenti parti: anagrafica, personale suddiviso per genere, aree di
intervento per attuare pari opportunita, Comitati pari opportunita (C.P.0O.), azioni. Una
volta compilato, il format deve essere accompagnato da una lettera di trasmissione
firmata dal responsabile del Personale e, se costituito, anche dal Presidente del Comitato
pari opportunita (C.P.O.). La lettera di trasmissione, indirizzata al Dipartimento della
Funzione pubblica ed al Dipartimento per le Pari Opportunita viene inviata via mail,
unitamente al format compilato in tutte le sue parti — compresi gli allegati —
all’indirizzo: direttivapariopportunita@governo.it .

4. 11 CPO ¢ stato sostituito dal Comitato Unico di Garanzia (C.U.G.) in base all’art. 21
let ¢) della 1. 4 novembre 2010, n. 183, modificata dalla 1. 10/2011.

5. Naturalmente la Relazione deve contenere le azioni previste per ciascun anno dal
Piano, che, di conseguenza, va annualmente aggiornata.

6. E’ necessario, quindi:

e analizzare il contesto giuridico e culturale nel quale la Giunta opera per definire
le proprie finalita inerenti lo specifico problema (approfondimento culturale sul
tema in base agli intendimenti di Giunta);

e definire un concetto di intervento / interventi che sia funzionale agli scopi stessi
(azione / azioni positive che devono essere conseguite da parte della Direzione
amministrativa);

e gestire tali attivita nel quadro — che deve essere coerente e sinergico — delle altre
finalita di Giunta e dei connessi obiettivi.
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SEZIONE PRIMA
RIFERIMENTI NORMATIVI
Generalita

La 1. 28 novembre 2005 , n. 246 sulla “semplificazione e riassetto normativo per 1’anno
20057, all’art. 6, ha delegato il Governo ad adottare, entro la fine del 2006, un decreto
legislativo “per il riassetto delle disposizioni vigenti in materia di pari opportunita, nel
rispetto del principio dell’individuazione di strumenti di prevenzione e rimozione di
ogni forma di discriminazione (....) anche per realizzare uno strumento coordinato per il
raggiungimento degli obiettivi di pari opportunita previsti in sede di Unione europea e
nel rispetto dell’art. 117 della Costituzione”.

I1 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna” (in Allegato A).

Tale delega ¢ stata posta in essere con il d. 1gs 11 aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari
opportunita tra uomo e donna”, il quale - riformando ’art. 7, co. 5 del d. Igs 23 maggio
2000, n. 196 - precisa, all’art. 48, come sia necessario:

e “realizzare la migliore utilizzazione delle risorse umane”, curando la loro
formazione ed il connesso sviluppo professionale; “garantendo pari opportunita
alle lavoratrici ed ai lavoratori”; “applicando condizioni uniformi rispetto a
quelle del lavoro privato” (art.1, co.1, let ¢) del d. Igs 30 marzo 2001, n. 165) —
sulle “finalita ed ambito di applicazione” delle “norme generali sull’ordinamento
del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”™);

e assicurare “parita e pari opportunita tra uomini ¢ donne per I’accesso al lavoro
ed il trattamento sul lavoro” (art. 7, co. 1 sulla “gestione delle risorse umane” del
predetto d. 1gs 165/2001);

e garantire le pari opportunita stesse, provvedendo a':

- riservare alle donne, “salvo motivata impossibilita, almeno un terzo dei posti
di componente delle commissioni di concorso”, tenendo, naturalmente, conto
di quanto previsto all’art. 35, co. 3, let ¢) del medesimo d. 1gs 165/2001 in
ordine alla composizione delle commissioni stesse riguardo alla designazione
di: “esperti di provata competenza nelle materie di concorso, scelti tra

' Art. 57 del d. Igs 30 marzo 2001, n. 165
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funzionari delle amministrazioni, docenti ed estranei alle medesime, che non
siano componenti dell'organo di direzione politica dell'amministrazione, che
non ricoprano cariche politiche e che non siano rappresentanti sindacali o
designati dalle confederazioni ed organizzazioni sindacali o dalle associazioni
professionali”;

- adottare atti regolamentari “per assicurare pari opportunitd fra uomini e
donne sul lavoro”;

- “garantire la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e
di aggiornamento professionale in rapporto proporzionale alla loro presenza”
nell’Ente, “adottando modalita organizzative atte a favorirne Ia
partecipazione”, consentendo la conciliazione fra vita professionale e vita
familiare;

- finanziare, nei limiti del possibile, programmi di azioni positive.

Dopo tali precisazioni 1’art. 48 prevede che siano predisposti tali “piani di azioni
positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli
che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel
lavoro tra uomini e donne. Detti piani, fra 1’altro, al fine di promuovere 1’inserimento
delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate,
ai sensi dell’art. 42, co. 2, let. d)?, favoriscono il riequilibrio della presenza femminile
nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non
inferiore a due terzi.

Bisogna tener conto che, qualora il Piano di azioni positive non sia redatto, I’Ente non
puo assumere altro personale, compreso quello appartenente alle categorie protette (art.
6, co. 6 del d. 1gs 30 marzo 2001, n. 165).

La Direttiva dei Ministri per le Riforme e per le Pari opportunita (in Allegato B).

Il Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione ed il
Ministro per 1 Diritti e le Pari Opportunita, il 23 maggio 2007 hanno emanato una
Direttiva sulle “Misure per attuare paritd e pari opportunitd tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche” (G.U. n.173 del 27 lug.2007). Tale delibera specifica le
finalita e le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunita ed ha come punto di

’lart. 42, co. 2, let. d) del d. Igs 198/2006. Riguarda I'”adozione e le finalita delle azioni positive e tratta
del superamento delle condizioni, dell’organizzazione, e della distribuzione del lavoro che provocano
effetti diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione,
nell’avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo”.
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forza il “perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle risorse umane, il
rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita™.

In particolare, tale Direttiva dei due Dipartimenti interessati tende a:

e far attuare completamente le disposizioni normative vigenti,

o facilitare I’aumento della presenza delle donne in posizioni apicali;

e sviluppare pratiche lavorative tese a valorizzare I’apporto delle lavoratrici e dei
lavoratori;

e supportare i vertici delle Amministrazioni, che devono orientare le politiche di
gestione delle risorse umane e 1’organizzazione del lavoro secondo specifiche
linee di azione.

La Direttiva indica le seguenti aree di intervento:

e [’eliminazione e la prevenzione delle discriminazioni,

I’adozione di piani triennali di azioni positive, oggetto della presente analisi;
’organizzazione del lavoro;

le politiche di reclutamento e di gestione del personale;

1 Comitati di pari opportunita;

la formazione e la cultura organizzativa.

In tale quadro:

e [’Ente individua, migliora e relaziona sugli elementi ritenuti di minore validita
esistenti al proprio interno (aree critiche, eventuali discriminazioni dirette ed
indirette) utilizzando indagini, analisi, autovalutazioni, monitoraggi;

e i due Dipartimenti (Funzione pubblica e Pari Opportunita) raccolgono, analizzano
e restituiscono 1 dati assumendo la funzione di Osservatorio del fenomeno.

Come si € accennato, per quanto riguarda I’adozione dei Piani triennali di azioni positive,
I’Ente ¢ tenuto a iniziative per promuovere le pari opportunita e I’eventuale sanzione in
caso di inadempienza consiste nel divieto di assumere nuovo personale, compreso quello
appartenente alle categorie protette.

In ordine all’individuazione dei tipi di azioni positive piu adeguate e funzionali, conviene
analizzare il contesto delle varie aree d’intervento:

e prima area: eliminazione e prevenzione delle discriminazioni; prevede come
sanzione:

- la nullita degli atti,
- ’applicazione di sanzioni amministrative,
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- ’obbligo di reintegrazione nel posto di lavoro,
- le conseguenze risarcitorie nel caso di danno;
e seconda area: organizzazione del lavoro, deve:
- essere progettata e strutturata per favorire la conciliazione tra tempi di lavoro e

di vita;

- valorizzare le competenze delle lavoratrici;

- attuare le previsioni normative e contrattuali in materia di lavoro flessibile;

- favorire la diffusione del telelavoro;

- attivare progetti di miglioramento organizzativo;

- favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi;
e terza area: politiche di gestione del personale, bisogna:

- rimuovere 1 fattori che ostacolano le pari opportunita;
- proscrivere le penalizzazioni delle donne nell’assegnazione degli incarichi;
- individuare e rimuovere aspetti discriminatori nei sistemi di valutazione
(privilegiando i risultati rispetto alla mera presenza);
- monitorare incarichi, indennita, posizioni organizzative per individuare e
rimuovere eventuali differenziali retributivi;
- favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni
gerarchiche ove sussista un divario fra generi non inferiore a due terzi.

e quarta area: politiche di reclutamento del personale, ¢ necessario:

- rispettare la normativa sulla composizione delle commissioni di concorso;
- osservare il principio di pari opportunita nelle procedure di reclutamento;
- curare che 1 criteri di conferimento degli incarichi rispettino i principi di pari
opportunita;
e quinta area: formazione e cultura organizzativa, bisogna:

- orientarsi alla valorizzazione del contributo di donne e uomini;

- superare gli stereotipi;

- considerare la formazione essenziale per 1’affermarsi della nuova cultura;
- garantire la partecipazione delle dipendenti ai corsi di formazione;

- inserire moduli sulle pari opportunita nei programmi formativi;

- formare la dirigenza sulle tematiche delle pari opportunita;

- produrre tutte le statistiche sul personale ripartite per genere;

- utilizzare in tutti 1 documenti di lavoro un linguaggio non discriminatorio;
- favorire le analisi di bilancio di genere;

- utilizzare 1 moduli obbligatori sulle pari opportunita in tutti i corsi di gestione
del personale.

Nel bilancio di previsione e nel PRO del Comune devono essere evidenziate le attivita e
le risorse destinate all’adempimento della Direttiva.
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Naturalmente le attivita da attuare in base alla Direttiva stessa devono essere inserite nei
Piani triennali di azioni positive.

Come strumenti, in attuazione di quanto sopra, vanno considerati: un’area web dedicata,
il format per la presentazione delle relazioni in forma telematica, 1’organizzazione di
incontri fra responsabili, la predisposizione del monitoraggio.

L’art. 21 della 1. 4 novembre 2010, n. 183, modificata dalla 1. 10/2011 (in Allegato
0).

Vengono apportate cinque modifiche al d. 1gs. 30 marzo 201, n. 165. Queste riguardano:

e la realizzazione della migliore utilizzazione delle risorse umane nell’ambito
delle pubbliche Amministrazioni (let a));

e la garanzia della parita e delle pari opportunita tra uomini e donne e 1’assenza di
ogni forma di discriminazione (let. ) );

e la costituzione del “Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (C.U.P.),
che “sostituisce, unificando le relative competenze, i Comitati per le pari
opportunita (C.O.P) ed i Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing dei quali
assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al
personale delle Amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni” (let. ¢));

¢ i finanziamenti delle azioni positive e dell’attivita dei C.U.G. (let. d) );

e lattuazione delle direttive dell’Unione europea in fatto di pari opportunita,
contrasto alle discriminazioni ed alla violenza morale e psichica, in base alle
direttive della Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento della
Funzione pubblica (let. e)).

Le “linee guida sulle modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia
per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni”, ai sensi del predetto art. 21, co. 4, della 1. 183/2010).

Le linee guida riguardano le finalita ed i destinatari, il contesto, il C.U.G., le relative
modalita di funzionamento, la costituzione e la durata del mandato, 1 criteri di
composizione, la nomina, i compiti, la collaborazione con altri organismi.

II testo delle linee non viene allegato, dato che esse riguardano specificatamente il
C.UG..
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Bisogna, pertanto, precisare che:

e la Dichiarazione ed il presente Piano sono redatti dalla struttura dell’Ente per
’attuazione delle relative finalita di Giunta e dei connessi obiettivi: sia il primo
che il secondo documento, quindi, riguardano la normale attivita istituzionale
dell’Ente stesso e sono programmati, gestiti e controllati come tutti gli altri
obiettivi;

e sgpecifica ¢ lattivita del C.U.G. che, (para 3 delle Linee guida), “in un’ottica di
continuita con [Dattivita e le progettualita poste in essere dagli organismi
preesistenti”, deve:

- “assicurare parita e pari opportunitda di genere, rafforzando la tutela dei
lavoratori e delle lavoratrici e garantendo l’assenza di qualunque forma di
violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta ed indiretta,”
riguardante, in ottemperanza alle indicazioni dell’Unione Europea, non solo il
genere ma anche I’eta, la disabilita, la religione e la lingua;

- “favorire Dottimizzazione della produttivita del lavoro, migliorando
I’efficienza delle prestazioni lavorative, anche attraverso la realizzazione di un
ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di
benessere organizzativo e di contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di
violenza morale e psichica nei confronti dei lavoratori e delle lavoratrici”;

- “razionalizzare e rendere efficiente ed efficace 1’organizzazione della
pubblica Amministrazione anche in materia di pari opportunita”.

Naturalmente fra il C.U.G. e le varie componenti dell’Ente si deve conseguire la
massima collaborazione e le piu adeguate sinergie ed, in futuro, tale collaborazione sara
uno degli argomenti del presente Piano. In questa fase iniziale basta fare riferimento ai
criteri definiti, nelle linee guida, in ordine al rapporto con 1’Organismo indipendente
della valutazione (OIV). Viene precisato che “il C.U.G. opera in collaborazione con gli
OIV (...), per rafforzare ed applicare, attraverso I’introduzione dei temi delle pari
opportunita e del benessere lavorativo, elementi di valutazione delle performance; il
concetto di un’ Amministrazione pubblica efficiente e trasparente, esigente nei confronti
dei propri operatori e operatrici, ma garante al tempo stesso di condizioni di lavoro
esemplari deve dare applicazione a criteri di programmazione e valutazione di strumenti
di politiche attive di parita di genere”.

A tali criteri — fra I’altro — si ¢ fatto riferimento nella redazione del presente Piano,
mentre il principio di base € stato riconosciuto in un elemento giustamente evidenziato
dal Capo di gabinetto del Ministro nella Premessa alle Linee guida. Il testo ¢ il
seguente:
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“Il riferimento alle pari opportunita, contenuto sia tra i principi generali (art. 1), sia nei
successivi artt. 3, 8, 9, 13 e 14 del d. Igs 150/2009, rappresenta un significativo
elemento d’innovazione: le politiche di pari opportunita, oltre ad essere uno strumento
di tutela della condizione femminile, divengono una leva importante per il
miglioramento dell’efficienza organizzativa e della qualita dei servizi resi.

Per la prima volta la questione della parita e delle pari opportunita entra a pieno titolo in
una normativa di carattere generale tra i fattori che condizionano il funzionamento
organizzativo.

Perseguire la parita tra i generi nella pubblica amministrazione significa, dunque, agire
contemporaneamente sui diversi fronti dell’innovazione dei modelli organizzativi, del
rinnovamento della classe dirigente, dell’uguaglianza delle opportunita e del
riconoscimento del merito e, non ultimo, della capacita delle amministrazioni di
promuovere la parita anche nel contesto esterno”.

I1 secondo principio - che, peraltro, ¢ alla base di una qualsiasi attivita manageriale —
consiste nel fatto che tutti gli elementi di programmazione, gestione e controllo devono
essere considerati nella loro complessita e nella pitu opportuna sinergia. La produttivita
— la performance ai vari livelli —, la trasparenza, 1’integrita — quindi I’eticita di un Ente e
la moralita dei suoi componenti —, il rispetto dei diritti delle risorse umane — fra cui
importanti sono le pari opportunita — costituiscono gli elementi che, se ben gestiti,
possono incrementare contestualmente sia 1’efficacia e 1’efficienza dell’Ente, sia la
serenita e la soddisfazione dei suoi componenti.

Si puo, quindi, asserire che:

e il contesto giuridico ed i connessi riferimenti culturali appaiono chiari, per
quanto riguarda le finalita di Giunta da ritenersi necessarie per la soluzione dello
specifico problema;

e quest’ultimo, quindi, — piu che da un punto di vista teorico — va analizzato sotto il
profilo attuativo;

e in questo quadro si puo prendere atto della vera difficolta del problema stesso,
dato che I’approfondimento e 1’acquisizione di criteri e principi culturali ¢ il
processo piu difficile, se conseguito concretamente senza ridursi a singole
iniziative di carattere burocratico/formale;

e altra difficolta ¢ la notevole differenziazione delle varie situazioni che implica
un’analisi approfondita dell’attuazione dei predetti principi e criteri in relazione
alla reale situazione di ciascun Ente ed alle sue concrete necessita.
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In definitiva bisogna valutare e definire le possibili azioni positive che si ritiene possano
e debbano essere attuate nella realta dell’Ente.

Non si puo, quindi prescindere da due analisi, fra loro concorrenti:

e cosa dobbiamo intendere per “azione”,
e in cosa consiste la sua positivita.

Le “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati
Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche”, emanate con Direttiva della
Presidenza del Consiglio dei Ministri n. 2 in data 26/06/2019, dal Ministro per la
Pubblica Amministrazione, congiuntamente con il sottosegretario delegato alle
pari opportunita (in Allegato D).

La direttiva 2/2019 sostituisce la precedente direttiva 23/05/2007 e aggiorna alcuni
indirizzi sulle modalita di funzionamento dei CUG.

SEZIONE SECONDA

PROGRAMMA GENERALE E DI BASE

Generalita sulle azioni positive
In relazione a quanto disposto dalla predetta normativa, le azioni positive:

e rappresentano misure preferenziali per:
- porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni,
- tendere alla parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne
- riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice;

e hanno diversi aspetti e possono essere oggetto di distinti livelli di intervento,
tendenti a:
- predisposizioni preferenziali di carattere funzionale/organizzativo,
- semplici approfondimenti culturali.

Le azioni positive che implicano una predisposizione preferenziale soprattutto di tipo
funzionale/organizzativo consistono in misure temporanee speciali che, in deroga al
principio di uguaglianza formale, tendono a rimuovere gli elementi di ostacolo alla
piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne. Sono misure:
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e “gspeciali”, in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono
in un determinato contesto al fine di eliminare determinate forme di limitata
discriminazione, sia dirette che indirette;

e ‘“temporanee”, in quanto necessarie fintanto che sia stata superata la
discriminazione.

Lo scopo dell’Ente

II Comune, consapevole dell’importanza che siano attuate in maniera concreta ed
adeguata le norme concernenti le pari opportunitd, intende perfezionare la propria
azione tendente al perseguimento del diritto di uomini e donne ad un uguale trattamento
sul posto di lavoro, anche al fine di:

e migliorare, nel rispetto della normativa e dei contratti vigenti, i rapporti con il
personale dipendente;

e migliorare, altresi, i rapporti con i cittadini e, piu in generale, con 1’utenza
esterna,

e integrare quanto ¢ stato previsto in termini di produttivita nel Piano triennale
della performance e di trasparenza ed integrita nello specifico Programma con
provvedimenti che determinino, contestualmente:

- un miglior impiego delle risorse umane disponibili,
- piu adatte condizioni di vita e di lavoro per le risorse stesse;
- una resa sempre piu adeguata del lavoro complessivo.

Il problema, di conseguenza, va approfondito, sia per:

e definire quali possano essere le azioni positive piu valide per gli interessi
dell’Ente,

e gestire al meglio I’attuazione delle stesse,

e venire incontro alle esigenze di fondo del personale, soprattutto di coloro che
siano oggettivamente - o che si ritengano soggettivamente - in condizioni di
debolezza.

Che questa condizione sia superata, consentendo alle persone di conseguire una piu
incisiva, stenica, consapevole concezione di s¢ e “del sé”, costituisce un elemento al
tempo stesso psicologico e sociale di vitale importanza sia per la produttivita dell’Ente
che per la serenita, la soddisfazione, la resa lavorativa delle sue risorse umane.
Ovviamente costituisce anche un atto di giustizia che I’Ente deve porre in essere per
essere coerente con quel dovere di eticita — quindi di integrita — che ad esso deriva dai
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propri compiti istituzionali e che deve essere attuato in primis nei confronti della propria
utenza interna.

Il Comune, quindi, ha interesse al giusto riconoscimento del lavoro svolto dalle proprie
risorse umane a supporto della propria attivita istituzionale. Di conseguenza, ¢ indotto a
prendere atto e a rispettare in maniera concreta le effettive potenzialita di ciascuno,
tendendo a superare le artificiose — ed improduttive — differenze che, diminuendo — o
spegnendo — le potenzialita stesse danneggiano — in misura maggiore o minore - la
propria efficacia ed efficienza.

E’ un Ente “piu forte” quello che ¢ formato e supportato da persone rese “piu forti” dal
riconoscimento dei propri diritti e dal rispetto delle singole potenzialita — e possibilita -
individuali.

Il problema, di conseguenza, - come si € accennato - va approfondito, sia per definire
quali possano essere le azioni positive piu utili per I’Ente, sia per gestire nella maniera
migliore 1’attuazione delle azioni stesse.

Necessita di un approfondimento del problema delle azioni positive.

Il problema di fondo ¢, ovviamente, quello della diversita. Esso, per essere
adeguatamente risolto, deve essere affrontato in maniera dialettica’. Bisogna
considerare, infatti, non solo le diversita, ma I’intera realta degli individui, quindi anche
le connesse loro somiglianze. La realta, infatti, ¢ comunque differenziata ed un insieme
di persone ¢ contraddistinto, nella sua totalita, dall’intera complessita delle differenze e
delle somiglianze degli individui che compongono il gruppo.

Ma, se la realta ¢ differenziata, il singolo individuo ¢ unico. E’ caratterizzato dalla
peculiarita delle caratteristiche che lo compongono. E lo ¢ con le sue specificita, le
connesse contraddizioni, le somiglianze e le diversita che lo identificano®.

Pertanto la diversita non ¢ semplice, ma complessa. Non si riferisce ad un solo aspetto,
a due soli elementi in opposizione, quindi ad una sola contraddizione: le sue

* Dei quattro significati attribuibili al termine “dialettica”, nel prosieguo della trattazione si fara

riferimento a quello di sintesi delle contraddizioni (nel nostro caso il rapporto fra diversita e somiglianze
da considerare nella loro globalita ma anche nel peso relativo), ed a quello di logica del probabile (in
riferimento precipuo alla programmazione).
* Si tratta degli elementi trattati nel Programma triennale dell'integrita, che attengono alle
caratteristiche caratteriali di ciascuna persona, ai suoi principi/valori , quindi alla specifica sua moralita
da analizzare in relazione all’eticita dell’Ente
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componenti sono molteplici, articolate, eterogenee. Tale complessita viene risentita —
nei suoi aspetti positivi e negativi - sia:

e dalle singole persone, che devono operare in un Ente, con i loro problemi, le
connesse aspirazioni, 1 rispettivi reali interessi, le specifiche possibilita,

e dall’Ente medesimo che, comunque, ¢ tenuto a gestire tali singole persone, cio¢ i
propri dipendenti, e risente in maniera particolare delle loro complessita
individuali, dato che la sua organizzazione, per essere efficiente, deve saper
utilizzare al meglio le effettive potenzialita di tutti i propri addetti, superando
I’insieme delle relative contraddizioni.

Le organizzazioni, infatti, devono saper gestire adeguatamente le diversita individuali
messe a loro disposizione. E devono saperlo fare proprio nella completezza delle
differenze e delle somiglianze delle proprie risorse umane. Una completezza, questa, da
conseguire portandola a livelli di produttivita sempre piu alti dopo che una adeguata
leadership abbia saputo integrare fra loro le varie componenti.

Da tutto cio si evince che 1 riferimenti alla produttivita operativa del Piano della

performance e quelli ad una adeguata managerialitd gestionale previsti nel Programma

della trasparenza e dell’integritd vanno completati. Si profila, infatti, la necessita che
una qualsiasi leadership abbia le connotazioni del diversity management. Di un tipo di

gestione, quindi, che — partendo dai fattori di base della performance e della produttivita
integrati dai fattori essenziali attinenti all’etica ed alla trasparenza gestionale — perviene
all’utilizzazione opportuna di tutte le potenzialita a disposizione, superandone le
diversita e le conseguenti contraddizioni.

E’ evidente che il management non puo reprimere né puo tralasciare una parte delle
risorse a disposizione solo perché caratterizzata — in definitiva condizionata - da una
serie di diversita. Infatti, ove ci0 avvenisse, verrebbe automaticamente ridotta - diciamo
aprioristicamente “amputata” - una parte del potenziale a disposizione. In definitiva si
verificherebbe una riduzione delle possibilita produttive, con I’automatico effetto di un
calo notevole sia della produzione che della produttivita. O, addirittura, con il mancato
conseguimento det livelli di performance individuale e di Ente e della relativa integrita
comportamentale e gestionale che sarebbe stato possibile conseguire.

