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PROPOSTA

P.A.P. - Piano Triennale delle Azioni Positive del Comune di Diamante

per il triennio 2023/2025



Contesto normativo di riferimento.
La legislazione in materia La legge 125/1991
Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunita che trova il
suo fondamento in Italia nella Legge n. 125/1991 (Azioni positive per la
realizzazione per la parita uomo donna nel lavoro).
I D.lgs 196/2000 L’art. 7 del D.Lgs. 196/2000 “Disciplina delle attivita delle
consigliere e consiglieri di parita e disposizioni in merito di azioni positive”
introduce, per la pubblica amministrazione piani di azioni positive al fine di
assicurare la rimozione di ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione
di pari opportunita di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne.
Il D.Lgs 165/2001 con le modifiche apportate dalla L. 183/2010 Successivamente il
D.Lgs. n. 29/1993 sostituito con il D.Lgs. n. 165/2001 “Norme generali
sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, ha
esteso anche alle pubbliche amministrazioni il compito di garantire pari
opportunita tra uomini e donne per l'accesso al lavoro. L’ art. 7, comma 1, in
particolare prevede che “Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un
ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo”, delineando quindi
nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che sono da intendersi
volte ad accrescere il benessere di tutti i lavoratori.
Il D.Lgs 198/2006 Il D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna a norma dell’art. 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246" riprende e
coordina in un testo unico la normativa di riferimento prevedendo all’art. 48 che
ciascuna pubblica amministrazione, tra cui i Comuni, predisponga un piano di
azioni positive volto a “assicurare [...] la rimozione degli ostacoli che, di fatto,
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra
uomini e donne” prevedendo inoltre azioni che favoriscano il riequilibrio della
presenza di genere nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche. La nozione giuridica

di “azioni positive” viene specificata dall’art. 42 “Adozione e finalita delle azioni



positive” delio stesso decreto ove, si precisa, che esse sono da intendere
essenzialmente come misure dirette a rimuovere ostacoli alla realizzazione delle
pari opportunita nel lavoro.

Il D.Lgs. n.81 del 9 aprile 2008 L’art. 28, comma 1 del D.Lgs. n.81 del 9 aprile 2008
(c.d. Testo unico in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro), prevede che
“La valutazione di cui all’art. 17, comma 1, lettera a), [...] deve riguardare tutti i
rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, [...] tra cui anche quelli collegati
allo stress lavoro-correlato, [..] quelli riguardanti le lavoratrici in stato di
gravidanza, [..] nonché quelli connessi alle differenze di genere, all’eta, alla
provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale
attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro”

Il D.Lgs. 150/2009 Anche il D.Lgs. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta) in tema di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza
delle pubbliche amministrazioni, nell'introdurre il ciclo di gestione della
performance richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari
opportunita, prevedendo inoltre che il sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa concerna, tra I'altro, anche il raggiungimento degli
obiettivi di promozione delle pari opportunita. L'art. 8, al comma 1, prevede inoltre
che la misurazione e valutazione della performance organizzativa dei dirigenti e del
personale delle amministrazioni pubbliche, riguardi anche il raggiungimento degli
obiettivi di promozione delle pari opportunita.

La legge 183/2010 L'art. 21 della legge 4 novembre 2010, n. 183 (cd. “Collegato
Lavoro”) e intervenuto in tema di pari opportunita, benessere di chi lavora e
assenza di discriminazioni nelle P.A. apportando modifiche rilevanti agli artt. 1, 7 e
57 del D.Lgs. 165/2001. In particolare la modifica dell’art. 7 comma 1 ha introdotto
I’'ampliamento delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche
ad ogni altra forma di discriminazione che possa discendere da tutti quei fattori di

rischio piu volte enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che “le



pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e
donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta relativa
all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla
religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso al lavoro,
nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A. 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”. La norma allarga quindi il campo di osservazione, individuando ulteriori
fattispecie di discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a volte meno visibili,
quali, ad esempio, gli ambiti dell’eta e dell’orientamento sessuale, oppure quello
della sicurezza sul lavoro. Le direttive ministeriali

La direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parita e pari opportunita tra
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per le
riforme e le innovazioni nelle pubblica amministrazione con il Ministero per i diritti
e le pari opportunita, richiamando la direttiva del Parlamento e del Consiglio
Europeo2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le amministrazioni
pubbliche ricoprono nello svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della
promozione e dell’attuazione dei principi delle pari opportunita e delle
valorizzazioni delle differenze nelle politiche del personale. La direttiva si pone
I'obiettivo di fare attuare completamente le disposizioni normative vigenti,
facilitare 'aumento della presenza di donne in posizione apicali, sviluppare best
practices volte a valorizzare I'apporto di lavoratrici e lavoratori, orientare le
politiche di gestione delle risorse umane secondo specifiche linee di azione.

- La direttiva 04. Marzo 2011“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” , emanata dal Ministro per la Pubblica

Amministrazione e I'Innovazione e il Ministro per le Pari Opportunita, con la quale



invitavano le pubbliche amministrazioni a dare attuazione alla previsione
normativa e si prescriveva l'adozione di una serie di provvedimenti ed azioni
specifiche;

- La direttiva 26 giugno 2019, n. 2/2019, “Misure per promuovere le pari
opportunita e rafforzare il ruolo dei comitati unici di garanzia nelle pubbliche
amministrazioni”, emanata dal Ministro per la Pubblica Amministrazione, che
sostituisce le precedenti direttive del 23.05.2007 e del 04.03.2011, ormai non piu
adeguate agli indirizzi comunitari e alle disposizioni nazionali successivamente
intervenuti in materia; Le linee di azione che le pubbliche amministrazioni sono
tenute ad attuare sono riportate, pertanto, nella direttiva n. 2/2019 al paragrafo 3
e riguardano, nello specifico, i seguenti ambiti di intervento: - prevenzione e
rimozione delle discriminazioni in ambito lavorativo; - rimozione di fattori che
ostacolano le pari opportunita nelle politiche di reclutamento e gestione del
personale, promozione della presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori
nelle posizioni apicali, eliminazione di eventuali penalizzazioni discriminatorie
nell’assegnazione degli incarichi, anche di posizione organizzativa o dirigenziali,
nello svolgimento delle attivita rientranti nei compiti e doveri d’ufficio, nonché
nella corresponsione dei relativi emolumenti; - garanzia del benessere
organizzativo e dell’assenza di qualsiasi discriminazione, nonché - della migliore
conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita; - promozione, di percorsi
informativi e formativi sui temi della promozione delle pari opportunita e della
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, rivolti a tutti i livelli dell’amministrazione,

inclusi i dirigenti.

Obiettivi ed azioni positive per il triennio 2023-2025
Con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive, pertanto, I’Amministrazione

Comunale favorisce l'adozione di misure che garantiscano effettive pari



opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e tengano conto
anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con
particolare riferimento ai seguenti principi:

a) pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni
favorevoli;

b) azioni positive come strategia destinata a stabilire l'uguaglianza delle
opportunita.

c) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e
caratterizzato da relazioni interpersonale improntate al rispetto della persona e
alla correttezza dei comportamenti;

d) ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei
lavoratori garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o
mobbizzanti;

e) intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le
pari opportunita nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e
tenga conto delle condizioni specifiche di uomini e donne;

f) rimuovere gli ostacoli che impediscano di fatto la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne.