Il superamento delle diversita ed il connesso utilizzo completo delle risorse, quindi,
sono collegati sia all’entita dei doveri connessi all’eticita/integrita dell’Ente sia al livello
della produttivita/utilita della gestione posta in essere dal suo management.

Sulle pari opportunita e le azioni positive. Pagina 14



COMUNE DI CASORATE SEMPIONE
PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE
TENDENTI AD ASSICURARE LE PARI
OPPORTUNITA: AGGIORNAMENTO 2020

La diversita: i suoi livelli e le relativi aspetti.

La varieta ¢ 1’aspetto precipuo della diversita. Se, da un lato, sarebbe improduttivo
condizionare la prima per ridurre la seconda, dall’altro, per analizzare una qualsiasi
situazione e programmare cio che ¢ opportuno fare, appare necessario identificare i
livelli della diversita stessa. Tali livelli sono importanti quando bisogna individuare

quegli elementi’ che, insieme all’analisi del rispettivo rapporto dialettico®, sono
necessari per supportare una adeguata gestione’. Essi, infatti, consentono di chiarire la
reale entita ed il concreto impatto di quelle componenti che nei vari Enti e situazioni
rappresentano problematiche di differente gravita e complessita®.

Si ¢ gia accennato che le complesse diversita dei gruppi comunque organizzati derivano
dalla sommatoria delle unicita che caratterizzano i singoli componenti del gruppo.
Unicita che sono espressione delle rispettive identitd e che, quindi, determinano la
grande varieta dei gruppi e le loro peculiarita.

Orbene, I’identita di ciascuna persona deriva dalle caratteristiche di base che ne
caratterizzano la personalita. Tali caratteristiche possono essere divise in tre gruppi, in
relazione al rispettivo riferimento. Vi sono, infatti, quelle definibili:

¢ interne alla persona stessa, che costituiscono I’elemento di base e che in gran
parte sono inconsce ¢ sostanzialmente stabili;

> Ad esempio, rapporto numerico fra donne e uomini, percentuale femminile nei ruoli apicali, ecc.

® Ad esempio: peso reale delle varie posizioni apicali. E’ evidente che la mera considerazione del numero
delle posizioni non € esaustiva. Vi sono posizioni di peso e di “influenza” gestionale ed organizzativa
notevolmente differenziate.

" E’ evidente che provvedimenti come quelli in esame non possono essere individuati in astratto ed
applicati “automaticamente” a tutte le situazioni, a qualsiasi Ente. Ciascuna programmazione, per non
essere almeno in parte inutile o controproducente, deve tener conto della situazione reale in cui va
applicata. Come gia accennato, ogni Ente € una realta a sé creata dalla propria storia ed & piu 0 meno
efficiente dal punto di vista della produttivita e delle capacita innovative. Percid bisogna prendere atto
di tutti gli elementi utili — le differenze e le somiglianze accennate — e dei loro complessi rapporti,
valutandoli in relazione ai compiti istituzionali dell’Ente.

¥ La cultura organizzativa varia fra i diversi Enti. Dipende dall’accennata “storia” di una data struttura.
Dipende, quindi, dai livelli di produttivita ricercati e conseguiti nel passato, dalla concezione del lavoro
dell’area dalla quale, prevalentemente, provengono le risorse umane dell’Ente, dalla concezione
manageriale delle Direzioni amministrative e degli Organi politici che si sono succeduti negli ultimi
vent’anni (considerando dal decreto 29/93 l'inizio dell’attuale innovazione), ecc.. Pertanto bisogna
tener conto che é pil facile “nascondere” le contraddizioni e la relativa improduttivita gestionale in un
Ente maggiore (peraltro espressione di aree culturali in genere piu “avanzate”) che in uno minore. Cio
vale anche per i livelli dell'innovazione e, piu in generale, della programmazione. In un Ente maggiore
essi possono essere gestiti esclusivamente - quindi solo formalmente - da un unico Ufficio. In uno
minore, invece, I'innovazione — comunque sia “praticata” — & necessariamente pil “concreta”, dato che
in essa devono essere coinvolte almeno marginalmente tutte le Posizioni organizzative.
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e del livello esterno alla persona stessa, che hanno prevalente carattere culturale,
essendo riferite alla mentalita prodotta: dalla concezione del mondo acquisita in
famiglia e nel luogo di nascita; dalle credenze religiose e da come le stesse sono
“vissute” da ciascun interessato; dalle convinzioni ideologico - politiche ecc.:
tale gruppo puo avere determinati caratteri di variabilita;

e del livello della vita organizzativa, in cui ¢ immessa la persona in esame e che,
quindi, ¢ influenzata dalle varie concezioni e modalita gestionali che presiedono
I’attivita di lavoro e la sua particolare organizzazione: un gruppo, questo,
caratterizzato da un’alta variabilita.

E’, quindi, evidente che ¢ possibile agire sul terzo livello delle caratteristiche
esaminate ¢ pud essere impostato un idoneo confronto sul secondo. E’, altresi,
evidente che la scelta del programma di azioni positive deve derivare dall’analisi delle:

e predette caratteristiche che evidenziano le particolarita dei gruppi;
e condizioni che caratterizzano I’Ente in fatto di pari opportunita.

Ed ¢ parimenti evidente che azioni positive astrattamente definite ed applicate in
un’organizzazione che ha superato o non lamenta le differenze e le contraddizioni cui le
azioni stesse si riferiscono, possono produrre effetti negativi, dato che causano risultati
inutili o, addirittura, dannosi’.

Tutto cio, peraltro, deve essere attuato con una cultura organizzativa - quindi con una
adeguata, funzionale managerialita - effettivamente in grado di superare gli aspetti che
risultano inadeguati per la soluzione della diversita e carenti per I’attuazione delle pari
opportunita. Cosi come, peraltro, ¢ gia stato previsto dal Comune nel suo Programma
dell’integrita, laddove si tratta della managerialita e dell’abolizione della vecchia
“gestione per procedure”, con le sue caratteristiche, sia culturali che organizzative'’,
ormai superate.

Orbene, la cultura organizzativa deve far superare le diversita e le contraddizioni
programmando una serie di azioni ritenute positive sia per le caratteristiche dei

° Ad esempio la trattazione della prevalenza maschile nei ruoli decisionali in un Ente in cui la percentuale
delle donne é prevalente, anche nei ruoli piu delicati ed importanti.

% Le due pianificazioni previste dal d. Igs 150/2009 (in sintesi: quella della performance e I'altra della
trasparenza/integrita), oltre alla terza, quella in esame,, concernente le pari opportunita, devono essere
considerate fra loro in correlazione ed in adeguata sinergia. Solo cosi possono essere utilizzate
adeguatamente e consentono di integrarsi in maniera opportuna con la pregressa documentazione,
quella tuttora vigente (Relazione previsionale e programmatica, Piano esecutivo di gestione o Piano
delle risorse e degli obiettivi e demoltiplicazione dei compiti, degli obiettivi e delle responsabilita). Solo
cosi una gestione che voglia essere effettivamente manageriale puo dare un senso unitario, coeso e
razionale — e, soprattutto, praticamente utile e operativamente funzionale - all’attivita dell’Ente.
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componenti che per le peculiarita strutturali dell’Ente'’, tenendo debito conto delle
specifiche modalita gestionali.

Vi ¢, infatti, un rapporto diretto fra la cultura organizzativa e la produttivita di
un’organizzazione. La cultura identifica, qualifica e supporta le capacita innovative, la
reale partecipazione del personale, la selezione dello stesso, il superamento di difficolta
di varia natura ecc. Rappresenta altresi la coerenza fra cio che si dice di fare e cio che
realmente viene fatto. Infatti la coerenza fra i progetti generali, anche di carattere etico, i
valori dichiarati e la politica attuata - quindi la reale condotta di un Comune - sono
manifestamente sotto gli occhi di tutti. E la cultura organizzativa rappresenta il modo
con cui I’Ente gestisce la propria realta interna e sa dare risposte pit 0 meno adeguate
alle richieste, alle esigenze, alle problematiche esterne. E’ caratterizzata da una sua
continuita e si riferisce a specifici metodi gestionali tendenti a dati livelli di produttivita.

Dagli organismi che per primi hanno creato una cultura organizzativa'> sono derivati
specifici “spiriti di corpo”, che hanno rappresentato la sintesi della rispettiva formazione
intellettuale, del connesso patrimonio di conoscenze, addirittura della loro specifica
concezione del mondo' in fatto di efficienza, di partecipazione reale degli addetti, di
conseguimento degli obiettivi. E* evidente che un Ente che abbia uno spirito di corpo -
diciamo di Ufficio o di Servizio - adeguato, trainante, etico e produttivo non puo
accettare al suo interno discriminazioni e disparita nell’assegnazione dei compiti, degli
obiettivi e delle funzioni. Deve garantire realmente le pari opportunita nei confronti di
tutti. Infatti un’alta concezione di sé — sia negli individui come nelle organizzazioni -
rifugge da soluzioni oggettivamente inadeguate ed illegittime. Ed anche questo ¢ un
elemento da tener presente.

Definito il carattere di operativita che devono assumere le azioni positive, i livelli su cui

¢ possibile agire, la cultura organizzativa — che, anche per il problema in argomento,
costituisce la condizione necessaria e sufficiente per operare e per conseguire adeguati

" Bisogna, comunque, impostare un’analisi che, per essere adeguata, deve essere non solo dialettica ma
anche esaustiva, dovendo analizzare un dato problema da tutti i possibili punti di vista. Altrimenti &
possibile cadere in una complessa serie di difficolta. E’ della psicologa statunitense Carol Gilligan la
definizione della diversita di approccio fra Dirigenti uomini e donne nell’analisi dei problemi morali. Gli
uomini tendono, infatti, a risolverli in termini di diritto, mentre le donne li intendono come cura
immediata, non priva di partecipazione empatica. Ne consegue che la non completa analisi dei vari,
possibili punti di vista nella ricerca delle azioni positive piu opportune potrebbe introdurre
contraddizioni artificiose proprio quando si intende superare alcune contraddizioni reali.

Y la prima puo essere individuata nella regola benedettina del 530, oggi elemento di riferimento per
alcune scuole di manager; poi I'organizzazione dell’ammiragliato inglese soprattutto nel ‘600 e nel ‘700,
infine la struttura degli stati maggiori, in particolare quello prussiano.

Y Una vera e propria “weltanshuung”, intesa come intuizione degli aspetti essenziali della realta che ci
circonda.
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obiettivi di efficienza, di efficacia, di integrita ecc. - bisogna definire quali devono
essere gli aspetti caratteristici delle azioni positive.

Carattere delle azioni positive da intraprendere.

Si € accennato al fatto che € necessario tener conto delle caratteristiche specifiche di un

Ente quando al suo interno si intende applicare una norma. Cio vale soprattutto nel caso
in esame, dato che iniziative o provvedimenti meramente formali potrebbero comportare
effetti inadeguati o, addirittura, indesiderati.

Peraltro, volendo superare situazioni negative o, anche, possibili involuzioni
organizzative, non possono essere previsti fra le azioni da programmare corsi o altre
iniziative fra loro distaccati e privi di coordinamento o sinergia. Sempre nel caso in
esame, infatti, ¢ necessario perseguire soluzioni operative, che tengano conto non solo

delle specifiche contraddizioni e diversita ma anche dei connessi effetti prodotti, sia
sulla psicologia degli interessati, sia sulla produzione e sulla produttivita del Comune. E
tutto cio va effettuato:

gradualmente, anche se nel vivo dell’attivita gestionale;
e Ccon un processo continuo;

e controllando tale processo, attraverso 1 normali monitoraggi, valutando
I’andamento del fenomeno da migliorare con successive prese d’atto del
problema, utili per effettuare aggiustamenti e modifiche della gestione;

e prevedendo, quindi, ulteriori, eventuali provvedimenti/iniziative da assumere in
“corso d’opera” o da inserire nella programmazione dell’anno successivo,

perfezionando una successione mirata di interventi coordinati.

Le possibili soluzioni per definire i caratteri di tali interventi, sono due, quella:

e “aggiuntiva”, che prevede la programmazione solo di iniziative a carattere
conoscitivo (conferenze, corsi, ecc.) aventi aspetti sostanzialmente — spesso
esclusivamente - informativi,

e “integrativa”, che, senza escludere la predetta attivitd conoscitiva, si basa
prevalentemente sull’aspetto operativo, cio¢ sulla caratterizzazione in termini di
concreto superamento dei fattori che ostacolano la pari opportunita in tutti gli
obiettivi e, piu in generale, in tutte le attivita di competenza.

Questa seconda soluzione appare piu utile, perché direttamente efficace, continua,
indicizzabile, controllabile e sottoponibile a tutte le eventuali integrazioni ritenute
necessarie.
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Infatti le azioni positive vanno:

e programmate secondo le effettive necessita dell’Ente;

e monitorate in fase attuativa ed opportunamente verificate nella prevista analisi
della performance, seguendo il ciclo della stessa';

e integrate, per quanto necessario e possibile, nel quadro dell’attivita gestionale
dell’Ente, tenendo conto delle fasi previste per la sua azione e degli scopi del suo
operare.

e precisate nelle loro peculiarita, nel corso del conseguimento generale degli
obiettivi del piano;

definite o con specifici obiettivi o con indicatori mirati inerenti obiettivi che
abbiano carattere analogo e¢ funzionale alla salvaguardia delle pari opportunita
(una vera gestione globale delle pari opportunita stesse).

14 . .
Vds nel “Regolamento dell’Organismo permanente della valutazione della performance” del Comune,
all’annesso all’art. 3: “la performance ed il suo monitoraggio”, art. 2, let. b), il ciclo della performance.
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SEZIONE TERZA

FINALITA’ DI GIUNTA E MODALITA’ ATTUATIVE

Per legge, con il termine “azioni positive” si intende definire quelle attivita “consistenti
in misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di
pari opportunita, favoriscono 1’occupazione femminile e realizzano 1’uguaglianza
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro” (art. 42, co. 1 del d. 1gs 11 aprile 2006, n. 198,
che ha riformato I’art. 1, co. 1 ¢ 2 della l. 10 aprile 1991, n. 125)

Se ne deduce che la Giunta, nel quadro della specifica esigenza, deve dare alle azioni
positive le finalita seguenti (art. 42, co. 2 del predetto d. Igs 198/2006):

e “favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare
attraverso gli strumenti della formazione;

e superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano
effetti diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio
nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e
retributivo;

e promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei
livelli nei quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori
tecnologicamente avanzati ed ai diversi livelli di responsabilita;

« favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e
del tempo di lavoro, I'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una
migliore ripartizione di tali responsabilita tra 1 due sessi.”

Tenendo conto delle finalita di Giunta, le modalita per conseguirle nella maniera
migliore, funzionale alle finalita stesse, possono essere sintetizzate come segue:

e gviluppare la cultura manageriale nella gestione delle risorse umane, tenendo
conto delle rispettive capacita innovative, dell’effettiva partecipazione, del livello
del coordinamento;

e incentivare l’innovazione organizzativa di ciascun Servizio, riconoscendo gli
apporti dei singoli, in relazione esclusiva alle rispettive capacita;

e indurre ciascuno ad esprimere le proprie potenzialita a supporto
dell’organizzazione, rimuovendo tutti gli elementi di ostacolo — in particolare
quelli di genere - che coartano la partecipazione dei singoli ed ostacolano
I‘incremento della produttivita;

e realizzare interventi specifici di cambiamento in un'ottica di genere, cercando di
equilibrare le esigenze di uomini e donne, adeguando le competenze alle
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esigenze, seguendo una linea di procedimento che non tenga conto del genere, ma
della persona.

e considerare la possibilita di agire sia in relazione a specifici obiettivi, sia ad
indicatori riferiti ad altri obiettivi il cui conseguimento pud determinare, in via
diretta o indiretta, miglioramenti nei rapporti di genere.

I processo di valutazione inerente il presente piano:

segue il ciclo della performance;

ha due scadenze: in occasione del monitoraggio semestrale e della valutazione di
fine anno

¢ effettuato dall’OIV analizzando I’andamento degli obiettivi e degli indicatori
che possono esprimere 1’andamento dei rapporti di genere;

e ¢ propedeutico alla programmazione dell’anno successivo, in un processo
palesemente circolare.

A tal fine possono essere utilizzati indicatori sia di tipo qualitativo che di tipo
qualitativo, intendendo per indicatore un parametro indicante, nel caso in esame, i
cambiamenti di genere in situazioni o condizioni avvenuti e registrati in uno spazio
temporale definito.

Gli indicatori di genere, infatti:

e sono definiti in relazione ai cambiamenti da registrare nella posizione e nel ruolo
delle donne e degli uomini in momenti distinti,

supportano e rendono definibili gli andamenti previsti dalla pianificazione;
consentono di redigere la Relazione ed il “punto di situazione” di ciascun anno;
facilitano ’attuazione dei possibili aggiustamenti della pianificazione annuale;
identificano 1 “flussi” gestionali pluriennali;

definiscono le differenze interne fra i vari Servizi.
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SEZIONE QUARTA
IL CONTESTO — REALTA’ ORGANIZZATIVA DEL COMUNE
(Dati al 31.12.2019)

1. Dipendenti: n. 21, di cui
- Donne: n. 13
- Uomini: n. 8
2. Il segretario comunale reggente: n. 1 donna
3. Posizioni organizzative: 3 + 1 convenzione
Donne: n. 2
Uomini: n. 2
4. Tipologia oraria:
Part time: n. 4 donne

Dai dati riportati, risulta molto forte la presenza femminile, compreso nelle funzioni
direttive: non occorre pertanto favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi
dell’art. 48, c. 1 del D. Lgs. 11/04/2006, n. 198.
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SEZIONE QUINTA
IL PROGRAMMA

Vengono di seguito elencati gli obiettivi definiti dalla Giunta ed assegnati ai responsabili
dei Servizi.

Sono controllati come tutti gli altri obiettivi dell’Ente.

Data I’importanza degli obiettivi stessi, nel complesso dell’albero della performance essi
vanno considerati come obiettivi strategici, nei confronti dei quali € previsto un controllo
diretto anche da parte della Giunta.

Obiettivo 1. Tutelare I’ambiente di lavoro facendo si che non si verifichino:

pressioni o molestie sessuali;

mobbing;

atteggiamenti miranti ad avvilire la persona - anche in forma velata ed indiretta -;
atti vessatori correlati alla sfera privata delle lavoratrice o dei lavoratori

A tal fine I’Ente provvedera alla massima divulgazione del Codice Disciplinare del
personale per far approfondire la gravita dei comportamenti o molestie, anche di
carattere sessuale, lesivi della dignita della persona e il corrispondente dovere per
tutto il personale di mantenere una condotta informata a principi di correttezza, che
assicurino sul lavoro pari dignita di vita sia per gli uomini che per le donne.

A parte gli interventi che si rendessero necessari, in merito verra monitorata 1’attivita
e, piu in generale, la vita dell’intero Ente.

Obiettivo 2. garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento e
gestione del personale, tenendo conto che il Comune:

e assicura la presenza di almeno un terzo dei componenti di sesso femminile nelle
commissioni di concorso € selezione;

e tende ad annullare la possibilita che nelle selezioni si privilegi I'uno o I’altro
S€ss0;

e siimpegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni rispettosi € non
discriminatori delle naturali differenze di genere,;
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e valorizza le attitudini e le capacita personali nello svolgimento dei ruoli
assegnati.

Obiettivo 3: promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento
e di qualificazione professionale. Pertanto, nella formazione, si tendera a:

e tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo a tutto il personale, sia
donne che uomini, uguali possibilita di frequentare i corsi ritenuti dall’Ente utili e
necessari;

e valutare la possibilita di articolazione in orari, sedi e quant’altro possa ritenersi
utile a rendere accessibili le attivita formative anche a coloro che hanno obblighi
di famiglia oppure orari di lavoro part-time;

e monitorare il reinserimento lavorativo del personale che sia stato assente per
lungo tempo a vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternita o da
assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc. ), tenendo conto
dell’opportunita che si mantengano i flussi informativi tra le risorse umane e
I’Ente anche durante 1’assenza e, soprattutto, nella prima fase successiva al
rientro.

e Assicurare che a tutto il personale dipendente siano fornite le opportune
conoscenze per affrontare le problematiche previste dalle nuove normative in
tema di pari opportunita, trasparenza e anticorruzione in modo corretto.

Obiettivo 4: Facilitare I’utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento
di specifiche situazioni di disagio. Il Comune favorisce 1’adozione di politiche di
conciliazione degli orari, dimostrando particolare sensibilitd nei confronti di tali
problematiche'. In particolare I’Ente:

e garantisce il rispetto delle disposizioni per il sostegno della maternita e della
paternita, per il diritto alla cura e alla formazione;

e favorisce le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali
con azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le
esigenze di donne e uomini all’interno dell’organizzazione;

e ¢ attento ai problemi delle persone, contemperando, fin quando possibile, le
esigenze generali con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante
’utilizzo di strumenti quali la flessibilita dell’orario;

e incoraggia le pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o
svantaggio al fine di trovare soluzioni che permettano di poter meglio conciliare

15 . . . . . . . .
Questo obiettivo, che riguarda l'organizzazione interna del Comune, va considerato in stretto
coordinamento con I'obiettivo n. 6 che, in merito, tende a dare un contributo positivo al territorio.
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la vita professionale con la vita familiare soprattutto laddove possono esistere
problematiche legate ai piu diversi fattori;

e migliora la qualita del lavoro e potenzia, quindi, le capacita delle lavoratrici e dei
lavoratori, anche, fin quanto possibile, mediante 1’utilizzo di tempi flessibili.

Obiettivo 5: Disciplina e gestione del part-time

In merito deve essere completamente ed adeguatamente attuata la regolamentazione
concernente le trasformazioni del rapporto di lavoro a tempo parziale.

In particolare, le percentuali dei posti disponibili devono essere calcolate come previsto
dal C.C.N.L. .

I criteri applicativi possono essere sintetizzati come segue, sempre tenendo conto delle
effettive possibilita dell’Ente.

e L[’Ufficio competente assicura tempestivita e rispetto della normativa nella
gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti.

e Le richieste/concessioni di part time vanno analizzate per livello, per
motivazione, per distribuzione nei servizi, per carico familiare, ecc..

e Sono previste articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari
esigenze familiari e personali.

e Viene promosso I’'utilizzo dei congedi parentali anche da parte degli uomini.

e Piu in generale, le particolari necessita di tipo familiare o personale vengono
valutate e risolte nel rispetto di un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione
e richieste dei dipendenti.[]

Obiettivo 6: governare il tempo, favorendo e promuovendo, nel quadro del possibile, la
conciliazione dei tempi vita/lavoro non solo nell’ambito dell’Amministrazione, ma
anche sul territorio, tenendo conto della specifica normativa'®.

16 Qualche esempio: l'art. 36, terzo comma, della legge 142/1990 "Ordinamento delle Autonomia Locali”
attribuisce al Sindaco competenze di coordinamento degli orari : " il Sindaco é competente, nell'ambito
della disciplina regionale e sulla base degli indirizzi espressi dal Consiglio Comunale, a coordinare gli
orari degli esercizi commerciali, dei servizi pubblici, nonché gli orari di apertura al pubblico degli uffici
periferici delle Amministrazioni pubbliche, al fine di armonizzare 1'esplicazione dei servizi alle esigenze
complessive e generali degli utenti."

Anche la legge 241/90 recepisce il problema del tempo come strettamente legato ai diritti di cittadinanza
e ad un nuovo rapporto fra le amministrazioni ed i cittadini, introducendo 1'obbligo di espletare il
procedimento amministrativo in un tempo breve e definito, chiaramente indicato su ogni atto.

Il decreto 29/93 fra i criteri generali di riorganizzazione della macchina amministrativa sancisce
"l'armonizzazione degli orari di servizio di apertura degli uffici con le esigenze dell'utenza."
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A tal proposito bisogna tener conto di un presupposto: il tempo € una risorsa preziosa
che bisogna utilizzare con rispetto per esaudire una domanda di migliore qualita della
vita e di maggiore equita sociale.

Nelle citta i ritmi di vita e I'uso del tempo non sono piu scanditi come in passato da una
prevedibilita facile da governare ed i singoli cittadini devono sempre piu fare i conti
con un sistema complesso.

Per questi motivi ¢ opportuno che anche il tempo gestito sul territorio, con le sue
ricadute sui cittadini, possa essere sempre piu influenzato e, gradualmente, coordinato
dall'Amministrazione Comunale .

In particolare, 1’Ente tendera alla promozione del miglioramento della situazione
femminile, individuando linee di azione strategica per facilitare la conciliazione tra i
tempi di lavoro e i tempi da dedicare alla cura della famiglia.

Obiettivo 7: Miglioramento _delle politiche del personale all’interno
dell’Amministrazione, tramite la realizzazione di indagini anonime tra il personale sul
benessere organizzativo all’interno dell’Ente.