In questa ottica gli obiettivi che 'Amministrazione Comunale si propone -di
perseguire nell’arco del triennio sono:

1. Tutelare 'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing, discriminazioni

2. Garantire il rispetto delle pari opportunita sia nelle procedure di reclutamento
del personale che nel lavoro

3. Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di
qualificazione professionale, con corsi di formazione professionale che offrano
possibilita di crescita e di miglioramento, sviluppo carriera e professionalita;

4, Facilitare l'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di

specifiche situazioni di disagio (conciliazione vita/lavoro e flessibilita degli orari di



lavoro);Accanto ai predetti obiettivi, si collocano azioni volte a favorire politiche di
conciliazione o, meglio, di armonizzazione, tra lavoro professionale e familiare, a
formare una cultura della differenza di genere, a promuovere l'occupazione
femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la
segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

Il Comune di Diamante ha dato seguito alle indicazioni con la predisposizione
dell’allegato Piano delle Azioni Positive per il triennio 2023-2025 (di seguito
“Piano”) del Comune di Diamante

Da un punto di vista procedurale, la Giunta approva il Piano delle Azioni Positive a
seguito della condivisione col CUG della proposta degli obiettivi del Piano e della

consultazione della Consigliera di parita competente territorialmente.



Alcuni dati sul personale del Comune di Diamante

Prima di procedere con una descrizione degli obiettivi previsti, si propone una

fotografia aggiornata della popolazione organizzativa del Comune di Diamante.

Il Comune di Diamante € un piccolo ente (conta una popolazione di 5.141 abitanti
al 31.12.2022) per cui il personale a tempo indeterminato del Comune ¢ pari a n.
11 (UNDICI) unita uomini e n. 13 (TREDICI) unita donne in servizio al 31.12.2022.

A questi deve aggiungersi il Segretario Comunale che e donna.



Obiettivi
Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2023-2025 ricomprende i seguenti
obiettivi generali:
Obiettivo 1: Pari Opportunita
Obiettivo 2: Benessere Organizzativo
Obiettivo3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o

psichica

Obiettivo 1: Pari Opportunita

Per quanto riguarda le pari opportunita, anche in relazione alle indicazioni
dell'Unione Europea, egli ultimi anni & aumentata I'attenzione delle organizzazioni
pubbliche e private rispetto al tema della conciliazione tra lavoro e vita personale e
familiare. In tale ottica deve essere inquadrata la Legge n. 81/2017, in precedenza
citata, che sottolinea come, oltre a migliorare la competitivita, le sperimentazioni
sul lavoro agile possano contribuire a migliorare la conciliazione dei tempi di vita e
di lavoro.

Per quanto riguarda in particolare la Pubblica Amministrazione, il riferimento
normativo & l'art. 14 della Legge n. 124/2015 e la successiva Direttiva del
Presidente del Consiglio dei Ministri del 1 giugno 2017 in materia di lavoro agile.
D’altronde & ormai convinzione diffusa che un ambiente professionale attento
anche alla dimensione privata e alle relazioni familiari produca maggiore
responsabilita e produttivita. Le organizzazioni non possono ignorare, infatti,
I'esistenza di situazioni, ormai molto diffuse, che possono interferire in modo
pesante nell'organizzazione della vita quotidiana delle persone e che, complice da
un lato la crisi economica che ha coinvolto molte famiglie oltre a condizioni di

disabilita, e, dall’altro, lo slittamento dell'eta pensionabile, costringe lavoratori



sempre pil anziani, a farsi direttamente carico delle attivita di cura di figli e
genitori anziani, invece di delegarle a soggetti esterni.

In un'ottica di trasversalita tra i generi e senza trascurare il necessario
investimento culturale e formativo per colmare il digital gap tra i dipendenti
nonché |'obsolescenza delle competenze sono posti in essere percorsi di
formazione di medio periodo per un aggiornamento continuo e uno sviluppo della
cultura e della Digital Agility che dev’essere trasversale a tutta I'organizzazione per
consentire alle persone di operare in modo efficace in contesti complessi e sempre
pill caratterizzati da trasformazioni digitali.

La formazione & quindi uno strumento essenziale per la realizzazione di questi
obiettivi, parallelamente ad una attivita di informazione e sensibilizzazione di tutta
la comunita lavorativa, garantendo la massima partecipazione di donne e uomini

con carichi di cura, anche attraverso orari e modalita flessibili.