SEZIONE QUINTA

Durata

I1 presente aggiornamento del Piano ha durata annuale.
Esso verra pubblicato on line secondo quanto previsto nel Programma della trasparenza.

Nel periodo di vigenza, saranno raccolti dall’Amministrazione pareri, consigli,
osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del
personale dipendente in modo da avere la massima disponibilita di elementi nella
definizione dei futuri aggiornamenti.

Per la legge 125/91 il tempo € un fattore sociale che determina pari opportunita fra i cittadini: all'Art. 1
infatti, si parla di un riequilibrio delle responsabilita familiari fra i due sessi " anche mediante una diversa
riorganizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro."
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ALLEGATO A

Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198

"Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6
della legge 28 novembre 2005, n. 246"

pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 125 del 31 maggio 2006 - Supplemento Ordinario
n. 133

IL PRESIDENTE DELLA REPUBBLICA
Visto l'articolo 87 della Costituzione;

Visto l'articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246, recante delega al Governo per
I'emanazione di un decreto legislativo per il riassetto delle disposizioni vigenti in
materia di pari opportunitd tra uomo e donna, nel quale devono essere riunite e
coordinate tra loro le disposizioni vigenti per la prevenzione e rimozione di ogni forma
di discriminazione fondata sul sesso, apportando, nei limiti di detto coordinamento, le
modifiche necessarie per garantire la coerenza logica e sistematica della normativa,
anche al fine di adeguare e semplificare il linguaggio normativo;

Vista la preliminare deliberazione del Consiglio dei Ministri, adottata nella riunione dei
24 gennaio 2006;

Udito il parere del Consiglio di Stato, espresso dalla sezione consultiva per gli atti
normativi nella riunione del 27 febbraio 2006;

Acquisito il parere della Conferenza unificata di cui all'articolo 8 del decreto legislativo
28 agosto 1997, n. 281;

Considerato che le competenti Commissioni della Camera dei deputati e del Senato
della Repubblica non hanno espresso nei termini di legge il prescritto parere;
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Vista la deliberazione del Consiglio dei Ministri, adottata nella riunione del 6 aprile
2006;

Sulla proposta del Ministro per le pari opportunita, di concerto con i Ministri per la
funzione pubblica, del lavoro e delle politiche sociali, della salute e delle attivita
produttive;

emana il seguente decreto legislativo:

LIBRO I
DISPOSIZIONI PER LA PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA TRA UOMO E
DONNA

TITOLO I
DISPOSIZIONI GENERALI

Art. 1.
Divieto di discriminazione tra uomo e donna
(legge 14 marzo 1985, n. 132, articolo 1)

1. Le disposizioni del presente decreto hanno ad oggetto le misure volte ad eliminare
ogni distinzione, esclusione o limitazione basata sul sesso, che abbia come
conseguenza, o come scopo, di compromettere o di impedire il riconoscimento, il
godimento o l'esercizio dei diritti umani e delle liberta fondamentali in campo politico,
economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro campo.

TITOLO II
ORGANIZZAZIONE PER LA PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA

Capo 1
POLITICHE DI PARI OPPORTUNITA

Art. 2.
Promozione e coordinamento delle politiche di pari opportunita
(decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 303, articolo 5)

1. Spetta al Presidente del Consiglio dei Ministri promuovere e coordinare le azioni di
Governo volte ad assicurare pari opportunitd, a prevenire e rimuovere le
discriminazioni, nonche' a consentire l'indirizzo, il coordinamento e il monitoraggio
della utilizzazione dei relativi fondi europei.

Capo 11
COMMISSIONE PER LE PARI OPPORTUNITA FRA UOMO E DONNA
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Art. 3.
Commissione per le pari opportunita fra uomo e donna

(decreto legislativo 31 luglio 2003, n. 226, articolo 1)

1. La Commissione per le pari opportunitda fra uomo e donna, istituita presso il
Dipartimento per le pari opportunita, fornisce al Ministro per le pari opportunita, che la
presiede, consulenza e supporto tecnico-scientifico nell'elaborazione e nell'attuazione
delle politiche di pari opportunita fra uomo e donna, sui provvedimenti di competenza
dello Stato, ad esclusione di quelli riferiti alla materia della parita fra i sessi nell'accesso
al lavoro e sul lavoro; in particolare la Commissione:

a) formula proposte al Ministro per l'elaborazione delle modifiche della normativa
statale necessarie a rimuovere qualsiasi forma di discriminazione, sia diretta che
indiretta, nei confronti delle donne ed a conformare I'ordinamento giuridico al principio
di pari opportunitd fra uomo e donna, fornendo elementi informativi, documentali,
tecnici e statistici, utili ai fini della predisposizione degli atti normativi,

b) cura la raccolta, l'analisi e l'elaborazione di dati allo scopo di verificare lo stato di
attuazione delle politiche di pari opportunita nei vari settori della vita politica,
economica e sociale e di segnalare le iniziative opportune;

¢) redige un rapporto annuale per il Ministro sullo stato di attuazione delle politiche di
pari opportunita;

d) fornisce consulenza tecnica e scientifica in relazione a specifiche problematiche su
richiesta del Ministro o del Dipartimento per le pari opportunita;

e) svolge attivita di studio e di ricerca in materia di pari opportunita fra uomo e donna.
Art. 4.
Durata e composizione della Commissione

(decreto legislativo 31 luglio 2003, n. 226, articolo 2)

1. La Commissione €' nominata con decreto del Ministro e dura in carica due anni. Essa
e' composta da venticinque componenti di cui:

a) undici prescelti nell'ambito delle associazioni e dei movimenti delle donne
maggiormente rappresentativi sul piano nazionale;

b) quattro prescelti nell'ambito delle organizzazioni sindacali dei lavoratori
maggiormente rappresentative sul piano nazionale;

¢) quattro prescelti nell'ambito delle organizzazioni imprenditoriali e della cooperazione
femminile maggiormente rappresentative sul piano nazionale;
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d) tre prescelti fra le donne che si siano particolarmente distinte, per riconoscimenti e
titoli, in attivita scientifiche, letterarie e sociali;

e) tre rappresentanti regionali designati dalla Conferenza permanente per i rapporti tra lo
Stato, le regioni e le province autonome di Trento e di Bolzano.

2. Almeno due volte I'anno, la Commissione si riunisce a composizione allargata, con la
partecipazione di un rappresentante di pari opportunitd per ogni regione e provincia
autonoma, anche al fine di acquisire osservazioni, richieste e segnalazioni in merito a
questioni che rientrano nell'ambito delle competenze del sistema delle regioni e delle
autonomie locali.

Art. 5.
Ufficio di Presidenza della Commissione
(decreto legislativo 31 luglio 2003, n. 226, articolo 3)

1. Con il decreto di cui all'articolo 4, comma 1, fra i componenti della Commissione
vengono designati il Vicepresidente ed il Segretario che, insieme al Ministro, che lo
presiede, costituiscono l'ufficio di presidenza.

2. Al Vicepresidente spetta la rappresentanza della Commissione, il coordinamento dei
lavori e la costante informazione del Ministro circa le iniziative in corso di svolgimento.

Art. 6.
Esperti e consulenti
(decreto legislativo 31 luglio 2003, n. 226, articolo 4)

1. La Commissione si avvale, su proposta del Ministro, di esperti, in numero massimo
di cinque, su problematiche attinenti la parita fra i sessi, e di propri consulenti secondo
quanto previsto dall'articolo 29 della legge 23 agosto 1988, n. 400, e dall'articolo 9 del
decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 303.

2. I consulenti di cui al comma 1 sono scelti fra persone, anche estranee alla pubblica
amministrazione, dotate di elevata professionalita nelle materie giuridiche, nonche' nei
settori della lotta alle discriminazioni, delle politiche sociali e dell'analisi delle politiche
pubbliche.

3. Nel decreto di conferimento dell'incarico €' determinato il compenso degli esperti e
dei consulenti.

Art. 7.
Segreteria della Commissione
(decreto legislativo 31 luglio 2003, n. 226, articolo 5)
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1. Per l'espletamento delle proprie attivita la Commissione dispone di una propria
segreteria nell'ambito del Dipartimento per le pari opportunita.

Capo 111
COMITATO NAZIONALE PER L'ATTUAZIONE DEI PRINCIPI DI PARITA DI TRATTAMENTO
ED UGUAGLIANZA DI OPPORTUNITA TRA LAVORATORI E LAVORATRICI

Art. 8.
Costituzione e componenti
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 5, commi 1, 2, 3,4, ¢ 7)

1. Il Comitato nazionale per l'attuazione dei principi di parita di trattamento ed
uguaglianza di opportunita tra lavoratori e lavoratrici, istituito presso il Ministero del
lavoro e delle politiche sociali, promuove, nell'ambito della competenza statale, la
rimozione dei comportamenti discriminatori per sesso e di ogni altro ostacolo che limiti
di fatto l'uguaglianza fra uomo e donna nell'accesso al lavoro e sul lavoro e la
progressione professionale e di carriera.

2. Il Comitato e' composto da:

a) il Ministro del lavoro e delle politiche sociali o, per sua delega, un Sottosegretario di
Stato, con funzioni di presidente;

b) cinque componenti designati dalle confederazioni sindacali dei lavoratori
maggiormente rappresentative sul piano nazionale;

¢) cinque componenti designati dalle confederazioni sindacali dei datori di lavoro dei
diversi settori economici, maggiormente rappresentative sul piano nazionale;

d) un componente designato unitariamente dalle associazioni di rappresentanza,
assistenza e tutela del movimento cooperativo piu rappresentative sul piano nazionale;

e) undici componenti designati dalle associazioni e dai movimenti femminili piu
rappresentativi sul piano nazionale operanti nel campo della parita e delle pari

opportunita nel lavoro;

/) la consigliera o il consigliere nazionale di parita di cui all'articolo 12, comma 2, del
presente decreto.

3. Partecipano, inoltre, alle riunioni del Comitato, senza diritto di voto:

a) sei esperti in materie giuridiche, economiche e sociologiche, con competenze in
materia di lavoro;
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b) cinque rappresentanti, rispettivamente, dei Ministeri dell'istruzione, dell'universita e
della ricerca, della giustizia, degli affari esteri, delle attivita produttive, del
Dipartimento per la funzione pubblica;

¢) cinque dirigenti dei Ministero del lavoro e delle politiche sociali in rappresentanza
delle Direzioni generali del mercato del lavoro, della tutela delle condizioni di lavoro,
per le politiche previdenziali, per le politiche per l'orientamento e la formazione e per
lI'innovazione tecnologica.

4. I componenti del Comitato durano in carica tre anni € sono nominati dal Ministro del
lavoro e delle politiche sociali. Per ogni componente effettivo e' nominato un supplente.

5. 11 vicepresidente del Comitato e' designato dal Ministro del lavoro e delle politiche
sociali nell'ambito dei suoi componenti.

Art. 9.
Convocazione e funzionamento
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 5, commi 5 e 6)

1. II Comitato €' convocato, oltre che su iniziativa del Ministro del lavoro e delle
politiche sociali, quando ne facciano richiesta meta piu uno dei suoi componenti.

2. 1l Comitato delibera in ordine al proprio funzionamento e a quello del collegio
istruttorio e della segreteria tecnica di cui all'articolo 11, nonche' in ordine alle relative
spese.

Art. 10.
Compiti del Comitato
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 6)

1. 11 Comitato adotta ogni iniziativa utile, nell'ambito delle competenze statali, per il
perseguimento delle finalita di cui all'articolo 8, comma 1, ed in particolare:

a) formula proposte sulle questioni generali relative all'attuazione degli obiettivi della
parita e delle pari opportunita, nonché per lo sviluppo e il perfezionamento della
legislazione vigente che direttamente incide sulle condizioni di lavoro delle donne;

b) informa e sensibilizza 1'opinione pubblica sulla necessita di promuovere le pari
opportunita per le donne nella formazione e nella vita lavorativa;

¢) formula, entro 1l 31 maggio di ogni anno, un programma-obiettivo nel quale vengono
indicate le tipologie di progetti di azioni positive che intende promuovere, i soggetti
ammessi per le singole tipologie ed i criteri di valutazione. Il programma e' diffuso dal
Ministero del lavoro e delle politiche sociali mediante pubblicazione nella Gazzetta
Ufficiale;
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d) esprime, a maggioranza, parere sul finanziamento dei progetti di azioni positive e
opera il controllo sui progetti in itinere verificandone la corretta attuazione e I'esito
finale;

e) elabora codici di comportamento diretti a specificare le regole di condotta conformi
alla parita e ad individuare le manifestazioni anche indirette delle discriminazioni;

/) verifica lo stato di applicazione della legislazione vigente in materia di parita;

g) propone soluzioni alle controversie collettive, anche indirizzando gli interessati
all'adozione di progetti di azioni positive per la rimozione delle discriminazioni
pregresse o di situazioni di squilibrio nella posizione di uomini e donne in relazione allo
stato delle assunzioni, della formazione e della promozione professionale, delle
condizioni di lavoro e retributive, stabilendo eventualmente, su proposta del collegio
istruttorio, l'entita del cofinanziamento di una quota dei costi connessi alla loro
attuazione;

h) puo richiedere alla Direzione provinciale del lavoro di acquisire presso i luoghi di
lavoro informazioni sulla situazione occupazionale maschile e femminile, in relazione

allo stato delle assunzioni, della formazione e della promozione professionale;

i) promuove una adeguata rappresentanza di donne negli organismi pubblici nazionali e
locali competenti in materia di lavoro e formazione professionale.

Art. 11.
Collegio istruttorio e segreteria tecnica
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 7)
1. Per l'istruzione degli atti relativi alla individuazione e alla rimozione delle
discriminazioni e per la redazione dei pareri al Comitato di cui all'articolo 8 e alle
consigliere e ai consiglieri di parita, e' istituito un collegio istruttorio cosi composto:

a) il vicepresidente del Comitato di cui all'articolo 8, che lo presiede;

b) un magistrato designato dal Ministero della giustizia fra quelli addetti alle sezioni
lavoro, di legittimita o di merito;

¢) un dirigente del Ministero del lavoro e delle politiche sociali;
d) gli esperti di cui all'articolo 8, comma 3, lettera a);

e) la consigliera o il consigliere di parita di cui all'articolo 12.
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2. Ove si renda necessario per le esigenze di ufficio, i componenti di cui alle lettere b) e
¢) del comma 1, su richiesta del Comitato di cui all'articolo 8, possono essere elevati a
due.

3. Al fine di provvedere alla gestione amministrativa ed al supporto tecnico del
Comitato e del collegio istruttorio e' istituita la segreteria tecnica. Essa ha compiti
esecutivi alle dipendenze della presidenza del Comitato ed e' composta da personale
proveniente dalle varie direzioni generali del Ministero del lavoro e delle politiche
sociali, coordinato da un dirigente generale del medesimo Ministero. La composizione
della segreteria tecnica e' determinata con decreto del Ministro del lavoro e delle
politiche sociali, sentito il Comitato.

4. 11 Comitato e il collegio istruttorio deliberano in ordine alle proprie modalita di
organizzazione e di funzionamento; per lo svolgimento dei loro compiti possono
costituire specifici gruppi di lavoro. Il Comitato pud deliberare la stipula di
convenzioni, nonche' avvalersi di collaborazioni esterne:

a) per l'effettuazione di studi e ricerche;

b) per attivita funzionali all'esercizio dei propri compiti in materia di progetti di azioni
positive previsti dall'articolo 10, comma 1, lettera d).

Capo IV
CONSIGLIERE E CONSIGLIERI DI PARITA

Art. 12.
Nomina

(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 1, comma 1; articolo 2, commi 1,
3,4)

1. A livello nazionale, regionale e provinciale sono nominati una consigliera o un
consigliere di parita. Per ogni consigliera o consigliere si provvede altresi alla nomina di
un supplente.

2. La consigliera o il consigliere nazionale di parita, effettivo e supplente, sono nominati
con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministro
per le pari opportunita.

3. Le consigliere ed 1 consiglieri di parita regionali e provinciali, effettivi e supplenti,
sono nominati, con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto
con il Ministro per le pari opportunita, su designazione delle regioni e delle province,
sentite le commissioni rispettivamente regionali e provinciali tripartite di cui agli
articoli 4 e 6 del decreto legislativo 23 dicembre 1997, n. 469, ognuno per 1 reciproci
livelli di competenza, sulla base dei requisiti di cui all'articolo 13, comma 1, e con le
procedure previste dal presente articolo.
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4. In caso di mancata designazione dei consiglieri di parita regionali e provinciali entro i
sessanta giorni successivi alla scadenza del mandato, o di designazione effettuata in
assenza dei requisiti richiesti dall'articolo 13, comma 1, il Ministro del lavoro e delle
politiche sociali, di concerto con il Ministro per le pari opportunita, provvede
direttamente alla nomina nei trenta giorni successivi, nel rispetto dei requisiti di cui
all'articolo 13, comma 1. A parita di requisiti professionali si procede alla designazione
e nomina di una consigliera di parita.

5. I decreti di nomina del presente articolo, cui va allegato il curriculum professionale
della persona nominata, sono pubblicati nella Gazzetta Ufficiale.

Art. 13.
Requisiti e attribuzioni
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articoli 1, comma 2, 2, comma 2)

1. Le consigliere e i consiglieri di parita devono possedere requisiti di specifica
competenza ed esperienza pluriennale in materia di lavoro femminile, di normative sulla
parita e pari opportunita nonché di mercato del lavoro, comprovati da idonea
documentazione.

2. Le consigliere ed i consiglieri di parita, effettivi e supplenti, svolgono funzioni di
promozione e di controllo dell'attuazione dei principi di uguaglianza di opportunita e di
non discriminazione tra donne e uomini nel lavoro. Nell'esercizio delle funzioni loro
attribuite, le consigliere ed i consiglieri di paritd sono pubblici ufficiali ed hanno
l'obbligo di segnalazione all'autorita giudiziaria dei reati di cui vengono a conoscenza
per ragione del loro ufficio.

Art. 14.
Mandato
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 2, comma 5)

1. Il mandato delle consigliere e dei consiglieri di cui all'articolo 12 ha la durata di
quattro anni ed €' rinnovabile una sola volta. La procedura di rinnovo si svolge secondo
le modalita previste dall'articolo 12. Le consigliere ed i consiglieri di parita continuano
a svolgere le loro funzioni fino alle nuove nomine.

Art. 15.
Compiti e funzioni
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 3)

1. Le consigliere ed i consiglieri di parita intraprendono ogni utile iniziativa, nell'ambito
delle competenze dello Stato, ai fini del rispetto del principio di non discriminazione e
della promozione di pari opportunita per lavoratori e lavoratrici, svolgendo in
particolare i seguenti compiti:
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a) rilevazione delle situazioni di squilibrio di genere, al fine di svolgere le funzioni
promozionali e di garanzia contro le discriminazioni previste dal libro III, titolo I;

b) promozione di progetti di azioni positive, anche attraverso l'individuazione delle
risorse comunitarie, nazionali e locali finalizzate allo scopo;

¢) promozione della coerenza della programmazione delle politiche di sviluppo
territoriale rispetto agli indirizzi comunitari, nazionali e regionali in materia di pari
opportunita;

d) sostegno delle politiche attive del lavoro, comprese quelle formative, sotto il profilo
della promozione e della realizzazione di pari opportunita;

e) promozione dell'attuazione delle politiche di pari opportunita da parte dei soggetti
pubblici e privati che operano nel mercato del lavoro;

/) collaborazione con le direzioni regionali e provinciali del lavoro al fine di individuare
procedure efficaci di rilevazione delle violazioni alla normativa in materia di parita, pari
opportunita e garanzia contro le discriminazioni, anche mediante la progettazione di
appositi pacchetti formativi;

g) diffusione della conoscenza e dello scambio di buone prassi e attivita di informazione
e formazione culturale sui problemi delle pari opportunita e sulle varie forme di
discriminazioni;

h) verifica dei risultati della realizzazione dei progetti di azioni positive previsti dagli
articoli da 42 a 46;

i) collegamento e collaborazione con gli assessorati al lavoro degli enti locali e con
organismi di parita degli enti locali.

2. Le consigliere ed 1 consiglieri di parita nazionale, regionali e provinciali, effettivi e
supplenti, sono componenti a tutti gli effetti, rispettivamente, della commissione
centrale per I'impiego ovvero del diverso organismo che ne venga a svolgere, in tutto o
in parte, le funzioni a seguito del decreto legislativo 23 dicembre 1997, n. 469, e delle
commissioni regionali e provinciali tripartite previste dagli articoli 4 e 6 del citato
decreto legislativo n. 469 del 1997; essi partecipano altresi ai tavoli di partenariato
locale ed ai comitati di sorveglianza di cui al regolamento (CE) n. 1260/99, del
Consiglio del 21 giugno 1999. Le consigliere ed i consiglieri regionali e provinciali
sono inoltre componenti delle commissioni di parita del corrispondente livello
territoriale, ovvero di organismi diversamente denominati che svolgono funzioni
analoghe. La consigliera o il consigliere nazionale e' componente del Comitato
nazionale e del Collegio istruttorio di cui agli articoli 8§ e 11.
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3. Le strutture regionali di assistenza tecnica e di monitoraggio di cui all'articolo 4,
comma 1, lettera d), del decreto legislativo 23 dicembre 1997, n. 469, forniscono alle
consigliere ed ai consiglieri di parita il supporto tecnico necessario: alla rilevazione di
situazioni di squilibrio di genere; all'elaborazione dei dati contenuti nei rapporti sulla
situazione del personale di cui all'articolo 46; alla promozione e alla realizzazione di
piani di formazione e riqualificazione professionale; alla promozione di progetti di
azioni positive.

4. Su richiesta delle consigliere e dei consiglieri di parita, le Direzioni regionali e
provinciali del lavoro territorialmente competenti acquisiscono nei luoghi di lavoro
informazioni sulla situazione occupazionale maschile e femminile, in relazione allo
stato delle assunzioni, della formazione e promozione professionale, delle retribuzioni,
delle condizioni di lavoro, della cessazione del rapporto di lavoro, ed ogni altro
elemento utile, anche in base a specifici criteri di rilevazione indicati nella richiesta.

5. Entro il 31 dicembre di ogni anno le consigliere ed i consiglieri di parita regionali e
provinciali presentano un rapporto sull'attivita svolta agli organi che hanno provveduto
alla designazione. La consigliera o il consigliere di parita che non abbia provveduto alla
presentazione del rapporto o vi abbia provveduto con un ritardo superiore a tre mesi
decade dall'ufficio con provvedimento adottato, su segnalazione dell'organo che ha
provveduto alla designazione, dal Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di
concerto con il Ministro per le pari opportunita.

Art. 16.
Sede e attrezzature
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 5)

1. L'ufficio delle consigliere e dei consiglieri di parita regionali e provinciali e' ubicato
rispettivamente presso le regioni e presso le province. L'ufficio della consigliera o del
consigliere nazionale di parita e' ubicato presso il Ministero del lavoro e delle politiche
sociali. L'ufficio e' funzionalmente autonomo, dotato del personale, delle
apparecchiature e delle strutture necessarie per lo svolgimento dei suoi compiti. Il
personale, la strumentazione e le attrezzature necessari sono assegnati dagli enti presso
cui l'ufficio e' ubicato, nell'ambito delle risorse trasferite ai sensi del decreto legislativo
23 dicembre 1997, n. 469.

2. I1 Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministro per le pari
opportunita, nell'ambito delle proprie competenze, pud predisporre con gli enti
territoriali nel cui ambito operano le consigliere ed 1 consiglieri di parita convenzioni
quadro allo scopo di definire le modalita di organizzazione e di funzionamento
dell'ufficio delle consigliere e dei consiglieri di parita, nonche' gli indirizzi generali per
'espletamento dei compiti di cui all'articolo 15, comma 1, lettere b), ¢), d) ed e), come
stipulato con la Conferenza unificata di cui all'articolo 8 del decreto legislativo 28
agosto 1997, n. 281.
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Art. 17.
Permessi
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 6)

1. Le consigliere ed i consiglieri di parita, nazionale e regionali hanno diritto per
l'esercizio delle loro funzioni, ove si tratti di lavoratori dipendenti, ad assentarsi dal
posto di lavoro per un massimo di cinquanta ore lavorative mensili medie. Nella
medesima ipotesi le consigliere ed 1 consiglieri provinciali di parita hanno diritto ad
assentarsi dal posto di lavoro per un massimo di trenta ore lavorative mensili medie. I
permessi di cui al presente comma sono retribuiti.