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo

Per quanto riguarda il benessere organizzativo, &€ necessario innanzitutto
sottolineare che si tratta di un concetto complesso e molto ampio che puo essere
condizionato, nella sua percezione, da tutte le scelte dell’Ente, a livello generale, in
materia di gestione delle persone, ma anche dalle decisioni e micro-azioni assunte
quotidianamente dai dirigenti e dai responsabili delle singole strutture, in termini
di comunicazione interna, contenuti del lavoro, condivisione di decisioni ed
obiettivi, riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto.

Sempre maggiore attenzione sara posta al tema della comunicazione interna e
della trasparenza con ['obiettivo di favorire una crescente circolazione delle
informazioni ed una gestione collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare la
motivazione intrinseca e il senso di appartenenza all’organizzazione.

Si lavorera per costruire una mappa delle competenze professionali, strumento

indispensabile per conoscere e valorizzare la qualita del lavoro di tutti i propri
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dipendenti, in un contesto nel quale il processo di digitalizzazione & centrale e le
soft skill sono sempre piu preziose. Tale mappa guidera la programmazione dei
fabbisogni di nuovo personale e permettera la ricognizione delle competenze gia
presenti nell’organizzazione per consentire una migliore allocazione delle persone
per garantire da un lato il miglior funzionamento dell’organizzazione e dall’altro di
valorizzare il potenziale inespresso, facilitare lo sviluppo professionale,
I"apprendimento e la motivazione

Continuera inoltre la ricerca e la sperimentazione di metodologie innovative per
’engagement delle persone, per rafforzare la motivazione e per favorire I'ascolto e

la crescita personale.

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o
psichica

Saranno predisposte azioni di informazione, formazione e sensibilizzazione
sull'antidiscriminazione per un’azione amministrativa non discriminatoria e basata
sui diritti umani.

Iniziative di promozione, sensibilizzazione e diffusione della cultura della pari
opportunita, valorizzazione delle differenze e sulla conciliazione vita - lavoro

La Direttiva 2/19 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo
dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche" introduce un
format messo a disposizione dalla Presidenza del Consiglio dei ministri —
Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimento per le pari opportunita - che
consente all’amministrazione di trasmettere al CUG le dovute informazioni a
consuntivo.

In tale ottica, con questo Piano delle Azioni Positive, si & adottato il concetto di
“iniziativa” che aggruppa una pluralita di azioni che presentano caratteristiche

comuni.
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Iniziativa n.1 Diffusione della cultura di genere

Obiettivi: Pari Opportunita e Benessere Organizzativo

Azioni: @ Formazione

Definizione di iniziative formative, fruibili anche a distanza, concernenti la cultura
di genere e le misure di contrasto alla discriminazione — con un approfondimento
sulla figura della consigliera di parita — e le misure di conciliazione dei tempi di vita

e di lavoro.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi & rivolto: a tutti i

dipendenti.

Iniziativa n.2 Azioni di sostegno
Obiettivi: Pari Opportunita, Benessere Organizzativo e Contrasto di qualsiasi forma

di discriminazione e di violenza morale o psichica

2.1 Azioni di diversity management (eta):
e Sensibilizzazione, formazione e sostegno sul tema dell'eta (aging diversity)
analizzando soluzioni che consentano di attivare un reciproco scambio di

esperienze, conoscenze e capacita tra dipendenti di diverse generazioni.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi & rivolto: a tutti i

dipendenti.

2.2 Azioni di Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o
psichica eInformazione, formazione e sensibilizzazione contro la violenza di genere

e|nformazione, formazione e sensibilizzazione sull'antidiscriminazione, per
un’azione amministrativa non discriminatoria e basata sui diritti umani  nei

confronti dei nuovi cittadini e delle nuove cittadine.
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Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi & rivolto: a tutti i

dipendenti.

Iniziativa n.3 Azioni di sviluppo organizzativo
Obiettivi: Pari Opportunita, Benessere Organizzativo e Contrasto di qualsiasi forma

di discriminazione e di violenza morale o psichica

3.1 Azioni: e

Analisi dello strumento e della procedura per effettuare una nuova indagine per la
misurazione del benessere organizzativo percepito

® Mappatura delle competenze professionali, strumento indispensabile per
conoscere e valorizzare la qualita del lavoro di tutti i propri dipendenti.