2. Le consigliere ed i consiglieri regionali e provinciali di parita hanno altresi diritto,
ove si tratti di lavoratori dipendenti, ad ulteriori permessi non retribuiti per i quali viene
corrisposta un'indennita. La misura massima dei permessi ¢ l'importo dell'indennita
sono stabiliti annualmente dal decreto di cui all'articolo 18, comma 2. Ai fini
dell'esercizio del diritto di assentarsi dal luogo di lavoro di cui al comma 1 ed al
presente comma, le consigliere ed i consiglieri di parita devono darne comunicazione
scritta al datore di lavoro almeno un giorno prima.

3. L'onere di rimborsare le assenze dal lavoro di cui al comma 1 delle consigliere e dei
consiglieri di parita regionali e provinciali, lavoratori dipendenti da privati o da
amministrazioni pubbliche, ¢' a carico rispettivamente dell'ente regionale e provinciale.
A tal fine si impiegano risorse provenienti dal Fondo di cui all'articolo 18. L'ente
regionale o provinciale, su richiesta, €' tenuto a rimborsare al datore di lavoro quanto
corrisposto per le ore di effettiva assenza.

4. Le consigliere ed 1 consiglieri regionali e provinciali di parita, lavoratori autonomi o
liberi professionisti, hanno diritto per l'esercizio delle loro funzioni ad un'indennita
rapportata al numero complessivo delle ore di effettiva attivita, entro un limite massimo
determinato annualmente dal decreto di cui all'articolo 18, comma 2.

5. La consigliera o il consigliere nazionale di parita, ove lavoratore dipendente,
usufruisce di un numero massimo di permessi non retribuiti determinato annualmente
con il decreto di cui all'articolo 18, comma 2, nonché di un'indennita fissata dallo stesso
decreto. In alternativa puo richiedere il collocamento in aspettativa non retribuita per la
durata del mandato, percependo in tal caso un'indennita complessiva, a carico del Fondo
di cui all'articolo 18, determinata tenendo conto dell'esigenza di ristoro della
retribuzione perduta e di compenso dell'attivita svolta. Ove l'ufficio di consigliera o
consigliere nazionale di parita sia ricoperto da un lavoratore autonomo o da un libero
professionista, spetta al medesimo un'indennita nella misura complessiva annua
determinata dal decreto di cui all'articolo 18, comma 2.

Art. 18.
Fondo per l'attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 9)
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1. I Fondo nazionale per le attivitd delle consigliere e dei consiglieri di parita e'
alimentato dalle risorse di cui all'articolo 47, comma 1, lettera d), della legge 17 maggio
1999, n. 144, e successive modificazioni. Il Fondo e' destinato a finanziare le spese
relative alle attivita della consigliera o del consigliere nazionale di parita e delle
consigliere o dei consiglieri regionali e provinciali di parita, i compensi degli esperti
eventualmente nominati ai sensi dell'articolo 19, comma 3, nonché le spese relative alle
azioni in giudizio promosse o sostenute ai sensi del libro III, titolo I, capo III; finanzia
altresi le spese relative al pagamento di compensi per indennita, rimborsi e
remunerazione dei permessi spettanti alle consigliere ed ai consiglieri di parita, nonché
quelle per il funzionamento e le attivita della rete di cui all'articolo 19 e per gli eventuali
oneri derivanti dalle convenzioni di cui all'articolo 16, comma 2, diversi da quelli
relativi al personale.

2. Con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il
Ministro per le pari opportunita, sentita la Conferenza unificata di cui all'articolo 8§ del
decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, le risorse del Fondo vengono annualmente
ripartite tra le diverse destinazioni, sulla base dei seguenti criteri:

a) una quota pari al trenta per cento e' riservata all'ufficio della consigliera o del
consigliere nazionale di parita ed e' destinata a finanziare, oltre alle spese relative alle
attivita ed ai compensi dello stesso, le spese relative al funzionamento ed ai programmi
di attivita della rete delle consigliere e dei consiglieri di parita di cui all'articolo 19;

b) la restante quota del settanta per cento ¢' destinata alle regioni e viene suddivisa tra le
stesse sulla base di una proposta di riparto elaborata dalla commissione interministeriale
di cui al comma 4.

3. La ripartizione delle risorse €' comunque effettuata in base a parametri oggettivi, che
tengono conto del numero delle consigliere o dei consiglieri provinciali e di indicatori
che considerano 1 differenziali demografici ed occupazionali, di genere e territoriali,
nonché in base alla capacita di spesa dimostrata negli esercizi finanziari precedenti.

4. Presso il Ministero del lavoro e delle politiche sociali opera la commissione
interministeriale per la gestione del Fondo di cui al comma 1. La commissione €'
composta dalla consigliera o dal consigliere nazionale di parita o da un delegato scelto
all'interno della rete di cui all'articolo 19, dal vicepresidente del Comitato nazionale di
cui all'articolo 8, da un rappresentante della Direzione generale del mercato del lavoro,
da tre rappresentanti del Dipartimento per le pari opportunitd della Presidenza del
Consiglio dei Ministri, da un rappresentante del Ministero dell'economia e delle finanze,
da un rappresentante del Dipartimento della funzione pubblica della Presidenza del
Consiglio dei Ministri, nonché da tre rappresentanti della Conferenza unificata di cui
all'articolo 8 del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281. Essa provvede alla proposta
di riparto tra le regioni della quota di risorse del Fondo ad esse assegnata, nonché
all'approvazione dei progetti e dei programmi della rete di cui all'articolo 19. L'attivita
della commissione non comporta oneri aggiuntivi a carico della finanza pubblica.
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5. Per la gestione del Fondo di cui al comma 1 si applicano, in quanto compatibili, le
norme che disciplinano il Fondo per 1'occupazione.

Art. 19.
Rete nazionale delle consigliere e dei consiglieri di parita
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 4, commi 1, 2, 3,4 ¢ 5)

1. La rete nazionale delle consigliere e dei consiglieri di parita, coordinata dalla
consigliera o dal consigliere nazionale di parita, opera al fine di rafforzare le funzioni
delle consigliere e dei consiglieri di parita, di accrescere l'efficacia della loro azione, di
consentire lo scambio di informazioni, esperienze e buone prassi.

2. La rete nazionale si riunisce almeno due volte 1'anno su convocazione e sotto la
presidenza della consigliera o del consigliere nazionale; alle riunioni partecipano il vice
presidente del Comitato nazionale di parita di cui all'articolo 8, e un rappresentante
designato dal Ministro per le pari opportunita.

3. Per l'espletamento dei propri compiti la rete nazionale pud avvalersi, oltre che del
Collegio istruttorio di cui all'articolo 11, anche di esperte o esperti, nei settori di
competenza delle consigliere e dei consiglieri di parita, di particolare e comprovata
qualificazione professionale. L'incarico di esperta o esperto viene conferito su
indicazione della consigliera o del consigliere nazionale di parita dalla competente
Direzione generale del Ministero del lavoro e delle politiche sociali.

4. L'entita delle risorse necessarie al funzionamento della rete nazionale e
all'espletamento dei relativi compiti, €' determinata con il decreto di cui all'articolo 18,
comma 2.

5. Entro il 31 marzo di ogni anno la consigliera o il consigliere nazionale di parita
elabora, anche sulla base dei rapporti di cui all'articolo 15, comma 5, un rapporto al
Ministro del lavoro e delle politiche sociali e al Ministro per le pari opportunita sulla
propria attivita e su quella svolta dalla rete nazionale. Si applica quanto previsto
nell'ultimo periodo del comma 5 dell'articolo 15 in caso di mancata o ritardata
presentazione del rapporto.

Art. 20.
Relazione al Parlamento
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 4, comma 6)

1. II Ministro del lavoro e delle politiche sociali, anche sulla base del rapporto di cui
all'articolo 19, comma 5, nonche' delle indicazioni fornite dal Comitato nazionale di
parita, presenta in Parlamento, almeno ogni due anni, d'intesa con il Ministro per le pari
opportunita, una relazione contenente i risultati del monitoraggio sull'applicazione della
legislazione in materia di parita e pari opportunita nel lavoro e sulla valutazione degli
effetti delle disposizioni del presente decreto.
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Capo V
COMITATO PER L'IMPRENDITORIA FEMMINILE

Art. 21.
Comitato per l'imprenditoria femminile
(legge 25 febbraio 1992, n. 215, articolo 10, commi 1, 2, 3)

1. Presso il Ministero delle attivita produttive opera il Comitato per l'imprenditoria
femminile composto dal Ministro delle attivita produttive o, per sua delega, da un
Sottosegretario di Stato, con funzioni di presidente, dal Ministro del lavoro e delle
politiche sociali, dal Ministro delle politiche agricole e forestali, dal Ministro
dell'economia e delle finanze, o da loro delegati; da una rappresentante degli istituti di
credito, da una rappresentante per ciascuna delle organizzazioni maggiormente
rappresentative a livello nazionale della cooperazione, della piccola industria, del
commercio, dell'artigianato, dell'agricoltura, del turismo e dei servizi.

2. I membri del Comitato sono nominati con decreto del Ministro delle attivita
produttive, su designazione delle organizzazioni di appartenenza, e restano in carica tre
anni. Per ogni membro effettivo viene nominato un supplente.

3. Il Comitato elegge nel proprio ambito uno o due vicepresidenti; per 1'adempimento
delle proprie funzioni esso si avvale dei personale e delle strutture messe a disposizione
dai Ministeri di cui al comma 1.

Art. 22.
Attivita del Comitato per l'imprenditoria femminile
(legge 25 febbraio 1992, n. 215, articolo 10, commi 4 e 5)

1. I Comitato ha compiti di indirizzo e di programmazione generale in ordine agli
interventi previsti dal libro III, titolo II; promuove altresi lo studio, la ricerca e
l'informazione sull'imprenditorialita femminile.

2. Per le finalita di cui al presente capo il Comitato stabilisce gli opportuni collegamenti
con il Servizio centrale per la piccola industria e l'artigianato di cui all'articolo 39,
comma 1, lettera a), della legge 5 ottobre 1991, n. 317, e si avvale di consulenti,
individuati tra persone aventi specifiche competenze professionali ed esperienze in
materia di imprenditoria femminile.

LIBRO II
PARI OPPORTUNITA TRA UOMO E DONNA NEI RAPPORTI ETICO-SOCIALI

TITOLO I
RAPPORTI TRA CONIUGI
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Art. 23.
Pari opportunita nei rapporti fra coniugi

1. La materia delle pari opportunita nei rapporti familiari e'disciplinata dal codice civile.

TITOLO II
CONTRASTO ALLA VIOLENZA NELLE RELAZIONI FAMILIARI

Art. 24.
Violenza nelle relazioni familiari

1. Per il contrasto alla violenza nelle relazioni familiari si applicano le disposizioni di
cui alla legge 4 aprile 2001, n. 154.

LIBRO III
PARI OPPORTUNITA TRA UOMO E DONNA NEI RAPPORTI ECONOMICI

TITOLO 1
PARI OPPORTUNITA NEL LAVORO

Capo 1
NOZIONI DI DISCRIMINAZIONE

Art. 25.
Discriminazione diretta e indiretta
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4, commi 1 e 2)

1. Costituisce discriminazione diretta, ai sensi del presente titolo, qualsiasi atto, patto o
comportamento che produca un effetto pregiudizievole discriminando le lavoratrici o 1
lavoratori in ragione del loro sesso e, comunque, il trattamento meno favorevole rispetto
a quello di un'altra lavoratrice o di un altro lavoratore in situazione analoga.

2. Si ha discriminazione indiretta, ai sensi del presente titolo, quando una disposizione,
un criterio, una prassi, un atto, un patto o un comportamento apparentemente neutri
mettono o possono mettere 1 lavoratori di un determinato sesso in una posizione di
particolare svantaggio rispetto a lavoratori dell'altro sesso, salvo che riguardino requisiti
essenziali allo svolgimento dell'attivita lavorativa, purché 1'obiettivo sia legittimo e 1
mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati € necessari.

Art. 26.
Molestie e molestie sessuali
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4, commi 2-bis, 2-ter € 2-quater)

1. Sono considerate come discriminazioni anche le molestie, ovvero quei
comportamenti indesiderati, posti in essere per ragioni connesse al sesso, aventi lo
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scopo o l'effetto di violare la dignita di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un
clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.

2. Sono, altresi, considerate come discriminazioni le molestie sessuali, ovvero quei
comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, espressi in forma fisica, verbale o
non verbale, aventi lo scopo o I'effetto di violare la dignita di una lavoratrice o di un
lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.

3. Gli atti, 1 patti o i provvedimenti concernenti il rapporto di lavoro dei lavoratori o
delle lavoratrici vittime dei comportamenti di cui ai commi 1 e 2 sono nulli se adottati
in conseguenza del rifiuto o della sottomissione ai comportamenti medesimi. Sono
considerati, altresi, discriminazioni quei trattamenti sfavorevoli da parte del datore di
lavoro che costituiscono una reazione ad un reclamo o ad una azione volta ad ottenere il
rispetto del principio di parita di trattamento tra uomini ¢ donne.

Capo 11
DIVIETI DI DISCRIMINAZIONE

Art. 27.
Divieti di discriminazione nell'accesso al lavoro
(legge 9 dicembre 1977, n. 903, articolo 1, commi 1, 2, 3 e 4; legge 10 aprile 1991, n.
125, articolo 4, comma 3)

1. E' vietata qualsiasi discriminazione fondata sul sesso per quanto riguarda l'accesso al
lavoro, in forma subordinata, autonoma o in qualsiasi altra forma, indipendentemente
dalle modalita di assunzione e qualunque sia il settore o il ramo di attivita, a tutti 1 livelli
della gerarchia professionale.

2. La discriminazione di cui al comma 1 e' vietata anche se attuata:
a) attraverso il riferimento allo stato matrimoniale o di famiglia o di gravidanza;

b) in modo indiretto, attraverso meccanismi di preselezione ovvero a mezzo stampa o
con qualsiasi altra forma pubblicitaria che indichi come requisito professionale
'appartenenza all'uno o all'altro sesso.

3. Il divieto di cui ai commi 1 e 2 si applica anche alle iniziative in materia di
orientamento, formazione, perfezionamento e aggiornamento professionale, per quanto
concerne sia l'accesso sia 1 contenuti, nonche' all'affiliazione e all'attivita in
un'organizzazione di lavoratori o datori di lavoro, o in qualunque organizzazione i cui
membri esercitino una particolare professione, e alle prestazioni erogate da tali
organizzazioni.
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4. Eventuali deroghe alle disposizioni dei commi 1, 2 ¢ 3 sono ammesse soltanto per
mansioni di lavoro particolarmente pesanti individuate attraverso la contrattazione
collettiva.

5. Nei concorsi pubblici e nelle forme di selezione attuate, anche a mezzo di terzi, da
datori di lavoro privati e pubbliche amministrazioni la prestazione richiesta dev'essere
accompagnata dalle parole «dell'uno o dell'altro sesso», fatta eccezione per i casi in cui
il riferimento al sesso costituisca requisito essenziale per la natura del lavoro o della
prestazione.

6. Non costituisce discriminazione condizionare all'appartenenza ad un determinato
sesso l'assunzione in attivita della moda, dell'arte e dello spettacolo, quando cio sia
essenziale alla natura del lavoro o della prestazione.

Art. 28.
Divieto di discriminazione retributiva
(legge 9 dicembre 1977, n. 903, articolo 2)

1. La lavoratrice ha diritto alla stessa retribuzione del lavoratore quando le prestazioni
richieste siano uguali o di pari valore.

2. 1 sistemi di classificazione professionale ai fini della determinazione delle
retribuzioni debbono adottare criteri comuni per uomini ¢ donne.

Art. 29.
Divieti di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera
(legge 9 dicembre 1977, n. 903, articolo 3)

1. E' vietata qualsiasi discriminazione fra uomini e donne per quanto riguarda
l'attribuzione delle qualifiche, delle mansioni e la progressione nella carriera.

Art. 30.
Divieti di discriminazione nell'accesso alle prestazioni previdenziali
(legge 9 dicembre 1977, n. 903, articoli 4, 9, 10, 11 e 12)

1. Le lavoratrici, anche se in possesso dei requisiti per aver diritto alla pensione di
vecchiaia, possono optare di continuare a prestare la loro opera fino agli stessi limiti di
eta previsti per gli uomini da disposizioni legislative, regolamentari e contrattuali,
previa comunicazione al datore di lavoro da effettuarsi almeno tre mesi prima della data
di perfezionamento del diritto alla pensione di vecchiaia.

2. Nell'ipotesi di cui al comma 1 si applicano alle lavoratrici le disposizioni della legge
15 luglio 1966, n. 604, e successive modificazioni, in deroga all'articolo 11 della legge
stessa.
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3. Gli assegni familiari, le aggiunte di famiglia e le maggiorazioni delle pensioni per
familiari a carico possono essere corrisposti, in alternativa, alla donna lavoratrice o
pensionata alle stesse condizioni e con gli stessi limiti previsti per il lavoratore o
pensionato. Nel caso di richiesta di entrambi i genitori gli assegni familiari, le aggiunte
di famiglia e le maggiorazioni delle pensioni per familiari a carico debbono essere
corrisposti al genitore con il quale il figlio convive.

4. Le prestazioni ai superstiti, erogate dall'assicurazione generale obbligatoria, per
l'invalidita, la vecchiaia ed i superstiti, gestita dal Fondo pensioni per i lavoratori
dipendenti, sono estese, alle stesse condizioni previste per la moglie dell'assicurato o del
pensionato, al marito dell'assicurata o della pensionata.

5. La disposizione di cui al comma 4 si applica anche ai dipendenti dello Stato e di altri
enti pubblici nonche' in materia di trattamenti pensionistici sostitutivi ed integrativi
dell'assicurazione generale obbligatoria per l'invalidita, la vecchiaia ed i superstiti e di
trattamenti a carico di fondi, gestioni ed enti istituiti per lavoratori dipendenti da datori
di lavoro esclusi od esonerati dall'obbligo dell'assicurazione medesima, per lavoratori
autonomi e per liberi professionisti.

6. Le prestazioni ai superstiti previste dal testo unico delle disposizioni per
l'assicurazione obbligatoria contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali,
approvato con decreto del Presidente della Repubblica 30 giugno 1965, n. 1124, e della
legge 5 maggio 1976, n. 248, sono estese alle stesse condizioni stabilite per la moglie
del lavoratore al marito della lavoratrice.

Art. 31.
Divieti di discriminazione nell'accesso agli impieghi pubblici
(legge 9 febbraio 1963, n. 66, articolo 1, comma 1; legge 13 dicembre 1986, n. 874,
articoli 1 e 2)

1. La donna puo accedere a tutte le cariche, professioni ed impieghi pubblici, nei vari
ruoli, carriere e categorie, senza limitazione di mansioni e di svolgimento della carriera,
salvi 1 requisiti stabiliti dalla legge.

2. L'altezza delle persone non costituisce motivo di discriminazione nell'accesso a
cariche, professioni e impieghi pubblici ad eccezione dei casi in cui riguardino quelle
mansioni e qualifiche speciali, per le quali €' necessario definire un limite di altezza e la
misura di detto limite, indicate con decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri,
sentiti 1 Ministri interessati, le organizzazioni sindacali piu rappresentative e la
Commissione per la parita tra uomo e donna, fatte salve le specifiche disposizioni
relative al Corpo nazionale dei vigili del fuoco.

Art. 32.

Divieti di discriminazione nell'arruolamento nelle forze armate e nei corpi speciali
(decreto legislativo 31 gennaio 2000, n. 24, articolo 1)
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1. Le Forze armate ed il Corpo della guardia di finanza si avvalgono, per I'espletamento
dei propri compiti, di personale maschile e femminile.

Art. 33.
Divieti di discriminazione nel reclutamento nelle Forze armate e nel Corpo della
guardia di finanza
(decreto legislativo 31 gennaio 2000, n. 24, articolo 2)

1. 11 reclutamento del personale militare femminile delle Forze armate e del Corpo della
guardia di finanza e' effettuato su base volontaria secondo le disposizioni vigenti per il
personale maschile, salvo quanto previsto per l'accertamento dell'idoneita al servizio
militare del personale femminile dai decreti di cui all'articolo 1, comma 5, della legge
20 ottobre 1999, n. 380, e salve le aliquote d'ingresso eventualmente previste, in via
eccezionale, con il decreto adottato ai sensi della legge medesima.

2. 11 personale femminile che frequenta i corsi regolari delle accademie e delle scuole
allievi marescialli e allievi sergenti e i1 corsi di formazione iniziale degli istituti e delle
scuole delle Forze armate, dell'Arma dei carabinieri e del Corpo della guardia di
finanza, nonche' il personale femminile volontario di truppa in fase di addestramento e
specializzazione iniziale, €' posto in licenza straordinaria per maternita a decorrere dalla
presentazione all'amministrazione della certificazione attestante lo stato di gravidanza,
fino all'inizio del periodo di congedo di maternitd di cui all'articolo 16 del decreto
legislativo 26 marzo 2001, n. 151. Il periodo di assenza del servizio trascorso in licenza
straordinaria per maternita non €' computato nel limite massimo previsto per le licenze
straordinarie.

3. Il personale femminile che frequenta i corsi regolari delle accademie e delle scuole
allievi marescialli e allievi sergenti e i corsi di formazione iniziale degli istituti e delle
scuole delle Forze armate, dell'Arma dei carabinieri e del Corpo della guardia di
finanza, posto in licenza straordinaria per maternita ai sensi del comma 2, puo chiedere
di proseguire il periodo formativo con esenzione di qualsiasi attivita fisica, fino
all'inizio del periodo del congedo di maternitda di cui all'articolo 16 del decreto
legislativo 26 marzo 2001, n. 151. L'accoglimento della domanda e' disposto dal
Comandante di corpo, in relazione agli obiettivi didattici da conseguire e previo parere
del dirigente del servizio sanitario dell'istituto di formazione.

4. La licenza straordinaria per maternita di cui al comma 3 e' assimilata ai casi di
estensione del divieto di adibire le donne al lavoro previsti dall'articolo 17, comma 2,
lettera c), del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151. Al personale femminile, nel
predetto periodo di assenza, €' attribuito il trattamento economico di cui all'articolo 22
del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, ovvero, qualora piu favorevole, quello
stabilito dai provvedimenti previsti dall'articolo 2, commi 1 e 2, del decreto legislativo
12 maggio 1995, n. 195.
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5. Il personale militare femminile appartenente alle Forze armate, all'Arma dei
carabinieri ¢ alla Guardia di finanza che, ai sensi degli articoli 16 ¢ 17 del decreto
legislativo n. 151 del 2001, non possa frequentare i corsi previsti dalle relative
normative di settore, €' rinviato al primo corso utile successivo e, qualora lo superi con
esito favorevole, assume l'anzianita relativa al corso originario di appartenenza.

Art. 34.
Divieto di discriminazione nelle carriere militari
(decreto legislativo 31 gennaio 2000, n. 24, articoli 3, 4 e 5)

1. Lo stato giuridico del personale militare femminile e' disciplinato dalle disposizioni
vigenti per il personale militare maschile delle Forze armate e del Corpo della guardia di
finanza.

2. L'avanzamento del personale militare femminile e' disciplinato dalle disposizioni
vigenti per il personale militare maschile delle Forze armate e del Corpo della guardia di
finanza.

3. Le amministrazioni interessate disciplinano gli specifici ordinamenti dei corsi presso
le accademie, gli istituti e le scuole di formazione in relazione all'ammissione ai corsi
stessi del personale femminile.

Art. 35.
Divieto di licenziamento per causa di matrimonio
(legge 9 gennaio 1963, n. 7, articoli 1, 2 e 6)

1. Le clausole di qualsiasi genere, contenute nei contratti individuali e collettivi, o in
regolamenti, che prevedano comunque la risoluzione del rapporto di lavoro delle
lavoratrici in conseguenza del matrimonio sono nulle e si hanno per non apposte.

2. Del pari nulli sono i licenziamenti attuati a causa di matrimonio.

3. Salvo quanto previsto dal comma 5, si presume che il licenziamento della dipendente
nel periodo intercorrente dal giorno della richiesta delle pubblicazioni di matrimonio, in
quanto segua la celebrazione, a un anno dopo la celebrazione stessa, sia stato disposto
per causa di matrimonio.

4. Sono nulle le dimissioni presentate dalla lavoratrice nel periodo di cui al comma 3,
salvo che siano dalla medesima confermate entro un mese alla Direzione provinciale del
lavoro.
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5. Al datore di lavoro e' data facolta di provare che il licenziamento della lavoratrice,
avvenuto nel periodo di cui al comma 3, e' stato effettuato non a causa di matrimonio,
ma per una delle seguenti ipotesi:

a) colpa grave da parte della lavoratrice, costituente giusta causa per la risoluzione del
rapporto di lavoro;

b) cessazione dell'attivita dell'azienda cui essa e' addetta;

¢) ultimazione della prestazione per la quale la lavoratrice e' stata assunta o di
risoluzione del rapporto di lavoro per la scadenza del termine.

6. Con il provvedimento che dichiara la nullita dei licenziamenti di cui ai commi 1, 2, 3
e 4 ¢' disposta la corresponsione, a favore della lavoratrice allontanata dal lavoro, della
retribuzione globale di fatto sino al giorno della riammissione in servizio.

7. La lavoratrice che, invitata a riassumere servizio, dichiari di recedere dal contratto, ha
diritto al trattamento previsto per le dimissioni per giusta causa, ferma restando la
corresponsione della retribuzione fino alla data del recesso.

8. A tale scopo il recesso deve essere esercitato entro il termine di dieci giorni dal
ricevimento dell'invito.

9. Le disposizioni precedenti si applicano sia alle lavoratrici dipendenti da imprese
private di qualsiasi genere, escluse quelle addette ai servizi familiari e domestici, sia a
quelle dipendenti da enti pubblici, salve le clausole di miglior favore previste per le
lavoratrici nei contratti collettivi ed individuali di lavoro e nelle disposizioni legislative
e regolamentari.

Capo 111
TUTELA GIUDIZIARIA

Art. 36.
Legittimazione processuale
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4, commi 4 e 5)

1. Chi intende agire in giudizio per la dichiarazione delle discriminazioni ai sensi
dell'articolo 25 e non ritiene di avvalersi delle procedure di conciliazione previste dai
contratti collettivi, pudé promuovere il tentativo di conciliazione ai sensi dell'articolo 410
del codice di procedura civile o, rispettivamente, dell'articolo 66 del decreto legislativo
30 marzo 2001, n. 165, anche tramite la consigliera o il consigliere di parita provinciale
o regionale territorialmente competente.

2. Ferme restando le azioni in giudizio di cui all'articolo 37, commi 2 e 4, le consigliere
o i consiglieri di parita provinciali e regionali competenti per territorio hanno facolta di

Sulle pari opportunita e le azioni positive. Pagina 48



COMUNE DI CASORATE SEMPIONE
PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE
TENDENTI AD ASSICURARE LE PARI
OPPORTUNITA: AGGIORNAMENTO 2020

ricorrere innanzi al tribunale in funzione di giudice del lavoro o, per i rapporti sottoposti
alla sua giurisdizione, al tribunale amministrativo regionale territorialmente competenti,
su delega della persona che vi ha interesse, ovvero di intervenire nei giudizi promossi
dalla medesima.

Art. 37.
Legittimazione processuale a tutela di piu soggetti
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4, commi 7, 8,9, 10 e 11)

1. Qualora le consigliere o i consiglieri di parita regionali e, nei casi di rilevanza
nazionale, la consigliera o il consigliere nazionale rilevino l'esistenza di atti, patti o
comportamenti discriminatori diretti o indiretti di carattere collettivo, anche quando non
siano individuabili in modo immediato e diretto le lavoratrici o i lavoratori lesi dalle
discriminazioni, prima di promuovere 1'azione in giudizio ai sensi dei commi 2 e 4,
possono chiedere all'autore della discriminazione di predisporre un piano di rimozione
delle discriminazioni accertate entro un termine non superiore a centoventi giorni,
sentite, nel caso di discriminazione posta in essere da un datore di lavoro, le
rappresentanze sindacali aziendali ovvero, in loro mancanza, le associazioni locali
aderenti alle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative sul piano
nazionale. Se il piano e' considerato idoneo alla rimozione delle discriminazioni, la
consigliera o il consigliere di parita promuove il tentativo di conciliazione ed il relativo
verbale, in copia autenticata, acquista forza di titolo esecutivo con decreto del tribunale
in funzione di giudice del lavoro.

2. Con riguardo alle discriminazioni di carattere collettivo di cui al comma 1, le
consigliere o 1 consiglieri di parita, qualora non ritengano di avvalersi della procedura di
conciliazione di cui al medesimo comma o in caso di esito negativo della stessa,
possono proporre ricorso davanti al tribunale in funzione di giudice del lavoro o al
tribunale amministrativo regionale territorialmente competenti.

3. II giudice, nella sentenza che accerta le discriminazioni sulla base del ricorso
presentato ai sensi del comma 2, oltre a provvedere, se richiesto, al risarcimento del
danno anche non patrimoniale, ordina all'autore della discriminazione di definire un
piano di rimozione delle discriminazioni accertate, sentite, nel caso si tratti di datore di
lavoro, le rappresentanze sindacali aziendali ovvero, in loro mancanza, gli organismi
locali aderenti alle organizzazioni sindacali di categoria maggiormente rappresentative
sul piano nazionale, nonche' la consigliera o il consigliere di parita regionale
competente per territorio o la consigliera o il consigliere nazionale. Nella sentenza il
giudice fissa i criteri, anche temporali, da osservarsi ai fini della definizione ed
attuazione del piano.

4. Ferma restando 1'azione di cui al comma 2, la consigliera o il consigliere regionale e
nazionale di parita possono proporre ricorso in via d'urgenza davanti al tribunale in
funzione di giudice del lavoro o al tribunale amministrativo regionale territorialmente
competenti. Il giudice adito, nei due giorni successivi, convocate le parti e assunte
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sommarie informazioni, ove ritenga sussistente la violazione di cui al ricorso, con
decreto motivato e immediatamente esecutivo oltre a provvedere, se richiesto, al
risarcimento del danno anche non patrimoniale, nei limiti della prova fornita, ordina
all'autore della discriminazione la cessazione del comportamento pregiudizievole e
adotta ogni altro provvedimento idoneo a rimuovere gli effetti delle discriminazioni
accertate, ivi compreso 1'ordine di definizione ed attuazione da parte del responsabile di
un piano di rimozione delle medesime. Si applicano in tal caso le disposizioni del
comma 3. Contro il decreto €' ammessa, entro quindici giorni dalla comunicazione alle
parti, opposizione avanti alla medesima autorita giudiziaria territorialmente competente,
che decide con sentenza immediatamente esecutiva.

5. L'inottemperanza alla sentenza di cui al comma 3, al decreto di cui al comma 4 o alla
sentenza pronunciata nel relativo giudizio di opposizione €' punita con le pene di cui
all'articolo 650 del codice penale e comporta altresi il pagamento di una somma di 51
euro per ogni giorno di ritardo nell'esecuzione del provvedimento da versarsi al Fondo
di cui all'articolo 18 e la revoca dei benefici di cui all'articolo 41, comma 1.

Art. 38.
Provvedimento avverso le discriminazioni
(legge 9 dicembre 1977, n. 903, articolo 15; legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4,
comma 13)

1. Qualora vengano posti in essere comportamenti diretti a violare le disposizioni di cui
all'articolo 27, commi 1, 2, 3 e 4, e di cui all'articolo 5 della legge 9 dicembre 1977, n.
903, su ricorso del lavoratore o per sua delega delle organizzazioni sindacali o della
consigliera o del consigliere di parita provinciale o regionale territorialmente
competente, il tribunale in funzione di giudice del lavoro del luogo ove €' avvenuto il
comportamento denunziato, nei due giorni successivi, convocate le parti e assunte
sommarie informazioni, se ritenga sussistente la violazione di cui al ricorso, oltre a
provvedere, se richiesto, al risarcimento del danno anche non patrimoniale, nei limiti
della prova fornita, ordina all'autore del comportamento denunciato, con decreto
motivato ed immediatamente esecutivo, la cessazione del comportamento illegittimo e
la rimozione degli effetti.

2. L'efficacia esecutiva del decreto non puo essere revocata fino alla sentenza con cui il
giudice definisce il giudizio instaurato a norma del comma seguente.

3. Contro il decreto e' ammessa entro quindici giorni dalla comunicazione alle parti
opposizione davanti al giudice che decide con sentenza immediatamente esecutiva. Si
osservano le disposizioni degli articoli 413 e seguenti del codice di procedura civile.

4. L'inottemperanza al decreto di cui al primo comma o alla sentenza pronunciata nel
giudizio di opposizione €' punita ai sensi dell'articolo 650 del codice penale.
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5. Ove le violazioni di cui al primo comma riguardino dipendenti pubblici si applicano
le norme previste in materia di sospensione dell'atto dall'articolo 21, ultimo comma,
della legge 6 dicembre 1971, n. 1034.

6. Ferma restando l'azione ordinaria, le disposizioni di cui ai commi da 1 a 5 si
applicano in tutti i casi di azione individuale in giudizio promossa dalla persona che vi
abbia interesse o su sua delega da un'organizzazione sindacale o dalla consigliera o dal
consigliere provinciale o regionale di parita.

Art. 39.
Ricorso in via d'urgenza
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4, comma 14)

1. Il mancato espletamento del tentativo di conciliazione previsto dall'articolo 410 del
codice di procedura civile non preclude la concessione dei provvedimenti di cui agli
articoli 37, comma 4, e 38.

Art. 40.
Onere della prova
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4, comma 6)

1. Quando il ricorrente fornisce elementi di fatto, desunti anche da dati di carattere
statistico relativi alle assunzioni, ai regimi retributivi, all'assegnazione di mansioni e
qualifiche, ai trasferimenti, alla progressione in carriera ed ai licenziamenti, idonei a
fondare, in termini precisi e concordanti, la presunzione dell'esistenza di atti, patti o
comportamenti discriminatori in ragione del sesso, spetta al convenuto l'onere della
prova sull'insussistenza della discriminazione.

Art. 41.
Adempimenti amministrativi e sanzioni
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4, comma 12; legge 9 dicembre 1977, n. 903,
articolo 16, comma 1)

1. Ogni accertamento di atti, patti o comportamenti discriminatori ai sensi degli articoli
25 e 26, posti in essere da soggetti ai quali siano stati accordati benefici ai sensi delle
vigenti leggi dello Stato, ovvero che abbiano stipulato contratti di appalto attinenti
all'esecuzione di opere pubbliche, di servizi o forniture, viene comunicato
immediatamente dalla direzione provinciale del lavoro territorialmente competente ai
Ministri nelle cui amministrazioni sia stata disposta la concessione del beneficio o
dell'appalto. Questi adottano le opportune determinazioni, ivi compresa, se necessario,
la revoca del beneficio e, nei casi piu gravi o nel caso di recidiva, possono decidere
l'esclusione del responsabile per un periodo di tempo fino a due anni da qualsiasi
ulteriore concessione di agevolazioni finanziarie o creditizie ovvero da qualsiasi
appalto. Tale disposizione si applica anche quando si tratti di agevolazioni finanziarie o
creditizie ovvero di appalti concessi da enti pubblici, ai quali la direzione provinciale
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del lavoro comunica direttamente la discriminazione accertata per l'adozione delle
sanzioni previste. Le disposizioni del presente comma non si applicano nel caso sia
raggiunta una conciliazione ai sensi degli articoli 36, comma 1, e 37, comma 1.

2. L'inosservanza delle disposizioni contenute negli articoli 27, commi 1, 2 e 3, 28, 29,
30, commi 1, 2, 3 e 4, ¢' punita con 'ammenda da 103 euro a 516 euro.

Capo IV
PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA

Art. 42.
Adozione e finalita delle azioni positive
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 1, commi 1 e 2)

1. Le azioni positive, consistenti in misure volte alla rimozione degli ostacoli che di
fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita, nell'ambito della competenza
statale, sono dirette a favorire l'occupazione femminile e realizzate l'uguaglianza
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro.

2. Le azioni positive di cui al comma 1 hanno in particolare lo scopo di:

a) eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell'accesso al
lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilita;

b) favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare
attraverso l'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione;

¢) favorire l'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la
qualificazione professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

d) superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti
diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella
formazione, nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento
economico e retributivo;

e) promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei
livelli nei quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente
avanzati ed ai livelli di responsabilita;

/) favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del
tempo di lavoro, I'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una migliore
ripartizione di tali responsabilita tra 1 due sessi.
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Art. 43.
Promozione delle azioni positive
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 1, comma 3)

1. Le azioni positive di cui all'articolo 42 possono essere promosse dal Comitato di cui
all'articolo 8 e dalle consigliere e dai consiglieri di parita di cui all'articolo 12, dai centri
per la parita e le pari opportunita a livello nazionale, locale e aziendale, comunque
denominati, dai datori di lavoro pubblici e privati, dai centri di formazione
professionale, delle organizzazioni sindacali nazionali e territoriali, anche su proposta
delle rappresentanze sindacali aziendali o degli organismi rappresentativi del personale
di cui all'articolo 42 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165.

Art. 44.
Finanziamento
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 2, commi 1, 2,4 ¢ 5)

1. A partire dal 1° ottobre ed entro il 30 novembre di ogni anno, i datori di lavoro
pubblici e privati, i centri di formazione professionale accreditati, le associazioni, le
organizzazioni sindacali nazionali e territoriali possono richiedere al Ministero del
lavoro e delle politiche sociali di essere ammessi al rimborso totale o parziale di oneri
finanziari connessi all'attuazione di progetti di azioni positive presentati in base al
programma-obiettivo di cui all'articolo 10, comma 1, lettera c).

2. 1l Ministro del lavoro e delle politiche sociali, sentito il Comitato di cui all'articolo 8,
ammette 1 progetti di azioni positive al beneficio di cui al comma 1 e, con lo stesso
provvedimento, autorizza le relative spese. L'attuazione dei progetti di cui al comma 1,
deve comunque avere inizio entro due mesi dal rilascio dell'autorizzazione.

3. I progetti di azioni concordate dai datori di lavoro con le organizzazioni sindacali
maggiormente rappresentative sul piano nazionale hanno precedenza nell'accesso al
beneficio di cui al comma 1.

4. L'accesso ai fondi comunitari destinati alla realizzazione di programmi o progetti di
azioni positive, ad eccezione di quelli di cui all'articolo 45, e' subordinato al parere del
Comitato di cui all'articolo 8.

Art. 45.
Finanziamento delle azioni positive realizzate mediante la formazione professionale
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 3)

1. Al finanziamento dei progetti di formazione finalizzati al perseguimento
dell'obiettivo di cui all'articolo 42, comma 1, autorizzati secondo le procedure previste
dagli articoli 25, 26 e 27 della legge 21 dicembre 1978, n. 845, ed approvati dal Fondo
sociale europeo, €' destinata una quota del Fondo di rotazione istituito dall'articolo 25
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della stessa legge, determinata annualmente con deliberazione del Comitato
interministeriale per la programmazione economica.

2. La finalizzazione dei progetti di formazione al perseguimento dell'obiettivo di cui
all'articolo 42, comma 1, viene accertata, entro il 31 marzo dell'anno in cui l'iniziativa
deve essere attuata, dalla commissione regionale per I'impiego. Scaduto il termine, al
predetto accertamento provvede il Comitato di cui all'articolo 8.

3. La quota del Fondo di rotazione di cui al comma 1 ¢' ripartita tra le regioni in misura
proporzionale all'ammontare dei contributi richiesti per i progetti approvati.

Art. 46.
Rapporto sulla situazione del personale
(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 9, commi 1, 2, 3 ¢ 4)

1. Le aziende pubbliche e private che occupano oltre cento dipendenti sono tenute a
redigere un rapporto almeno ogni due anni sulla situazione del personale maschile e
femminile in ognuna delle professioni ed in relazione allo stato di assunzioni, della
formazione, della promozione professionale, dei livelli, dei passaggi di categoria o di
qualifica, di altri fenomeni di mobilitad, dell'intervento della Cassa integrazione
guadagni, dei licenziamenti, dei prepensionamenti e pensionamenti, della retribuzione
effettivamente corrisposta.

2. 1l rapporto di cui al comma 1 ¢' trasmesso alle rappresentanze sindacali aziendali e
alla consigliera e al consigliere regionale di parita.

3. 1l rapporto €' redatto in conformita alle indicazioni definite nell'ambito delle
specificazioni di cui al comma 1 dal Ministro del lavoro e delle politiche sociali, con
proprio decreto.

4. Qualora, nei termini prescritti, le aziende di cui al comma 1 non trasmettano il
rapporto, la Direzione regionale del lavoro, previa segnalazione dei soggetti di cui al
comma 2, invita le aziende stesse a provvedere entro sessanta giorni. In caso di
inottemperanza si applicano le sanzioni di cui all'articolo 11 del decreto del Presidente
della Repubblica 19 marzo 1955, n. 520. Nei casi piu gravi pud essere disposta la
sospensione per un anno dei benefici contributivi eventualmente goduti dall'azienda.

Art. 47.
Richieste di rimborso degli oneri finanziari connessi all'attuazione di progetti di azioni
positive
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 10, comma 1)

1. I Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con i1 Ministri
dell'economia e delle finanze e delle pari opportunita e su indicazione del Comitato di
cui all'articolo 8, determina, con apposito decreto, eventuali modifiche nelle modalita di
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presentazione delle richieste di cui all'articolo 45, comma 1, nelle procedure di
valutazione di verifica e di erogazione, nonché nei requisiti di onorabilita che 1 soggetti
richiedenti devono possedere.

2. La mancata attuazione del progetto comporta la decadenza dal beneficio e la
restituzione delle somme eventualmente gia riscosse. In caso di attuazione parziale, la
decadenza opera limitatamente alla parte non attuata, la cui valutazione e' effettuata in
base ai criteri determinati dal decreto di cui al comma 1.

Art. 48.
Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni
(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 7, comma 5)

1. Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera ¢), 7, comma 1, e 57, comma 1, del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165, le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento
autonomo, le province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici, sentiti gli
organismi di rappresentanza previsti dall'articolo 42 del decreto legislativo 30 marzo
2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell'ambito del
comparto ¢ dell'area di interesse, sentito inoltre, in relazione alla sfera operativa della
rispettiva attivita, il Comitato di cui all'articolo 10, e la consigliera o il consigliere
nazionale di parita, ovvero il Comitato per le pari opportunita eventualmente previsto
dal contratto collettivo e la consigliera o il consigliere di parita territorialmente
competente, predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro
ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Detti piani,
fra l'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell'articolo 42, comma 2,
lettera d), favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle
posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi.

A tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a fronte di analoga
qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso diverso, l'eventuale
scelta del candidato di sesso maschile €' accompagnata da un'esplicita ed adeguata
motivazione. | piani di cui al presente articolo hanno durata triennale. In caso di
mancato adempimento si applica l'articolo 6, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo
2001, n. 165.

2. Resta fermo quanto disposto dall'articolo 57, decreto legislativo 30 marzo 2001, n.
165.

Art. 49.
Azioni positive nel settore radiotelevisivo
(legge 6 agosto 1990, n. 223, articolo 11)
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1. La concessionaria pubblica e i concessionari privati per la radiodiffusione sonora o
televisiva in ambito nazionale, promuovono azioni positive volte ad eliminare
condizioni di disparita tra i due sessi in sede di assunzioni, organizzazione e
distribuzione del lavoro, nonché di assegnazione di posti di responsabilita.

2. I concessionari di cui al comma 1 redigono, ogni due anni, un rapporto sulla
situazione del personale maschile e femminile in relazione allo stato delle assunzioni,
della formazione, della promozione professionale, dei livelli e della remunerazione
effettiva da trasmettere alla Commissione per le pari opportunita fra uomo e donna di
cui al libro I, titolo II, capo II.

Art. 50.
Misure a sostegno della flessibilita di orario

1. Le misure a sostegno della flessibilita di orario, finalizzate a promuovere e
incentivare forme di articolazione della prestazione lavorativa volte a conciliare tempo
di vita e di lavoro, sono disciplinate dall'articolo 9 della legge 8 marzo 2000, n. 53.

Capo V
TUTELA E SOSTEGNO DELLA MATERNITA E PATERNITA

Art. 51.
Tutela e sostegno della maternita e paternita

1. La tutela ed il sostegno della maternita e paternita e' disciplinata dal decreto
legislativo 26 marzo 2001, n. 151.

TITOLO II
PARI OPPORTUNITA NELL'ESERCIZIO DELL'ATTIVITA D'IMPRESA

Capo 1
AZIONI POSITIVE PER L'IMPRENDITORIA FEMMINILE

Art. 52.
Principi in materia di azioni positive per l'imprenditoria femminile
(legge 25 febbraio 1992, n. 215, articolo 1, commi 1 e 2)

1. Il presente capo indica i principi generali volti a promuovere 1'uguaglianza sostanziale
e le pari opportunita tra uomini ¢ donne nell'attivita economica e imprenditoriale, e, in
particolare, 1 principi diretti a:

a) favorire la creazione e lo sviluppo dell'imprenditoria femminile, anche in forma
cooperativa;
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b) promuovere la formazione imprenditoriale e qualificare la professionalita delle donne
imprenditrici;

c) agevolare l'accesso al credito per le imprese a conduzione o a prevalente
partecipazione femminile;

d) favorire la qualificazione imprenditoriale e la gestione delle imprese familiari da
parte delle donne;

e) promuovere la presenza delle imprese a conduzione o a prevalente partecipazione
femminile nei comparti piu innovativi dei diversi settori produttivi.

Art. 53.
Principi in materia di beneficiari delle azioni positive
(legge 25 febbraio 1992, n. 215, articolo 2, comma 1)

1. I principi in materia di azioni positive per I'imprenditoria femminile si rivolgono ai
seguenti soggetti:

a) le societa cooperative e le societa di persone, costituite in misura non inferiore al 60
per cento da donne, le societa di capitali le cui quote di partecipazione spettino in
misura non inferiore ai due terzi a donne e i cui organi di amministrazione siano
costituiti per almeno i due terzi da donne, nonche' le imprese individuali gestite da
donne, che operino nei settori dell'industria, dell'artigianato, dell'agricoltura, del
commercio, del turismo e dei servizi;

b) le imprese, o i1 loro consorzi, le associazioni, gli enti, le societa di promozione
imprenditoriale anche a capitale misto pubblico e privato, 1 centri di formazione e gli
ordini professionali che promuovono corsi di formazione imprenditoriale o servizi di
consulenza e di assistenza tecnica e manageriale riservati per una quota non inferiore al
settanta per cento a donne.

Art. 54.

Fondo nazionale per l'imprenditoria femminile
(legge 25 febbraio 1992, n. 215, articolo 3, comma 1)

1. A valere sulle disponibilita del Fondo, istituito con l'articolo 3, comma 1, della legge
25 febbraio 1992, n. 215, con apposito capitolo nello stato di previsione della spesa del
Ministero delle attivita produttive, possono essere concesse ai soggetti indicati
all'articolo 53, comma 1, lettera a), nel rispetto dei principi fondamentali
dell'ordinamento anche comunitario, le agevolazioni previste dalla disciplina vigente:

a) per impianti ed attrezzature sostenute per l'avvio o per l'acquisto di attivita
commerciali e turistiche o di attivita nel settore dell'industria, dell'artigianato, del
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commercio o dei servizi, nonche' per i progetti aziendali connessi all'introduzione di
qualificazione e di innovazione di prodotto, tecnologica od organizzativa;

b) per l'acquisizione di servizi destinati all'aumento della produttivita, all'innovazione
organizzativa, al trasferimento delle tecnologie, alla ricerca di nuovi mercati per il
collocamento dei prodotti, all'acquisizione di nuove tecniche di produzione, di gestione
e di commercializzazione, nonche' per lo sviluppo di sistemi di qualita.

2. Ai soggetti di cui all'articolo 53, comma 1, lettera b), possono essere concesse
agevolazioni per le spese sostenute per le attivita ivi previste.

Art. 55.
Relazione al Parlamento
(legge 25 febbraio 1992, n. 215, articolo 11)

1. Il Ministro delle attivita produttive verifica lo stato di attuazione dei principi di cui al
presente capo, presentando a tale fine una relazione annuale al Parlamento.

LIBRO IV
PARI OPPORTUNITA TRA UOMO E DONNA NEI RAPPORTI CIVILI E POLITICI

TITOLO 1
PARI OPPORTUNITA NELL'ACCESSO ALLE CARICHE ELETTIVE

Capo 1
ELEZIONE DEI MEMBRI DEL PARLAMENTO EUROPEO

Art. 56.
Pari opportunita nell'accesso alla carica di membro del Parlamento europeo
(legge 8 aprile 2004, n. 90, articolo 3)

1. Nell'insieme delle liste circoscrizionali aventi un medesimo contrassegno, nelle prime
due elezioni dei membri del Parlamento europeo spettanti all'ltalia, successive alla data
di entrata in vigore della legge 8 aprile 2004, n. 90, nessuno dei due sessi puo essere
rappresentato in misura superiore ai due terzi dei candidati; ai fini del computo sono
escluse le candidature plurime; in caso di quoziente frazionario si procede
all'arrotondamento all'unita prossima.