® Ricerca e sperimentazione di metodologie innovative per 'engagement delle
persone, per rafforzare la motivazione e per favorire I'ascolto e la crescita
personale

® Valorizzazione di buone pratiche e di soluzioni organizzative innovative per

migliorare il clima interno, il benessere organizzativo ed il senso di appartenenza

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi & rivolto: a tutti i

dipendenti.

3.2 Azioni:
Sviluppo carriera e professionalita
e programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile
che maschile.
e utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che

valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso I'attribuzione selettiva degli
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incentivi economici, nonché delle progressioni economiche, senza
discriminazioni di genere.

e affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga
qualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori parametri

valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi & rivolto: a tutti i

dipendenti.

Durata

Il presente Piano ha durata triennale e verra pubblicato sul sito dell’Ente
nell’apposita sezione relativa alle attivita del CUG.

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni,

suggerimenti.

Fonti Normative

Legge 20 maggio 1970, 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” Legge 10 aprile 1991, n. 125, “Azioni per la realizzazione
della parita uomo-donna nel lavoro” D.Lgs 8 marzo 2000, n. 53, “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” D.Lgs 18 agosto 2000, n. 267, “Testo
Unico sull’ordinamento degli Enti Locali” D.Lgs 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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D.Lgs 30 marzo 2001, n. 165 (art. 7-54-57), “Norme generali sull’ordinamento del
lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” e successive modificazioni
e integrazioni

D.Lgs 9 luglio 2003, n. 215, “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per la parita di
trattamento tra le persone indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica”
D.Lgs 9 luglio 2003, n. 216, “Attuazione della Direttiva 2000/78/CE per la parita di
trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro”

D.Lgs 1 aprile 2006, n. 198, “Codice delle Pari opportunita tra uomo e donna”, a
norma dell’articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246 Direttiva del
Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, riguardante I'attuazione del
principio delle pari opportunita e della parita di trattamento tra uomini e donne in
materia di occupazione e impiego Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le
Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del Ministro per i diritti e
le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche”

D.Lgs 9 aprile 2008, n. 81, “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123
in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro” D.Lgs 27
ottobre 2009, n. 150, “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” Legge 4 novembre 2010, n. 183 (art. 21-23),
“Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di riorganizzazione di enti, di
congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per I'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” Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle
modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di garanzia per le pari opportunit3,
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” D.Lgs 18

luglio 2011, n. 119, “Attuazione dell’art. 23 della legge 4 novembre 2010, n. 183"

15



Legge 23 novembre 2012, n. 215, “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” 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
Legge 10 dicembre 2014, n. 183 Legge 7 agosto 2015, n. 124, “Deleghe al Governo
in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” e in particolare
I'articolo 14 concernente “Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro nelle amministrazioni pubbliche”

Legge 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non
imprenditoriale e misure volte a favorire I'articolazione flessibile nei tempi e nei
luoghi del lavoro subordinato”

Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017 n. 3, recante
Indirizzi per I'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 (Direttiva n. 3/2017 in materia di lavoro agile) Piano strategico
nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato nella
seduta del Consiglio dei Ministri del 23 Novembre 2017

Decreto del sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri, con
delega in materia di pari opportunita, del 25 settembre 2018con il quale e stata
istituita la Cabina di regia per 'attuazione del suddetto Piano

Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 20 giugno
2019, relativa all’equilibrio tra attivita professionale e vita familiare peri genitorie i
prestatori di assistenza e che abroga la direttiva 2010/18/UE del Consiglio

Direttiva del 24.06.2019 n. 1, della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante

“Chiarimenti e linee guida in materia di collocamento obbligatorio delle categorie
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protette. Articoli 35 e 39 e seguenti del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 —
Legge 12 marzo 1999, n. 68 - Legge 23 novembre 1998, n. 407 - Legge 11 marzo
2011, n. 25 Direttiva del 26.06.2019 n. 2, della Presidenza del Consiglio dei
Ministri, recante “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo

dei Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche”.
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