2. Per 1 movimenti e 1 partiti politici presentatori di liste che non abbiano rispettato la
proporzione di cui al comma 1, I'importo del rimborso per le spese elettorali di cui alla
legge 3 giugno 1999, n. 157, ¢' ridotto, fino ad un massimo della meta, in misura
direttamente proporzionale al numero dei candidati in piu rispetto a quello massimo
consentito. Sono, comunque, inammissibili le liste circoscrizionali composte da piu di
un candidato che non prevedono la presenza di candidati di entrambi 1 sessi.
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3. La somma eventualmente derivante dalla riduzione di cui al comma 2 €' erogata ai
partiti o gruppi politici organizzati che abbiano avuto proclamata eletta, ai sensi
dell'articolo 22 della legge 24 gennaio 1979, n. 18, e successive modificazioni, una
quota superiore ad un terzo di candidati di entrambi 1 sessi. Tale somma e' ripartita in
misura proporzionale ai voti ottenuti da ciascun partito o gruppo politico organizzato.

Art. 57.
Disposizioni abrogate

1. Sono abrogate le seguenti disposizioni:
a) la legge 9 gennaio 1963, n. 7,
b) l'articolo 1 della legge 9 febbraio 1963, n. 66;

¢) gli articoli 1, 2, 3,4,9, 10, 11, 12, 15 ¢ 16, comma 1, della legge 9 dicembre 1977, n.
903;

d) gli articoli 1 e 2 della legge 13 dicembre 1986, n. 874;

e) l'articolo 11 della legge 6 agosto 1990, n. 223;

f) lalegge 10 aprile 1991, n. 125, ad eccezione dell'articolo 11;

g) lalegge 25 febbraio 1992, n. 215, ad eccezione degli articoli 10, comma 6, 12 e 13;
h) l'articolo 5 del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 303;

i) il decreto legislativo 31 gennaio 2000, n. 24;

/) 1l decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, ad eccezione dell'articolo 10, comma 4;

m) 1l decreto legislativo 31 luglio 2003, n. 226, ad eccezione degli articoli 6, comma 2, e
7, comma 1;

n) l'articolo 3 della legge 8 aprile 2004, n. 90.

Art. 58.
Disposizioni finanziarie

1. Dall'attuazione del presente decreto non devono derivare nuovi o maggiori oneri a
carico della finanza pubblica.

Sulle pari opportunita e le azioni positive. Pagina 59



COMUNE DI CASORATE SEMPIONE
PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE
TENDENTI AD ASSICURARE LE PARI
OPPORTUNITA: AGGIORNAMENTO 2020

ALLEGATO B

PRESIDENZA DEL CONSIGLIO DEI MINISTRI

DIPARTIMENTO DELLA FUNZIONE PUBBLICA

DIRETTIVA 23 maggio 2007

“Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
Amministrazioni pubbliche.”

IL MINISTRO PER LE RIFORME E LE INNOVAZIONI NELLA PUBBLICA
AMMINISTRAZIONE E

LA MINISTRA PER I DIRITTI E LE PARI OPPORTUNITA'

VISTI gli articoli 3, 4, 35, 36, 37, 97 della Costituzione della Repubblica Italiana
VISTA la Legge 20 maggiol970 n. 300 - Norme sulla tutela della liberta e dignita dei
lavoratori, della liberta sindacale e dell'attivita sindacale nei luoghi di lavoro e norme

sul collocamento

VISTA la Legge 8 marzo 2000, n. 53 recante “Attuazione della Direttiva 96/34/CE
“Congedi parentali”;

VISTO il Decreto Legislativo del 26 marzo 2001 n. 151 “Testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno della maternita' e della paternita”, a norma
dell'articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n. 53.
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VISTO il Decreto legislativo 30 marzo, 2001 n. 165 - Norme generali sull'ordinamento
del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche;

VISTO il Decreto del Presidente della Repubblica 9 maggio 1994, n. 487, recante
norme sull'accesso agli impieghi nelle pubbliche amministrazioni e le modalita di
svolgimento dei concorsi, dei concorsi unici e delle altre forme di assunzione nei
pubblici impieghi.

VISTO il Decreto legislativo 11 aprile, 2006 n. 198 recante il “Codice delle pari
opportunita tra uomo e donna” ai sensi dell'articolo 6 della Legge. 28 novembre 2005, n.
246;

VISTI 1 Contratti collettivi nazionali di lavoro relativi al personale delle
amministrazioni pubbliche;

VISTA la decisione n. 771/2006/CE del Parlamento europeo e del Consiglio del 17
maggio 2006 che istituisce 1'anno europeo per le pari opportunita;

VISTA la direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio del 5 luglio
2006 riguardante l'attuazione del principio delle pari opportunita e della parita di
trattamento tra uomini e donne in materia di occupazione e impiego; e in particolare
l'art. 19, il quale prevede che “gli Stati membri tengono conto dell'obiettivo della parita
tra gli uomini e le donne nel formulare ed attuare leggi, regolamenti, atti amministrativi,
politiche e attivita nei settori di cui alla presente direttiva .”;

VISTO il Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 15 giugno 2006, recante
delega di funzioni del Presidente del Consiglio dei Ministri nelle materie concernenti la
promozione dei diritti della persona e delle pari opportunita nonché la prevenzione e la
rimozione di ogni forma e causa di discriminalita tra gli individui al Ministro senza
portafoglio On. Dott.ssa Barbara Pollastrini;

VISTO il Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 15 giugno 2006, recante
delega di funzioni del Presidente del Consiglio dei Ministri in materia di riforme ed
innovazioni nella pubblica amministrazione al Ministro senza portafoglio Prof. Luigi
Nicolais.

EMANANO LA SEGUENTE DIRETTIVA
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1. PREMESSA

La modifica degli assetti istituzionali, la semplificazione dei procedimenti
amministrativi, la ridefinizione delle strutture organizzative, dei meccanismi operativi e
delle stesse relazioni sindacali, I'innovazione tecnologica, la pervasivita degli strumenti
digitali stanno modificando profondamente le amministrazioni pubbliche.

La valorizzazione delle persone, donne e uomini, ¢ un elemento fondamentale per la
realizzazione di questo cambiamento e richiede politiche di gestione e sviluppo delle
risorse umane articolate e complesse, coerenti con gli obiettivi di miglioramento della
qualita dei servizi resi ai cittadini e alle imprese. Occorre, pertanto, migliorare la qualita
del lavoro, fornire nuove opportunita di sviluppo professionale e rimuovere tutti gli
ostacoli che ancora si frappongono alla valorizzazione professionale e allo sviluppo di
pari opportunita di carriera per i lavoratori e le lavoratrici.

Valorizzare le differenze ¢ un fattore di qualita dell'azione amministrativa: attuare le
pari opportunita significa, quindi, innalzare il livello dei servizi con la finalita di
rispondere con piu efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini.

Con la emanazione della presente direttiva, coerentemente con gli obiettivi dell””Anno
europeo delle Pari Opportunita per tutti™ si intende contribuire a realizzare politiche per
il lavoro pubblico in linea con gli obiettivi posti dalla normativa in materia.

L'attuazione di queste politiche rappresenta ormai un'esigenza imprescindibile,
considerata anche l'attenzione che a livello comunitario si sta dedicando all'argomento e
gli impegni che ne derivano per l'ordinamento italiano: recentemente il Parlamento
europeo ed il Consiglio hanno adottato una nuova direttiva in materia (2006/54/CE) il
cui termine di recepimento ¢ fissato al 15 agosto 2008, anche se molte disposizioni in
essa contenute appaiono immediatamente precettive.

Pur in presenza di un quadro normativo articolato permangono, anche nella pubblica
amministrazione ostacoli al raggiungimento delle pari opportunita tra uomini e donne.
Gli strumenti previsti dal legislatore non hanno ancora prodotto 1 dovuti risultati, come
si evince dai dati disponibili al riguardo. Nonostante la componente femminile del
lavoro pubblico sfiori il 54% del totale (con punte del 76% nel comparto scuola), le
dirigenti di seconda fascia sono il 25% e le dirigenti di prima circa il 15%. A livello di
amministrazione centrale (Ministeri ed Enti pubblici non economici), gli ultimi dati
mostrano una presenza delle donne nelle fasce dirigenziali un po piu alta: le dirigenti di
seconda fascia sono il 35% e le dirigenti generali di prima fascia sono il 20%. Tutto
questo avviene malgrado un elevato tasso di scolarizzazione e specializzazione delle
donne: le lavoratrici laureate sono circa il 60% del totale’. Un divario significativo si
rileva anche rispetto agli incarichi aggiuntivi: agli uomini ¢ attribuito il 56% del totale
degli incarichi e alle donne il 44 %. Ma la differenza, a favore degli uomini, aumenta
considerando i compensi: le donne, infatti, percepiscono solo il 29% dei compensi e gli
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uomini il 71% del totale. Cio significa che le donne sono sfavorite sia nell'attribuzione
sia nella remunerazione degli incarichi aggiuntiviZ.

2. FINALITA DELLA DIRETTIVA

Le amministrazioni pubbliche debbono svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai
fini della promozione ed attuazione concreta del principio delle pari opportunita e della
valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale, attraverso la rimozione di
forme esplicite ed implicite di discriminazione, l'individuazione e la valorizzazione
delle competenze delle lavoratrici e dei lavoratori.

In tal senso questa direttiva ha l'obiettivo di promuovere e diffondere la piena attuazione
delle disposizioni vigenti, aumentare la presenza delle donne in posizioni apicali,
sviluppare politiche per il lavoro pubblico, pratiche lavorative e, di conseguenza, culture
organizzative di qualita tese a valorizzare l'apporto delle lavoratrici e dei lavoratori delle
amministrazioni pubbliche.

La direttiva ¢ destinata ai vertici delle amministrazioni ed in particolare ai/alle
responsabili del personale che dovranno orientare le politiche di gestione delle risorse
umane e l'organizzazione del lavoro - sia a livello centrale che a livello decentrato -
secondo le linee di azione delineate.

3. LE_AZIONI DA SEGUIRE PER ATTUARE PARI OPPORTUNITA NELLE
AMMINISTRAZIONI PUBBLICHE

Si indicano di seguito le linee di azione a cui si devono attenere le amministrazioni
pubbliche per raggiungere gli obiettivi che la direttiva si propone.

Gli interventi indicati devono basarsi su attivita di analisi o autovalutazione, finalizzate
innanzi tutto all' individuazione, attraverso indagini, studi e attivita di monitoraggio,

delle eventuali discriminazioni dirette e indirette da rimuovere con azioni positive.

I. Eliminazione e prevenzione delle discriminazioni

Le pari opportunita sono principio fondamentale e ineludibile nella gestione delle
risorse umane nelle pubbliche amministrazioni. Tale principio ¢ espressamente
enunciato nell'art. 7, comma 1, del d. lIgs n. 165 del 2001 in cui si prevede che “le
amministrazioni pubbliche garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne per
l'accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro”.

I1 presupposto per l'attuazione di una politica di promozione delle pari opportunita ¢
rappresentato dall'eliminazione delle discriminazioni esistenti e da un'attivita di
prevenzione contro il loro verificarsi.
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Le amministrazioni sono tenute a garantire e ad esigere 1'osservanza delle norme che, in
attuazione dei ben noti principi costituzionali, vietano qualsiasi forma di
discriminazione diretta o indiretta (artt. 25 e 26 del d.lgs. 11 aprile 2006 n. 198) in
riferimento ad ogni fase ed aspetto della vita lavorativa.

Si rammentano in questa sede gli espressi divieti di discriminazione relativi all'accesso
al lavoro (art. 15 della l. n. 300 del 1970 e artt. 27 e 31 - 33 del citato d.lgs. n. 198 del
2006), al trattamento giuridico, alla carriera e al trattamento economico (artt. 28 e 29 del
d.Igs. n. 198 del 2006), all'accesso alle prestazioni previdenziali (art. 30 del d.lgs. n. 198
del 2006), nonché i divieti di porre in essere patti o atti finalizzati alla cessazione del
rapporto di lavoro per discriminazioni basate sul sesso (art. 15 L. n. 300 del 1970), sul
matrimonio (art. 35 del del d.lgs. n. 198 del 2006), sulla maternita - anche in caso di
adozione o affidamento - ¢ a causa della domanda o fruizione del periodo di congedo
parentale o per malattia del bambino (art.54 del d.Igs. n. 151 del 2001).

Come noto, la violazione di questi divieti, ribaditi recentemente dalla normativa
comunitaria (artt 4, 5 e 14 Direttiva 2006/54/CE), comporta la nullita degli atti,
l'applicazione di sanzioni amministrative, 1'obbligo di reintegrazione nel posto di lavoro,
oltre naturalmente alle conseguenze risarcitorie nel caso di danno.

II. Adozione dei piani triennali di azioni positive

Le iniziative generali, da adottare per promuovere le pari opportunita nelle pubbliche
amministrazioni, debbono costituire oggetto di pianificazione, la quale rappresenta
ormai uno strumento comune per l'azione amministrativa (si coglie 1'occasione per
richiamare l'attenzione sull'importanza che tale principio riveste anche nella
programmazione dei fabbisogni del personale e nella programmazione della
formazione).

Si rammenta che 1'art. 48 del d.lgs. n. 198 del 2006 (“Azioni positive nelle pubbliche
amministrazioni”’) prevede che le pubbliche amministrazioni predispongano piani
triennali di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di
fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro.

Tra le finalita esplicite che 1 piani perseguono riveste importanza prioritaria la
promozione dell'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali
esse sono sottorappresentate favorendo il riequilibrio della presenza femminile nelle
attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario fra generi non inferiore a
due terzi.

Si richiamano quindi le amministrazioni a dare attuazione alla previsione normativa
sopra indicata, nel rispetto delle forme di partecipazione sindacale e di consultazione
previste dalla normativa, ivi compresa la consultazione delle Consigliere di Parita,
segnalando che la medesima disposizione introduce quale sanzione per il caso di
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mancato adempimento il divieto di assumere nuovo personale, compreso quello
appartenente alle categorie protette.

III. Organizzazione del lavoro

E' necessario che l'organizzazione del lavoro sia progettata e strutturata con modalita
che favoriscano, per i lavoratori e per le lavoratrici, la conciliazione tra tempi di lavoro
e tempi di vita. Inoltre, ¢ necessario valorizzare le competenze delle lavoratrici che
rappresentano la maggioranza del personale delle amministrazioni pubbliche, ma non
sono proporzionalmente presenti nelle posizioni di vertice.

A questo scopo le amministrazioni pubbliche, in particolare, devono:

a) attuare le previsioni normative e contrattuali in materia di lavoro flessibile,
attribuendo criteri di priorita - compatibilmente con 1'organizzazione degli uffici e del
lavoro - a favore di coloro che si trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e
familiare e dei/delle dipendenti impegnati/e in attivita di volontariato (art. 7 del d.1gs. n.
165 del 2001);

b) favorire la diffusione del telelavoro, attraverso la progettazione e la relativa
sperimentazione, secondo quanto previsto dalla contrattazione collettiva di lavoro,
evitando che lo strumento si traduca in fattore di discriminazione dei lavoratori e delle
lavoratrici coinvolte;

c) attivare progetti di miglioramento organizzativo volti alla valorizzazione delle
competenze attraverso, ad esempio, la mappatura delle competenze professionali,
strumento indispensabile per conoscere e valorizzare appieno gli apporti delle
lavoratrici e dei lavoratori;

d) favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi
(maternita, congedi parentali ecc.) mediante I'adozione di misure di accompagnamento
(ad esempio istituzionalizzare/migliorare 1 flussi informativi tra amministrazione e
lavoratore o lavoratrice durante l'assenza) che assicurino il mantenimento delle
competenze dei lavoratori e delle lavoratrici, il loro accesso alla possibilita di
formazione oltre che la garanzia del proseguimento della carriera;

e) rispettare pienamente la normativa in materia di congedi parentali a favore delle
lavoratrici e dei lavoratori;

IV. Politiche di reclutamento e gestione del personale

Le politiche di reclutamento e gestione del personale devono rimuovere 1 fattori che
ostacolano le pari opportunita e promuovere la presenza delle lavoratrici nelle posizioni
apicali. Occorre, inoltre, evitare penalizzazioni nell'assegnazione degli incarichi, siano
essi riferiti alle posizioni organizzative, alla preposizione agli uffici di livello
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dirigenziale o ad attivita rientranti nei compiti e doveri d'ufficio, e nella corresponsione
dei relativi emolumenti.

A questo scopo le amministrazioni pubbliche, in particolare, devono:

a) rispettare la normativa in materia di composizione delle commissioni di concorso con
l'osservanza della riserva a favore delle componenti donne (art. 57, comma 1, lett. a, del
d.lgs. n. 165 del 2001 e art. 9, comma 2, del d.P.R. n. 487 del 1994);

b) osservare il principio di pari opportunitd nelle procedure di reclutamento (art. 35,
comma 3, lett. c, del d.Igs. n. 165 del 2001) per il personale a tempo determinato e
indeterminato ivi comprese le procedure di stabilizzazione del precariato di prossima
attuazione;

c¢) curare che i criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali tengano conto del
principio di pari opportunita (art. 19, commi 4 bis e 5 ter del d.Igs. n. 165 del 2001 e art.
42, comma 2, lett. d, del d.lgs. n. 198 del 2006);

d) individuare e rimuovere eventuali aspetti discriminatori nei sistemi di valutazione
privilegiando i risultati rispetto alla mera presenza;

e) monitorare gli incarichi conferiti sia al personale dirigenziale che a quello non
dirigenziale, le indennita e le posizioni organizzative al fine di individuare eventuali
differenziali retributivi tra donne e uomini e promuovere le conseguenti azioni
correttive;

f) adottare iniziative per favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e
nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario fra generi non inferiore a due terzi

(art. 48 del d.Igs. n. 198 del 2006);

V. Comitati Pari Opportunita

Come noto, 1 contratti collettivi hanno disciplinato la costituzione dei Comitati Pari
Opportunita (C.P.O.), quali organismi paritetici di confronto e di promozione delle
iniziative relative.

In proposito le amministrazioni pubbliche devono in particolare:

a) adottare le iniziative di competenza per la costituzione dei C.P.O. ove ancora non
esistenti;

b) favorire l'operativita dei CPO e garantire tutti gli strumenti idonei al loro
funzionamento secondo le previsioni dei rispettivi contratti collettivi;
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¢) rafforzare il ruolo dei CPO all'interno dell'amministrazione attraverso la nomina,
come componenti di parte dell'amministrazione, di dirigenti/funzionari dotati di potere
decisionale;

d) nell'ambito dei vari livelli di relazioni sindacali previsti per le diverse materie, tenere
in adeguata considerazione le proposte formulate dal CPO per individuare le misure
idonee a favorire effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo
professionale delle lavoratrici secondo quanto previsto dai contratti collettivi;

e) valorizzare e pubblicizzare con ogni mezzo, nell'ambito lavorativo, 1 risultati del
lavoro svolto dai CPO.

V1. Formazione e cultura organizzativa

La cultura organizzativa delle amministrazioni deve essere orientata alla valorizzazione
del contributo di donne e uomini. Il rispetto e la valorizzazione delle diversita sono un
fattore di qualita sia nelle relazioni con i cittadini e le cittadine (front office), sia nelle
modalita lavorative e nelle relazioni interne all'amministrazione (back office). Occorre,
pertanto, che le culture organizzative superino gli stereotipi (la “neutralita” non sempre
¢ sinonimo di equitd) e adottino modelli organizzativi che rispettino e valorizzino le
donne e gli uomini.

La formazione rappresenta una leva essenziale per l'affermazione di questa nuova
cultura organizzativa orientata al rispetto e alla valorizzazione delle diversita e al
superamento degli stereotipi nell'ottica di un generale miglioramento dei servizi resi ai
cittadini.e alle imprese.

A questo scopo le amministrazioni pubbliche devono:

a) garantire la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di
aggiornamento professionale in rapporto proporzionale alla loro presenza, adottando le
modalita organizzative idonee a favorirne la partecipazione, consentendo la
conciliazione tra vita professionale e vita familiare (art. 57, comma 1, lett. d, del d.Igs.
n. 165 del 2001);

b) curare che la formazione e l'aggiornamento del personale, ivi compreso quello con
qualifica dirigenziale, contribuiscano allo sviluppo della “cultura di genere” innanzi
tutto attraverso la diffusione della conoscenza della normativa a tutela delle pari
opportunitda e sui congedi parentali, inserendo moduli a ci0 strumentali in tutti i
programmi formativi (art. 7, comma 4, del d.lgs. n. 165 del 2001);

¢) avviare azioni di sensibilizzazione e formazione della dirigenza sulle tematiche delle
pari opportunita;

Sulle pari opportunita e le azioni positive. Pagina 67



COMUNE DI CASORATE SEMPIONE
PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE
TENDENTI AD ASSICURARE LE PARI
OPPORTUNITA: AGGIORNAMENTO 2020

d) produrre tutte le statistiche sul personale ripartite per genere. La ripartizione per
genere non deve interessare solo alcune voci, ma tutte le variabili considerate (comprese
quelle relative ai trattamenti economici e al tempo di permanenza nelle varie posizioni
professionali) devono essere declinate su tre componenti: uomini, donne e totale;

e) utilizzare in tutti i documenti di lavoro, (relazioni, circolari, decreti, regolamenti,
ecc.), un linguaggio non discriminatorio® come, ad esempio, usare il pill possibile
sostantivi o nomi collettivi che includano persone dei due generi (es. persone anziché
uomini, lavoratori e lavoratrici anziché lavoratori);

f) promuovere analisi di bilancio che mettano in evidenza quanta parte e quali voci del
bilancio di una amministrazione siano (in modo diretto o indiretto) indirizzate alle
donne, quanta parte agli uomini e quanta parte a entrambi. Questo anche al fine di poter
allocare le risorse sui servizi in funzione delle diverse esigenze delle donne e degli
uomini del territorio di riferimento (ad esempio redigendo bilancio di genere®). Si
auspica pertanto che i bilanci di genere diventino pratica consolidata nelle attivita di
rendicontazione sociale delle amministrazioni.

Inoltre, le Scuole di formazione per le amministrazioni pubbliche devono inserire

moduli obbligatori sulle pari opportunita in tutti i corsi di gestione del personale da esse
organizzati, ivi compreso nei corsi per la formazione di ingresso alla dirigenza.

4. 'ATTUAZIONE DELLA DIRETTIVA

Le amministrazioni sono tenute ad adottare tutte le iniziative necessarie all'attuazione
della direttiva anche avvalendosi della collaborazione del CPO. Entro il 20 febbraio di
ogni anno la direzione del personale, in collaborazione con il CPO, redige una relazione
di sintesi delle azioni effettuate nell'anno precedente e di quelle previste per I'anno in
COrso0.

La relazione dovra contenere:
- una descrizione in forma anonima del personale suddiviso per genere;

- la descrizione delle azioni realizzate nell'anno con 1'evidenziazione, per ciascuna di
esse, dei capitoli si spesa e dell'ammontare delle risorse impiegate;

- la descrizione delle azioni da realizzare negli anni successivi con l'evidenziazione, per
ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dell'ammontare delle risorse da impegnare.

La relazione verra firmata oltre che dal/dalla responsabile del personale anche dal/dalla
presidente del CPO.

A tal fine, si richiede che le amministrazioni pubbliche evidenzino nei propri bilanci
annuali le attivita e le risorse destinate all'attuazione della presente direttiva.
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Si ricorda che le attivita che verranno attuate in base alle indicazioni contenute nella
presente direttiva devono essere inserite nei piani triennali di azioni positive. (art.7
comma 5 Dlgs 196/2000 e art 6 comma 6 del Dlgs 165/2001) di cui al punto II.

Ogni anno, entro il 20 febbraio, la relazione, indirizzata al Dipartimento della Funzione
Pubblica e al Dipartimento per i Diritti e le Pari Opportunita, dovra essere inviata al
seguente indirizzo:

Ufficio interventi in materia di parita e pari opportunitda Dipartimento per i Diritti e le
Pari Opportunita- Largo Chigi, 19 - 00187 Roma

e-mail:
direttivapariopportunita(@governo.it

Ogni anno, entro il mese di settembre, sulla base delle relazioni trasmesse, il
Dipartimento della Funzione Pubblica e il Dipartimento per i Diritti e le Pari
Opportunita elaboreranno un rapporto di sintesi che verra pubblicato e distribuito a tutte
le amministrazioni interessate.

4. STRUMENTI PER L'ATTUAZIONE DELLA DIRETTIVA

Per supportare operativamente le amministrazioni nell'attuazione della direttiva, il
Dipartimento della. Funzione Pubblica e il Dipartimento per 1 Diritti e le Pari
Opportunita predisporranno i seguenti strumenti:

- una area web dedicata alla direttiva e accessibile dalle home page dei Dipartimenti
della Funzione Pubblica, dell'lnnovazione Tecnologica e dei Diritti e le Pari
Opportunita.

L'area conterra il materiale di riferimento ( normativa, studi, ricerche e strumenti) sui
temi affrontati dalla direttiva;

- un format per la presentazione delle relazioni in modalita telematica;

- l'organizzazione di incontri e riunioni con i direttori generali del personale delle
amministrazioni pubbliche, con le Organizzazioni Sindacali e i1 Comitati Pari
Opportunita per favorire l'attuazione di questa direttiva nel piu ampio contesto delle
politiche di gestione delle risorse umane;

- la predisposizione di strumenti di monitoraggio, a partire dalle relazioni annuali, sulle
relazioni pervenute dalle amministrazioni.
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IL MINISTRO PER LE RIFORME E LE INNOVAZIONI NELLA PUBBLICA
AMMINISTRAZIONE

LA MINISTRA PER I DIRITTI E LE PARI OPPORTUNITA'

1. L'anno sara incentrato su quattro grandi obiettivi; i diritti, il riconoscimento, la rappresentanza, il rispetto . L'iniziativa sara finalizzata ad
informare gli europei dei loro diritti ad essere protetti contro le discriminazioni, garantiti dalle legislazioni europea e nazionale, a celebrare la
diversita in quanto patrimonio dell'Unione europea, a promuovere le pari opportunita per tutti nella vita economica, sociale, politica e
culturale.

2. Fonte: elaborazione Dipartimento funzione pubblica su dati conto annuale anni 2001-2005.

3. Fonte: elaborazione Dipartimento funzione pubblica su dati Anagrafe delle prestazioni anno 2004.

4. Si veda al riguardo: “Manuale di Stile”: strumenti per semplificare il linguaggio delle amministrazioni pubbliche. A cura di Fioritto.
Dipartimento della Funzione Pubblica edizioni il Mulino 1999 “RACCOMANDAZIONI PER UN USO NON SESSISTA DELLA LINGUA
ITALIANA in “Il sessismo nella lingua italiana” a cura di Alma Sabatini per la Presidenza del Consiglio dei Ministri ¢ Commissione
Nazionale per la Parita e le Pari Opportunita tra uomo e donna, 1987.

5. 1l bilancio di genere prevede che all'interno dei programmi, delle azioni e delle politiche di bilancio, entrate e le uscite siano valutate e
ristrutturate in modo da prendere in considerazione le priorita e le necessita delle donne allo stesso modo che quelle degli uomini, con
l'obiettivo finale di realizzare una parita effettiva. Si veda anche gli atti del convegno “Bilancio di genere”: strumento per la scelta equa e
consapevole delle risorse (Roma 5 dicembre 2006) organizzato dalla Corte dei Conti.
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ALLEGATO C

LEGGE 4 novembre 2010, n. 183

“Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di riorganizzazione di enti, di
congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per 1'impiego,
di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché
misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di
controversie di lavoro.”

come modificata dalla Legge n. 10 del 2011

OMISSIS

Art. 21.

Misure atte a garantire pari opportunita, benessere di chi lavora e assenza di
discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche

1. Al decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, sono apportate le seguenti modifiche:

a) all'articolo 1, comma 1, la lettera c) e' 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
opportunita alle lavoratrici ed ai lavoratori nonché l'assenza di qualunque forma di
discriminazione e di violenza morale o psichicay;

b) all'articolo 7, il comma 1 e' sostituito dal seguente:

«1. Le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e
donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere,
all'eta’, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla
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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 altresi un ambiente di lavoro improntato al
benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma
di violenza morale o psichica al proprio interno»;

c) all'articolo 57, al comma 1 sono premessi i seguenti:

“l. Le pubbliche amministrazioni costituiscono al proprio interno, entro centoventi
giorni dalla data di entrata in vigore della presente disposizione e senza nuovi o
maggiori oneri per la finanza pubblica, il "Comitato unico di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni"
che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari
opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione
della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai
contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre
disposizioni.

2. 1l Comitato unico di garanzia per le pari opportunitd’, la valorizzazione del benessere
di chi lavora e contro le discriminazioni ha composizione paritetica ed ¢' formato da un
componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali maggiormente
rappresentative a livello di amministrazione ¢ da un pari numero di rappresentanti
dell'amministrazione in modo da assicurare nel complesso la presenza paritaria di
entrambi 1 generi. Il presidente del Comitato unico di garanzia e' designato
dall'amministrazione.

3. Il Comitato unico di garanzia, all'interno dell'amministrazione pubblica, ha compiti
propositivi, consultivi e di verifica e opera in collaborazione con la consigliera o il
consigliere nazionale di parita. Contribuisce all'ottimizzazione della produttivita del
lavoro pubblico, migliorando I'efficienza delle prestazioni collegata alla garanzia di un
ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di
benessere organizzativo e dal contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di
violenza morale o psichica per i1 lavoratori.

4. Le modalita 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 opportunita della Presidenza del
Consiglio dei ministri entro novanta giorni dalla data di entrata in vigore della presente
disposizione.

5. La mancata costituzione del Comitato unico di garanzia comporta responsabilita dei
dirigenti incaricati della gestione del personale, da valutare anche al fine del

raggiungimento degli obiettivi;

d) all'articolo 57, comma 1, la lettera d) e' sostituita dalla seguente:

Sulle pari opportunita e le azioni positive. Pagina 72



COMUNE DI CASORATE SEMPIONE
PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE
TENDENTI AD ASSICURARE LE PARI
OPPORTUNITA: AGGIORNAMENTO 2020

«d) possono finanziare programmi di azioni positive e l'attivita dei Comitati unici di
garanzia per le pari opportunitd, per la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni, nell'ambito delle proprie disponibilita di bilancio;

e) all'articolo 57, il comma 2 e' sostituito dal seguente:

«2. Le pubbliche amministrazioni, secondo le modalita di cui all'articolo 9, adottano
tutte le misure per attuare le direttive dell'Unione europea in materia di pari opportunita,
contrasto alle discriminazioni ed alla violenza morale o psichica, sulla base di quanto
disposto dalla Presidenza del Consiglio dei ministri - Dipartimento della funzione
pubblicay.

OMISSIS
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ALLEGATO D
Presidenza del Consiglio dei Ministri

IL MINISTRO PER LA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE E
IL SOTTOSEGRETARIO DELEGATO ALLE PARI OPPORTUNITA'

DIRETTIVA N. 2 /2019

VISTA la legge 20 maggio 1970, n. 300, recante “Norme sulla tutela della liberta e
dignita dei lavoratori, della liberta sindacale e dell'attivita sindacale nei luoghi di
lavoro e norme sul collocamento™;

VISTO il decreto legislativo 8 marzo 2000, n. 53, recante “Disposizioni per il sostegno
della maternita e della paternita, per il diritto alla cura e alla formazione e per il
coordinamento dei tempi delle citta’;

VISTO il decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, recante “Testo unico delle
disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della
paternita”, a norma dell’articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n. 53;

VISTO il decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme generali
sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni”, e
successive modificazioni e integrazioni,

VISTO il decreto legislativo 9 luglio 2003, n. 215, recante “Attuazione della direttiva
2000/43/CE per la parita di trattamento tra le persone indipendentemente dalla razza e
dall origine etnica’;

VISTO il decreto legislativo 9 luglio 2003, n. 216, recante “Attuazione della direttiva
2000/78/CE per la parita di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di
lavoro”;

VISTO il decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari
opportunita tra uomo e donna”, a norma dell’articolo 6 della legge 28 novembre 2005,
n. 246;

VISTA la direttiva del Parlamento Europeo e del Consiglio 5 luglio 2006, n.
2006/54/CE, riguardante 1’attuazione del principio delle pari opportunita e della parita
di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego;

VISTO il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, recante “Attuazione della legge 4
marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e
di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”,;
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VISTA la legge 4 novembre 2010, n. 183, recante “Deleghe al Governo in materia di
lavori usuranti, di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di
ammortizzatori sociali, di servizi per l'impiego, di incentivi all’occupazione, di
apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e
disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro”;

VISTO il decreto legislativo 18 luglio 2011, n. 119, recante “Attuazione dell articolo 23
della legge 4 novembre 2010, n. 183”;

VISTA la legge 23 novembre 2012, n. 215, recante “Disposizioni per promuovere il
riequilibrio delle rappresentanze di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e
nei consigli regionali. Disposizioni in materia di pari opportunita nella composizione
delle commissioni di concorso nelle pubbliche amministrazioni”,;

VISTO il decreto-legge 14 agosto 2013, n. 93 convertito nella legge 15 ottobre 2013 n.
119 che ha introdotto disposizioni urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della
violenza di genere;

VISTO il Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-
2020, approvato nella seduta del Consiglio dei Ministri del 23 novembre 2017;

VISTO il decreto del Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei ministri,
con delega in materia di pari opportunita, del 25 settembre 2018 con il quale ¢ stata
istituita la Cabina di regia per I’attuazione del suddetto Piano;

VISTO il decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la
conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro”, in attuazione dell’articolo 1,
commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183;

VISTA la legge 7 agosto 2015, n. 124, recante “Deleghe al Governo in materia di
riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” e in particolare 1’art. 14 concernente
“Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni
pubbliche”;

VISTA la direttiva del Presidente del Consiglio dei ministri del 1° giugno 2017, n. 3
recante “Indirizzi per l'attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della legge 7 agosto
2015, n. 124 e linee guida contenenti regole inerenti all'organizzazione del lavoro
finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti”;

VISTA la direttiva 23 maggio 2007, recante “Misure per attuare parita e pari
opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” adottata dal Ministro
pro-tempore per le riforme e la innovazione nella pubblica amministrazione e dal
Ministro pro-tempore per i diritti e le pari opportunita;
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VISTA la direttiva 4 marzo 2011, recante “Linee guida sulle modalita di funzionamento
dei Comitati unici di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere
di chi lavora e contro le discriminazioni”;

CONSIDERATA I’esigenza di aggiornare la citata direttiva del 23 maggio 2007 alla
luce degli indirizzi comunitari e delle disposizioni normative intervenute
successivamente;

RITENUTO di dover anche adeguare le previsioni di cui alla citata direttiva 4 marzo
2011 in materia di funzionamento dei Comitati unici di garanzia (CUG) per meglio
coordinare 1’azione di tali Comitati con quella svolta da altri organismi previsti dalla
legislazione e per favorire un piu efficace ruolo dei CUG anche tenuto conto delle
problematiche emerse nella prima fase applicativa e segnalate dal Gruppo di lavoro per
il monitoraggio ed il supporto alla costituzione e sperimentazione dei CUG, come
previsto dal paragrafo 7 della medesima direttiva;

RITENUTO opportuno adottare un’unica direttiva per meglio far convergere le finalita
sottese alla normativa sopra richiamata;

ACQUISITO in data 20 giugno 2019 il parare favorevole della conferenza Unificata ai
sensi dell’articolo 8 del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281;

VISTO il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 27 giugno 2018 con il
quale ¢ stata conferita la delega di funzioni al Ministro per la pubblica amministrazione,
Sen. Avv. Giulia Bongiorno;

VISTO il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 27 giugno 2018 con il
quale al Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei ministri, On.
Vincenzo Spadafora ¢ stata conferita la delega in materia di pari opportunita;

Articolo 1

1. Con la presente direttiva sono definite le allegate linee di indirizzo, che ne
costituiscono parte integrante, volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in
materia di promozione della parita e delle pari opportunita, ai sensi del decreto
legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari opportunita tra
uomo e donna”, valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi
forma di discriminazione.

2. La presente direttiva sostituisce la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure per
attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni
pubbliche” e aggiorna alcuni degli indirizzi forniti con la direttiva 4 marzo 2011
sulle modalita di funzionamento dei «Comitati Unici di Garanzia per le pari
opportunitd, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioniy.
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Articolo 2
1. 1l presente provvedimento ¢ inviato ai competenti organi di controllo e
pubblicato nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica italiana.
2. Le linee di indirizzo allegate entrano in vigore il giorno della pubblicazione nella
Gazzetta Ufficiale.
Roma, 26.06.2019

Ministro per la pubblica amministrazione Giulia Bongiorno

Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri con delega in
materia di pari opportunita Vincenzo Spadafora

“MISURE PER PROMUOVERE LE PARI OPPORTUNITA E RAFFORZARE IL
RUOLO DEI COMITATI UNICI DI GARANZIA NELLE AMMINISTRAZIONI
PUBBLICHE”

INDICE

Sommario

Sezione I - Promozione della parita e pari opportunita nelle amministrazioni pubbliche.

1. Quadro generale.

2. Ambito di applicazione e finalita.

3. Le azioni

3.1 Prevenzione e rimozione delle discriminazioni

3.2 Piani triennali di azioni positive.

3.3 Politiche di reclutamento e gestione del personale.

3.4 Organizzazione del lavoro.

3.5 Formazione e diffusione del modello culturale improntato alla promozione delle pari
opportunita e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

3.6 Rafforzamento dei Comitati unici di garanzia.

Sezione Il — Attuazione e monitoraggio della direttiva.
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1. Relazioni e monitoraggio.

ALLEGATO 1 Format — Modalita di trasmissione delle informazioni da parte
dell’amministrazione ai CUG.

ALLEGATO 2 Format - Relazione del Comitato Unico di Garanzia.

Sezione I - Promozione della parita e pari opportunita nelle amministrazioni
pubbliche

1. Quadro generale

Le amministrazioni pubbliche, come previsto dall’articolo 7 del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, recante “Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle pubbliche amministrazioni”, sono tenute a garantire la parita e le pari
opportunita tra uomini ¢ donne, I’assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e
indiretta, relativa al genere, all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine
etnica, alla disabilita, 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, cosi come un ambiente di lavoro improntato al benessere
organizzativo.

L’articolo 57 del medesimo decreto legislativo ha previsto che le pubbliche
amministrazioni costituiscono al proprio interno il «Comitato unico di garanzia per le
pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni» che ha sostituito, unificando le competenze in un solo organismo, i
comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing.

Gli indirizzi comunitari nel frattempo intervenuti, le disposizioni nazionali entrate in
vigore dal 2007 ad oggi, rendono necessaria la revisione e 1’aggiornamento
dell’impianto originario delle direttive 23 maggio 2007 e 4 marzo 2011.

I temi delle pari opportunita sono stati affrontati a livello nazionale in una serie di
provvedimenti adottati anche sulla base delle indicazioni provenienti dall’ordinamento
comunitario. L’Unione Europea svolge, infatti, un ruolo fondamentale nella definizione
di principi di pari opportunita fra uomo e donna, nella fissazione di obiettivi di sviluppo
delle politiche di genere nei diversi Stati membri, nonché nel contrasto a qualsiasi forma
di discriminazione negli ambiti lavorativi, economici e sociali.

L’uguaglianza di genere, valore fondamentale dell’U.E., rappresenta un elemento
strategico imprescindibile per il conseguimento degli obiettivi generali dell’Unione,
come quello del raggiungimento di un tasso di occupazione complessivo del 75% per
uomini e donne, di etd compresa fra i 20 e i 64 anni, fissato nel quadro della Strategia
per la crescita Europa 2020. Si intende raggiungere tale obiettivo proprio attraverso
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I’incremento del livello di occupazione delle donne che rappresenta un indicatore
rilevante dello sviluppo socio-economico di un Paese.

La Strategia Europa 2020 non solo focalizza I’attenzione sulla partecipazione delle
donne al mercato del lavoro, ma si sofferma specificamente sul tema della conciliazione
dei tempi di vita e dei tempi di lavoro quale strumento utile per il raggiungimento di un
migliore tasso di occupazione compatibile con le responsabilita familiari e le esigenze
della vita privata.

In tale contesto si inseriscono la Risoluzione del Parlamento europeo del 9 giugno 2015
sulla “Strategia dell’UE per la parita tra uomini e donne dopo il 2015” che ha
sottolineato 1’importanza di azioni positive che favoriscano la conciliazione tra vita
familiare, privata e vita professionale, quali modalita di lavoro flessibile (part-time,
telelavoro, smart working) e la Roadmap della Commissione europea "New start to
address the challenges of work-life balance faced by working Families" (2015), che
delinea le iniziative da adottare per aumentare 1’occupazione femminile come previsto
dalla citata Strategia Europa 2020.

Sulla scia di tali indicazioni, nel corso degli ultimi anni, in Italia sono stati adottati
numerosi interventi normativi volti a rimuovere gli ostacoli alla piena partecipazione
politica, economica e sociale delle donne e degli altri soggetti vulnerabili rispetto a
forme di discriminazione.

Con il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, in materia di ottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni, si € riconosciuta la rilevanza del principio delle pari opportunita quale
ambito di misurazione e valutazione della performance organizzativa delle
amministrazioni pubbliche (art. 8).

Un ulteriore passo in tale direzione ¢ stato fatto con 1’istituzione dei ‘Comitati unici di
garanzia’ (di seguito CUG) previsti dalla legge 4 novembre 2010, n. 183, recante
“Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di riorganizzazione di enti, di
congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per l'impiego, di
incentivi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure
contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di
lavoro” (il c.d. “Collegato lavoro”), con compiti propositivi, consultivi e di verifica, al
fine di favorire I’ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico, migliorare
I’efficienza delle prestazioni anche attraverso la realizzazione di un ambiente di lavoro
caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere organizzativo ed,
infine, contrastare qualsiasi forma di discriminazione e di violenza per i lavoratori.

L’impegno nel contrastare qualsiasi forma di violenza sessuale e di genere, in
qualunque luogo e situazione possa manifestarsi, ha trovato conferma nella
approvazione, nella seduta del Consiglio dei ministri del 23 novembre 2017, del Piano
strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne, previsto dal decreto legge
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14 agosto 2013, n. 93, convertito nella legge 15 ottobre 2013, n. 119. Tale Piano ha
previsto la realizzazione di una serie di azioni ¢ misure rivolte non solo alla repressione
dei reati e alla protezione delle vittime, ma anche ad una significativa azione di
prevenzione che parte prioritariamente dai settori della educazione, della formazione e
del lavoro.

Da ultimo, il decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la
conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro”, in attuazione del c.d. “Jobs
act”, ha apportato modifiche al T.U. in materia di tutela e sostegno della maternita e
della paternita di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, introducendo misure
finalizzate a tutelare la maternita e la paternita per rendere, tra 1’altro, piu flessibile la
fruizione dei congedi parentali e favorire, in tal modo, le opportunita di conciliazione
per la generalita delle lavoratrici e dei lavoratori anche nel settore pubblico.

Nonostante la recente produzione normativa pero il principio del gender mainstreaming,
come valore da perseguire in tutti i settori di intervento, cosi come codificato
nell’articolo 1, comma 4, del Codice delle pari opportunita (decreto legislativo 11 aprile
2006, n. 198), non ha trovato finora un adeguato livello di applicazione e, quindi, un
esaustivo riconoscimento di tipo trasversale.

Per tale motivo appare necessario dare alle amministrazioni pubbliche indicazioni
concrete che consentano di attuare quelle misure volte a garantire le pari opportunita per
tutti e, al contempo, fornire indirizzi operativi per I’applicazione degli strumenti di
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

Nei paragrafi da 3.1 a 3.5 sono indicate le concrete linee di azione alle quali si devono
attenere le amministrazioni pubbliche per il raggiungimento degli obiettivi che la
direttiva si propone, mentre nel paragrafo 3.6 ¢ puntualizzato il ruolo che, ai medesimi
fini, devono rivestire i CUG gia costituiti presso le pubbliche amministrazioni,
integrando 1 contenuti della direttiva 4 marzo 2011.

L’attuazione degli indirizzi forniti deve basarsi su attivita di analisi e valutazione,
finalizzate all'individuazione, attraverso indagini, studi e attivita di monitoraggio, delle
discriminazioni dirette e indirette che devono essere rimosse attraverso specifiche azioni
positive con il coinvolgimento attivo dei CUG.

2. Ambito di applicazione e finalita

Ai fini della promozione ed attuazione dei principi di parita e pari opportunita, le
amministrazioni pubbliche svolgono un ruolo propositivo e propulsivo fondamentale
per la rimozione di ogni forma di discriminazione, sia diretta che indiretta, nei luoghi di
lavoro.

La presente direttiva si pone, pertanto, 1’obiettivo di promuovere e diffondere la piena
attuazione delle disposizioni vigenti, di aumentare la presenza delle donne in posizioni
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apicali, di sviluppare una cultura organizzativa di qualita tesa a promuovere il rispetto
della dignita delle persone all’interno delle amministrazioni pubbliche.

Nell’ambito di ciascuna pubblica amministrazione le indicazioni fornite dalla presente
direttiva sono destinate, in particolare, ai vertici delle amministrazioni, ai titolari degli
uffici responsabili delle politiche di gestione delle risorse umane e dell'organizzazione
del lavoro - sia a livello centrale che a livello decentrato — ai dirigenti pubblici, a
chiunque abbia responsabilita organizzativa e di gestione di personale, nonché ai
Comitati unici di garanzia (CUG) e agli Organismi Indipendenti di valutazione (OIV).

3. Le azioni

Si illustrano di seguito le concrete linee di azione a cui si devono attenere le
amministrazioni pubbliche per raggiungere gli obiettivi che la direttiva si propone.

3.1 Prevenzione e rimozione delle discriminazioni

Le amministrazioni pubbliche sono tenute a garantire e ad esigere 1’osservanza di tutte
le norme vigenti che, in linea con i principi sanciti dalla Costituzione, vietano qualsiasi
forma di discriminazione diretta o indiretta in ambito lavorativo quali quelle relative al
genere, all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla
religione o alla lingua.

Si riportano di seguito le principali disposizioni vigenti volte a prevenire e contrastare le
discriminazioni in ambito lavorativo:

e divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro (art. 15 della legge n. 300 del
1970 e articoli 27 e 31 del d.1gs. n. 198 del 2006);

e obbligo del datore di lavoro di assicurare condizioni di lavoro tali da garantire
l'integrita fisica e morale e la dignita dei lavoratori, tenendo anche conto di
quanto previsto dall’articolo 26 del d.lgs. n. 198 del 2006 in materia di molestie
e molestie sessuali;

e divieto di discriminazione relativo al trattamento giuridico, alla carriera e al
trattamento economico (articoli 28 e 29 del d.lgs. n. 198 del 2006);

e divieto di discriminazione relativo all’accesso alle prestazioni previdenziali (art.
30 del d.Igs. n. 198 del 20006);

e divieto di porre in essere patti o atti finalizzati alla cessazione del rapporto di
lavoro per discriminazioni basate sul sesso (art. 15 della legge n. 300 del 1970),
sul matrimonio (art. 35 del d.lgs. n. 198 del 2006), sulla maternita - anche in
caso di adozione o affidamento - e a causa della domanda o fruizione del periodo
di congedo parentale o per malattia del bambino (art. 54 del d.lgs. n. 151 del
2001).

La violazione di questi divieti, ribaditi dalla normativa comunitaria (articoli 4, 5 e 14
direttiva 2006/54/CE), comporta la nullita degli atti, I’applicazione di sanzioni
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amministrative, 1’obbligo di reintegrazione nel posto di lavoro, oltre naturalmente alle
conseguenze risarcitorie nel caso di danno.

Il quadro normativo si ¢ arricchito, nel corso degli anni, di misure finalizzate a prevenire
e rimuovere qualsiasi forma di discriminazione: fra le altre, il decreto legislativo 9
luglio 2003, n. 215 che ha dato attuazione alla direttiva 2000/43/CE ed il decreto
legislativo 9 luglio 2003, n. 216 che ha introdotto disposizioni mirate a garantire la
parita di trattamento fra le persone per tutto quanto concerne 1’occupazione e le
condizioni di lavoro.

3.2 Piani triennali di azioni positive

La promozione della parita e delle pari opportunita nella pubblica amministrazione
necessita di un’adeguata attivita di pianificazione e programmazione, strumenti ormai
indispensabili per rendere 1’azione amministrativa piu efficiente e piu efficace.

Al riguardo, il d.1gs. n. 198 del 2006 recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna”, all’articolo 48, intitolato “Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni”
stabilisce che le amministrazioni pubbliche predispongano Piani triennali di azioni
positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la
piena realizzazione delle pari opportunita nel lavoro. La medesima disposizione
introduce, quale sanzione per il caso di mancata adozione del suddetto Piano triennale,
il divieto di assumere da parte dell’Amministrazione nuovo personale, compreso quello
appartenente alle categorie protette.

I Comitati unici di garanzia devono, quindi, presentare, entro il 30 marzo, agli organi di
indirizzo politico-amministrativo una relazione sulla situazione del personale dell’ente
di appartenenza riferita all’anno precedente, contenente una apposita sezione sulla
attuazione del suddetto Piano triennale e, ove non adottato, una segnalazione
dell’inadempienza dell’amministrazione. Tale relazione, che a decorrere dall’entrata in
vigore della presente direttiva deve essere trasmessa anche all’Organismo indipendente
di Valutazione (OIV), rileva ai fini della valutazione della performance organizzativa
complessiva dell’amministrazione e della valutazione della performance individuale del
dirigente responsabile.

In ragione del collegamento con il ciclo della performance, il Piano triennale di azioni
positive deve essere aggiornato entro il 31 gennaio di ogni anno, anche come allegato al
Piano della performance.

3.3 Politiche di reclutamento e gestione del personale

Le politiche di reclutamento e gestione del personale devono rimuovere 1 fattori che
ostacolano le pari opportunitd e promuovere la presenza equilibrata delle lavoratrici e
dei lavoratori nelle posizioni apicali. Occorre, inoltre, evitare penalizzazioni
discriminatorie nell’assegnazione degli incarichi, siano essi riferiti alle posizioni
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organizzative, alla preposizione agli uffici di livello dirigenziale o ad attivita rientranti
nei compiti e doveri d’ufficio, e nella corresponsione dei relativi emolumenti.

A questo scopo le amministrazioni pubbliche, in particolare, devono:

a) rispettare la normativa vigente in materia di composizione delle commissioni di
concorso, con I’osservanza delle disposizioni in materia di equilibrio di genere;

b) osservare il principio di pari opportunita nelle procedure di reclutamento (art. 35,
comma 3, lett. c¢), del d.lgs. n. 165 del 2001) per il personale a tempo determinato e
indeterminato;

c¢) curare che i criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali tengano conto del
principio di pari opportunita (art. 19, commi 4-bis e 5-ter, del d.Igs. n. 165 del 2001; art.
42, comma 2, lett. d), del d.lgs. n. 198 del 2006; art. 11, comma 1, lett. h), della legge n.
124 del 2015);

d) monitorare gli incarichi conferiti sia al personale dirigenziale che a quello non
dirigenziale, le indennita e le posizioni organizzative al fine di individuare eventuali
differenziali retributivi tra donne e uomini e promuovere le conseguenti azioni
correttive, dandone comunicazione al CUG;

e) adottare iniziative per favorire il riequilibrio della presenza di genere nelle attivita e
nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario fra generi non inferiore a due terzi;

f) tenere conto, in generale, nelle determinazioni per l'organizzazione degli uffici e per
la gestione dei rapporti di lavoro, del rispetto del principio di pari opportunita (articolo
5, comma 2, del d.lgs. 165/2001).

3.4 Organizzazione del lavoro

Le amministrazioni pubbliche agiscono affinché 1’organizzazione del lavoro sia
progettata e strutturata con modalita che garantiscano il benessere organizzativo,
I’assenza di qualsiasi discriminazione e favoriscano la migliore conciliazione tra tempi
di lavoro e tempi di vita.

A tal fine, devono:

a. attuare le previsioni di cui all’art. 14 della legge n. 124 del 2015 e di cui alla
Direttiva del Presidente del Consiglio dei ministri, adottata dal Ministro
delegato, il 1° giugno 2017, nonché tutte le disposizioni normative e contrattuali
in materia di lavoro flessibile e conciliazione dei tempi di vita e di lavoro,
attribuendo criteri di priorita per la fruizione delle relative misure, fermo
restando quanto previsto dalle specifiche disposizioni di legge[l] e
compatibilmente con l'organizzazione degli uffici e del lavoro, a favore di coloro
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che si trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare e
dei/delle dipendenti impegnati/e in attivita di volontariato. Quanto sopra anche
in ottica di miglioramento del benessere organizzativo e di aumento
dell’efficienza;

b. garantire la piena attuazione della normativa vigente in materia di congedi
parentali;

c. favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi
(maternita, congedi  parentali, ecc.), mediante il  miglioramento
dell’informazione fra amministrazione e lavoratori in congedo e Ia
predisposizione di percorsi formativi che, attraverso orari e modalita flessibili,
garantiscano la massima partecipazione di donne e uomini con carichi di cura;

d. promuovere progetti finalizzati alla mappatura delle competenze professionali,
strumento indispensabile per conoscere e valorizzare la qualita del lavoro di tutti
1 propri dipendenti.

3.5 Formazione ¢ diffusione del modello culturale improntato alla promozione delle pari
opportunita e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro

Le amministrazioni pubbliche per diffondere e agevolare I’innovazione e il
cambiamento culturale, promuovono, anche avvalendosi del CUG, percorsi informativi
e formativi che coinvolgano tutti i livelli dell’amministrazione, inclusi i dirigenti, a
partire dagli apicali, che assumono il ruolo di catalizzatori e promotori in prima linea
del cambiamento culturale sui temi della promozione delle pari opportunita e della
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

La formazione e la sensibilizzazione diffusa e partecipata rappresentano, infatti, una
leva essenziale per 1’affermazione di una cultura organizzativa orientata al rispetto della
parita e al superamento degli stereotipi, anche nell’ottica di una seria azione di
prevenzione di qualsiasi forma di discriminazione o violenza e di generale
miglioramento dei servizi resi ai cittadini e alle imprese.

A tale scopo le amministrazioni pubbliche, nel rispetto delle disponibilita di bilancio,
devono tra I’altro:

a. garantire la partecipazione dei propri dipendenti ai corsi di formazione e di
aggiornamento professionale in rapporto proporzionale tale da garantire pari
opportunita, adottando le modalita organizzative idonee a favorirne la
partecipazione e consentendo la conciliazione tra vita professionale e vita
familiare (art. 57, comma 1, lett. d, del d.Igs. n. 165 del 2001);

b. curare che la formazione e I’aggiornamento del personale, ivi compreso quello
con qualifica dirigenziale anche apicale, contribuiscano allo sviluppo della
cultura di genere, anche attraverso la promozione di stili di comportamento
rispettosi del principio di parita di trattamento e la diffusione della conoscenza
della normativa in materia di pari opportunita, congedi parentali e contrasto alla
violenza contro le donne, inserendo appositi moduli in tutti 1 programmi
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formativi (art. 7, comma 4, del d.Igs. n. 165 del 2001) e collegandoli, ove
possibile, all’adempimento degli obblighi in materia di tutela della salute e della
sicurezza nei luoghi di lavoro (art. 28, comma 1, del d.Igs. n. 81 del 2008). Le
pratiche di valorizzazione delle differenze, I’adozione di strumenti di
conciliazione e 1’adozione dei Codici etici e Codici di condotta sono da ritenersi
idonei strumenti di prevenzione per garantire il rispetto delle pari opportunita;
avviare azioni di sensibilizzazione e formazione di tutta la dirigenza sulle
tematiche delle pari opportunita, sulla prevenzione e contrasto di ogni forma di
discriminazione;

produrre tutte le statistiche sul personale ripartite per genere; la ripartizione per
genere non deve interessare solo alcune voci, ma contemplare tutte le variabili
considerate (comprese quelle relative ai trattamenti economici e al tempo di
permanenza nelle varie posizioni professionali). Le statistiche devono essere
declinate, pertanto, su tre componenti: uomini, donne e totale;

utilizzare in tutti i documenti di lavoro (relazioni, circolari, decreti, regolamenti,
ecc.) termini non discriminatori come, ad esempio, usare il piu possibile
sostantivi o nomi collettivi che includano persone dei due generi (ad es. persone
anziché uomini);

promuovere analisi di bilancio che mettano in evidenza quanta parte e quali voci
del bilancio di una amministrazione siano (in modo diretto o indiretto)
indirizzate alle donne, quanta parte agli uomini e quanta parte a entrambi. Al
fine di poter allocare le risorse sui servizi in funzione delle diverse esigenze
delle donne e degli uomini del territorio di riferimento, si auspica, quindi, che la
predisposizione dei bilanci di genere di cui all’art. 38-septies della legge n. 196
del 2009 e alla circolare della Ragioneria generale dello Stato n. 9 del 29 marzo
2019, diventi una pratica consolidata nelle attivita di rendicontazione sociale
delle amministrazioni.

Le amministrazioni pubbliche devono prevedere moduli formativi obbligatori sul
contrasto alla violenza di genere in tutti i corsi di gestione del personale organizzati, ivi
compresi 1 corsi per la formazione di ingresso alla dirigenza. A tal fine utilizzano anche
gli strumenti messi a disposizione dalla Presidenza del Consiglio- Dipartimento della
funzione pubblica, Dipartimento per le pari opportunitda e Scuola Nazionale
dell’ Amministrazione.

Le amministrazioni pubbliche, inoltre, devono promuovere la conciliazione dei tempi di
vita e di lavoro, eventualmente adottando anche apposite “Carte della conciliazione”,
attraverso:

la valorizzazione delle politiche territoriali, anche tramite la costituzione di reti
di conciliazione tra la pubblica amministrazione e i servizi presenti sul territorio,
all’interno delle quali attori diversi per ambiti di attivita e finalita operano con
I’obiettivo di favorire la conciliazione vita lavoro;

Sulle pari opportunita e le azioni positive. Pagina 85



COMUNE DI CASORATE SEMPIONE
PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE
TENDENTI AD ASSICURARE LE PARI
OPPORTUNITA: AGGIORNAMENTO 2020

o Vlistituzione e [’organizzazione, anche attraverso accordi con altre
amministrazioni pubbliche, di servizi di supporto alla genitorialita, aperti
durante i periodi di chiusura scolastica;

e la sperimentazione di sistemi di certificazione di genere; tali sistemi
rappresentano uno strumento manageriale adottato su base volontaria dalle
organizzazioni che intendono certificare il costante impegno profuso nell’ambito
della valorizzazione delle risorse umane in un’ottica di genere e per il
bilanciamento della vita lavorativa con la vita personale e familiare.

3.6 Rafforzamento dei Comitati unici di garanzia

L’ordinamento italiano, con la legge n. 183 del 2010, ha apportato modifiche rilevanti
agli articoli 1, 7 e 57 del d.lgs. n. 165 del 2001, prevedendo, in particolare, che le
pubbliche amministrazioni costituiscano al proprio interno il Comitato unico di
garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro
le discriminazioni, che ha sostituito i comitati per le pari opportunita ¢ i comitati
paritetici sul fenomeno del mobbing (art. 57, comma 01, del d.lgs. 165/2001).

Il Comitato unico di garanzia (CUG), seppure in una logica di continuita con i Comitati
per le pari opportunita e i Comitati per il contrasto del fenomeno del mobbing
precedentemente istituiti, si afferma come un soggetto attraverso il quale si intende:

e assicurare, nell’ambito del lavoro pubblico, parita e pari opportunita, prevenendo
e contrastando ogni forma di violenza fisica e psicologica, di molestia e di
discriminazione diretta ¢ indiretta;

e ottimizzare la produttivita del lavoro pubblico migliorando le singole prestazioni
lavorative;

e accrescere la performance organizzativa dell’amministrazione nel suo
complesso, rendendo efficiente ed efficace 1’organizzazione anche attraverso
I’adozione di misure che favoriscano il benessere organizzativo € promuovano le
pari opportunita ed il contrasto alle discriminazioni.

Nelle linee guida del 4 marzo 2011, adottate dai Ministri per la funzione pubblica e per
le pari opportunita, sono state disciplinate le funzioni del CUG al quale vengono
assegnati compiti propositivi, consultivi e di verifica, nell’ambito delle competenze allo
stesso demandate ai sensi dell’articolo 57, comma 03, del d.lgs. n. 165 del 2001 (cosi
come introdotto dall’articolo 21 della legge n. 183 del 2010).

Al fine di assicurare una maggiore effettivita nello svolgimento delle loro funzioni e
superare alcune criticita sorte in sede applicativa, le indicazioni di seguito fornite
costituiscono un aggiornamento degli indirizzi contenuti nella direttiva 4 marzo 2011,
con specifico riferimento ai seguenti aspetti:

- criteri di composizione: il CUG ha una composizione paritetica ed ¢ formato da
componenti designati da ciascuna delle organizzazioni sindacali rappresentative, ai sensi
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degli artt. 40 e 43 del d.Igs. 165 del 2001, effettivamente presenti all’interno di ogni
singola amministrazione, ¢ da un pari numero di rappresentanti dell'amministrazione,
nonché da altrettanti componenti supplenti. Per quanto riguarda i componenti di parte
pubblica, nella composizione del CUG devono essere rappresentate, per quanto
possibile, tutte le componenti del personale comunque in servizio presso
I’amministrazione. Allo stesso modo, per quelle amministrazioni, che in ragione delle
dimensioni ridotte, decidano di costituire un CUG condiviso, deve comunque essere
garantita la rappresentanza dei lavoratori di ogni ente che ne fa parte;

- procedure di nomina: in ordine alle modalita di individuazione dei componenti dei
CUQ, al fine di assicurare che la scelta ricada effettivamente su soggetti in possesso di
adeguati requisiti di competenza ed esperienza 1’amministrazione procede alla relativa
designazione ad esito dell’espletamento di una procedura comparativa trasparente cui
possa partecipare tutto il personale interessato in servizio nell’amministrazione.

Al fine di non disperdere il patrimonio di esperienza maturato, il mandato dei
componenti del CUG ¢ rinnovabile purché gli stessi soggetti risultino, ad esito della
predetta procedura comparativa e tenuto conto dell’attivita gia svolta, i piu idonei allo
svolgimento dell’incarico.

I componenti supplenti partecipano alle riunioni del CUG in caso di assenza o
impedimento dei rispettivi titolari, o, anche in presenza di questi, qualora siano inseriti
in specifici gruppi di lavoro delle cui attivita si discuta nel corso dell’incontro e tutte le
volte in cui il Presidente lo ritenga utile;

- compiti: il CUG ¢ un organismo di garanzia che esercita compiti propositivi,
consultivi e di verifica, nell'ambito delle competenze allo stesso demandate dal citato
articolo 57, comma 03, del d.1gs. n. 165 del 2001.

Nell’ambito della funzione propositiva del CUG, riveste particolare importanza quella
riguardante la predisposizione di Piani di azioni positive volti a favorire 1'uguaglianza
sostanziale sul lavoro tra uomini e donne, le condizioni di benessere lavorativo, nonché
a prevenire o rimuovere situazioni di discriminazione o violenze morali, psicologiche,
mobbing, disagio organizzativo, all’interno dell’amministrazione pubblica.

Quanto alla funzione consultiva, il CUG svolge un’azione di prevenzione delle
potenziali situazioni di discriminazione perché chiamato a formulare pareri sui progetti
di riorganizzazione dell’amministrazione di appartenenza, sui piani di formazione del
personale, sulle forme di flessibilita lavorativa, sugli interventi di conciliazione, nonché
sui criteri di valutazione del personale. A tale proposito si richiama 1’attenzione delle
amministrazioni affinché provvedano sempre ad acquisire il parere del CUG al riguardo.

Con riferimento ai compiti di verifica, il CUG deve relazionare annualmente (entro il 30
marzo) in ordine allo stato di attuazione del Piano triennale di azioni positive (cfr. par.
3.2), sul monitoraggio degli incarichi conferiti sia al personale dirigenziale che a quello
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non dirigenziale, sulle indennitd e posizioni organizzative al fine di individuare
eventuali differenziali retributivi tra uomini e donne. Il CUG deve, inoltre, svolgere
importanti funzioni di verifica in ordine all’assenza di qualsiasi forma di violenza o
discriminazione, diretta o indiretta, nel luogo di lavoro pubblico. In riferimento a
quest’ultimo aspetto, si ritiene che 1 CUG possano fungere, all’interno
dell’amministrazione pubblica, da importanti sensori delle situazioni di malessere
collegate alla violenza e alla discriminazione, anche al fine di segnalare le suddette
situazioni ai soggetti funzionalmente e territorialmente competenti. Al fine di potenziare
tale funzione di verifica, il Presidente del Comitato promuove la costituzione, in
collaborazione con I’ufficio competente per la gestione del personale, di un Nucleo di
ascolto organizzato interno all’amministrazione.

A tal fine ¢ significativo che il Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro
le donne 2017-2020 abbia prescritto la realizzazione, fra le altre misure, di un’adeguata
azione di formazione di tutte le professionalita che possono entrare in contatto con fatti
di violenza di genere o di stalking. In proposito il Dipartimento della funzione pubblica
e il Dipartimento per le pari opportunita prevedono di realizzare corsi di formazione
rivolti anche ai componenti dei CUG con 1’obiettivo di accrescere, a cominciare dai
luoghi di lavoro pubblico, la conoscenza del fenomeno della violenza di genere,
compresi gli aspetti legislativi e giuridici che entrano in gioco in casi di violenza,
molestie e abusi e migliorare la capacita di ascolto e di interazione degli operatori
pubblici con le vittime potenziali.

I CUG svolge un’azione di tutela nei confronti dei dipendenti che segnalino
comportamenti violenti o molesti affinché non venga consentita o tollerata nei loro
confronti alcuna azione persecutoria o discriminatoria diretta o indiretta.

Nell’ambito delle proprie disponibilita di bilancio, le amministrazioni mettono a
disposizione dei CUG risorse umane e strumentali idonee a perseguire le finalita
previste dalla legge e dagli atti di indirizzo, secondo quanto previsto dall’art. 57, comma
1, lett. d), del d.Igs. 165/2001.

Fra le altre iniziative previste dal citato Piano strategico rientra anche la realizzazione di
una Piattaforma tecnologica che metta in collegamento i CUG nell’ambito di un
network nazionale coordinato dal Dipartimento della funzione pubblica e dal
Dipartimento delle pari opportunita della Presidenza del Consiglio dei ministri, non solo
per favorire il confronto e la condivisione di buone pratiche, ma anche per facilitare il
monitoraggio della presente direttiva. A tal fine, sul sito istituzionale del Dipartimento
della funzione pubblica sara resa disponibile una sezione del Portale del lavoro pubblico
specificamente dedicata alla Rete nazionale dei CUG. Il network nazionale potra essere
utilizzato, dai Dipartimenti competenti, per instaurare un contatto piu diretto con alcuni
CUG ed avviare con gli stessi iniziative volte a valorizzare il loro ruolo all’interno
dell’ Amministrazione.
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Collaborazione con altri organismi: il CUG, per quanto di propria competenza,
collabora con il Responsabile dei processi di inserimento delle persone con disabilita di
cui all’art. 39-ter del d.lgs. 165 del 2001, soprattutto con riferimento alla verifica della
piena attuazione dei processi di inserimento, assicurando la rimozione di eventuali
situazioni di disagio e di difficolta di integrazione. Inoltre, il CUG si raccorda, per
quanto di propria competenza, con la Consigliera di parita, la Consigliera di fiducia,
I’O1V, il RSSPP, il Responsabile delle risorse umane e con gli altri Organismi
contrattualmente previsti.

Si rende atto che restano vigenti gli indirizzi forniti con la citata direttiva 4 marzo 2011
che non siano stati superati dagli aggiornamenti sopraindicati.

Sezione I — Attuazione e monitoraggio della direttiva
1.Relazioni e monitoraggio

Le amministrazioni sono tenute ad adottare tutte le iniziative necessarie all’attuazione
della presente direttiva, anche promuovendo la collaborazione fra CUG, OIV e gli altri
Organismi previsti nella presente direttiva, quale il Responsabile dei processi di
inserimento delle persone con disabilita di cui all’art. 39-ter del d.lgs. 165 del 2001.

Al fine di ridurre gli oneri informativi a carico delle amministrazioni e di facilitare
I’accesso e la comprensibilita delle informazioni relative allo stato di attuazione delle
disposizioni in materia di pari opportunita, a decorrere dalla data di entrata in vigore
della presente direttiva le amministrazioni non dovranno piu redigere, entro il 20
febbraio di ciascun anno, la relazione prevista dalla direttiva 23 maggio 2007.

L’amministrazione dovra trasmettere al CUG, secondo il format messo a disposizione
dalla Presidenza del Consiglio dei ministri — Dipartimento della funzione pubblica e
Dipartimento per le pari opportunita - le informazioni di seguito indicate entro il 1°
marzo di ciascun anno:

e l’analisi quantitativa del personale suddiviso per genere e per appartenenza alle
aree funzionali e alla dirigenza, distinta per fascia dirigenziale di appartenenza e
per tipologia di incarico conferito ai sensi dell’articolo 19 del d.lgs. n. 165 del
2001;

e Dlindicazione aggregata distinta per genere delle retribuzioni medie,
evidenziando le eventuali differenze tra i generi;

e la descrizione delle azioni realizzate nell’anno precedente con I’evidenziazione,
per ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dell’ammontare delle risorse
impiegate;

o l’indicazione dei risultati raggiunti con le azioni positive intraprese al fine di
prevenire e rimuovere ogni forma di discriminazione, con |’indicazione
dell’incidenza in termini di genere sul personale;
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e la descrizione delle azioni da realizzare negli anni successivi con
I’evidenziazione, per ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dell’ammontare
delle risorse da impegnare;

e il bilancio di genere dell’amministrazione.

Le predette informazioni confluiranno integralmente in allegato alla relazione che il
CUG predispone entro il 30 marzo e saranno oggetto di analisi e verifica da parte del
Comitato.

Resta ferma la necessita che le amministrazioni pubbliche evidenzino nei propri bilanci
annuali le attivita e le risorse destinate all’attuazione della presente direttiva.

Si ricorda che le attivita attuate in base alle indicazioni contenute nella presente direttiva
devono essere inserite nei Piani triennali di azioni positive.

Entro il 30 marzo di ciascun anno la relazione del CUG, indirizzata al Dipartimento
della funzione pubblica e al Dipartimento per le pari opportunita, deve essere inviata al
seguente indirizzo: monitoraggiocug@funzionepubblica.it.

La Presidenza del Consiglio dei ministri - Dipartimento della funzione pubblica e
Dipartimento per le pari opportunita elaborano un rapporto periodico di sintesi che verra
pubblicato e distribuito a tutte le amministrazioni interessate.

Per supportare operativamente le amministrazioni nell’attuazione della direttiva, il
Dipartimento della funzione pubblica e il Dipartimento per le pari opportunita
provvederanno a predisporre:

e una sezione web dedicata alla direttiva e accessibile dalle home page del
Dipartimento della funzione pubblica e del Dipartimento per le pari opportunita
e sui siti istituzionali di ciascuna PA. L’area conterra il materiale di riferimento
(normativa, studi, ricerche e strumenti) sui temi affrontati dalla direttiva, 1 piani
di azioni positive adottati ai sensi dell’articolo 48 del d.lgs. n. 198 del 2006; la
composizione di genere degli organismi collegiali e del personale, distinta, con
riferimento ai dirigenti, per fascia dirigenziale di appartenenza e per tipologia di
incarico conferito ai sensi dell’articolo 19 del d.lgs. n. 165 del 2001; il bilancio
di genere redatto dalle pubbliche amministrazioni;

e un format per la rappresentazione dei dati che I’amministrazione invia al CUG
entro il 1° marzo di ciascun anno;

o un format per la presentazione della relazione CUG;

o Dorganizzazione di incontri e riunioni con i direttori generali del personale delle
amministrazioni pubbliche, con le Organizzazioni sindacali e 1 CUG per favorire
I’attuazione della presente direttiva nel piu ampio contesto delle politiche di
gestione delle risorse umane;
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o strumenti di monitoraggio sulle relazioni pervenute dai CUG e sui dati trasmessi
dalle amministrazioni ai Comitati.

I format allegati alla presente direttiva possono essere aggiornati con circolare del
Dipartimento della funzione pubblica e del Dipartimento per le pari opportunita.

Al fine di monitorare I’attuazione della presente Direttiva opera presso la Presidenza del
Consiglio un Gruppo di monitoraggio composto da otto componenti di cui quattro
indicati dal Dipartimento per le pari opportunita e quattro dal Dipartimento della
funzione pubblica al fine di:

e fornire supporto alle pubbliche amministrazioni destinatarie della Direttiva nella
fase di prima attuazione;

e monitorare e verificare ’attuazione della Direttiva;

o formulare eventuali proposte per la modifica o integrazione della Direttiva.

All’attivita del Gruppo collabora la Consigliera nazionale di parita.

Possono fornire supporto al Gruppo di monitoraggio la Rete Nazionale dei CUG, i
singoli CUG e gli OIV.

Le modalita di adempimento di cui alla presente sezione e le relative scadenze trovano
applicazione a decorrere dal 2020.

ALLEGATO 1 Format — Modalita di trasmissione delle informazioni da parte
dell’amministrazione ai CUG

ALLEGATO 2 Format - Relazione del Comitato Unico di Garanzia

[1] Si veda anche l'articolo 1, comma 486, della legge n. 145 del 2018 secondo cui "All'articolo
18 della legge 22 maggio 2017, n. 81, dopo il comma 3 é inserito il seguente: «3-bis. I datori di
lavoro pubblici e privati che stipulano accordi per l'esecuzione della prestazione di lavoro in
modalita agile sono tenuti in ogni caso a riconoscere priorita alle richieste di esecuzione del
rapporto di lavoro in modalita agile formulate dalle lavoratrici nei tre anni successivi alla
conclusione del periodo di congedo di maternita previsto dall'articolo 16 del testo unico delle
disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, di cui al
decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, ovvero dai lavoratori con figli in condizioni di
disabilita ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104 ».
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