
COMUNE DI TREVIGLIO 

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2025-2027  

 

Il piano triennale delle azioni positive è previsto dall’art. 48 del D.lgs 198/2006 “Codice delle 
pari opportunità”, con la finalità di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, 
impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e 
donne”. La direttiva ministeriale 23 maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovazioni nella 
P.A. e Ministra per i diritti e le pari opportunità) prevede le “Misure per attuare pari opportunità 
tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche.” 
 
Le azioni positive sono misure preferenziali volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto 
impediscono la realizzazione di pari opportunità e sono dirette a realizzare l'uguaglianza 
sostanziale tra uomini e donne nel mondo del lavoro (art. 42 D.lgs. N.198/2006).  
Le azioni positive mirano a favorire soluzioni attraverso interventi “specifici” e ben definiti, 
intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione sia diretta 
che indiretta, sono “temporanee”, in quanto necessarie fintanto che si riveli una disparità di 
trattamento tra donne e uomini. Compensano gli svantaggi derivanti dalle discriminazioni 
sostanziali. 
Alla luce di quanto sopra, le azioni positive si fondano sul principio dell’uguaglianza sostanziale, 
che valorizza le differenze esistenti tra soggetti appartenenti a diverso genere. 
 
La materia era già disciplinata dai contratti collettivi nazionali del comparto pubblico, in 
particolare, l’art. 19 del CCNL Regioni e autonomie locali del 14/09/2000 prevedeva la 
costituzione del Comitato pari opportunità e interventi che si concretizzassero in “azioni 
positive” a favore delle lavoratrici. L’art. 8 del CCNL Regioni e autonomie locali 22/01/2004 
prevedeva invece la costituzione del comitato paritetico sul fenomeno del mobbing. 
 
L’art. 21 della Legge 183/2010 apportò importanti modifiche al D. Lgs. 165/2001 “Norme 
generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” in 
particolare all’art. 7 prevedendo che “Le pubbliche amministrazioni garantiscono parità e pari 
opportunità tra uomini e donne e l’assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, 
relativa al genere, all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, 
alla religione o alla lingua, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, 
nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche 
amministrazioni garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere 
organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale 
o psichica al proprio interno» e all’art. 57 con la previsione della costituzione del CUG 
“Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, 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 opportunità e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing. 
 
In quest’ottica è opportuno, come indicato nella Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la 
Pubblica Amministrazione e l’innovazione e il Ministro per le pari opportunità “l’ampliamento 
delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni forma di 
discriminazione diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti quei fattori di rischio più 
volte enunciati dalla legislazione comunitaria: età, orientamento sessuale, razza, origine 
etnica, disabilità e lingua, estendendola all’accesso, al trattamento e alle condizioni di lavoro, 
alla formazione, alle progressioni in carriera e alla sicurezza”. 
 
A livello europeo la Risoluzione del Parlamento europeo del 9 giugno 2015 sulla “Strategia 
dell’UE per la parità tra uomini e donne dopo il 2015” ha evidenziato come le azioni positive 
favoriscano la conciliazione tra vita familiare, privata e professionale attraverso forme di lavoro 
flessibile (part time, telelavoro e 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 l’occupazione femminile”. 



 
 
La direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il 
ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche”, emanata di concerto dal 
Ministro per la Pubblica Amministrazione e il Sottosegretario Delegato alle Pari Opportunità, 
reca le linee di indirizzo volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di 
promozione della parità e delle pari opportunità, ai sensi del D.Lgs. n. 198/2006 e di 
valorizzazione del benessere di chi lavora e di contrasto a qualsiasi forma di discriminazione.  
 
La Direttiva in particolar modo pone ulteriori obiettivi quali quello di “promuovere e diffondere 
la piena attuazione delle disposizioni vigenti, di aumentare la presenza delle donne in posizioni 
apicali, di sviluppare una cultura organizzativa di qualità tesa a promuovere il rispetto della 
dignità delle persone all’interno delle amministrazioni pubbliche”. 
La Direttiva s’inserisce in un quadro normativo nazionale ed europeo volto sempre di più a 
rafforzare la presenza delle donne in posizioni di responsabilità e a favorire la conciliazione dei 
tempi di vita e di lavoro dei dipendenti. 
Tale direttiva sottolinea, in particolare, il ruolo propositivo e propulsivo delle Amministrazioni 
pubbliche per la rimozione di ogni forma di discriminazione, sia diretta che indiretta e per dare 
attuazione ai principi di parità e di pari opportunità. 
 
La questione del contrasto alla disparità di genere inoltre è una delle questioni centrali anche 
del Piano di Ripresa e Resilienza (PNRR) per il rilancio del Paese dopo la pandemia, che 
individua la Parità di genere come una delle tre priorità trasversali perseguite in tutte le 
missioni che compongono il Piano. 
 
La valorizzazione professionale e il benessere organizzativo sono elementi fondamentali per la 
realizzazione delle pari opportunità, accrescono anche l’efficienza e l’efficacia delle 
organizzazioni e migliorano la qualità del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese. 
 
Il piano delle azioni positive per il triennio 2025-2027 rappresenta uno strumento per offrire a 
tutti i dipendenti la possibilità di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo tale da 
prevenire situazioni di malessere a carico del personale. 
 
Il periodo storico di riferimento impone particolare attenzione al monitoraggio delle azioni 
messe in atto per consentirne il tempestivo allineamento ai cambiamenti del contesto con 
appositi provvedimenti. 
 
Le politiche del lavoro adottate dal Comune di Treviglio negli anni precedenti (flessibilità 
dell’orario di lavoro, concessione del part time, utilizzo del lavoro agile strutturale, ecc…) 
hanno contribuito ad evitare che si determinassero ostacoli alla realizzazione di pari 
opportunità di lavoro e nell’ambito lavorativo tra uomini e donne.  L’amministrazione comunale 
ha da tempo favorito soluzioni per conciliare i tempi di lavoro e le esigenze familiari anche 
autorizzando articolazioni orarie della prestazione lavorativa e/o variazioni di orario 
personalizzate. 
 
Il piano triennale delle azioni positive, partendo dalla rilevazione della situazione attuale, 
intende mantenere e promuovere ulteriormente le pari opportunità all’interno 
dell’Amministrazione, non solo in termini formali, ma anche in termini sostanziali, rimuovendo 
gli ostacoli che impediscono la realizzazione di una soddisfacente compatibilità tra esigenze 
familiari, personali ed aspettative professionali dei propri dipendenti, siano essi uomini o 
donne. 
 
Per meglio collocare il Piano delle Azioni Positive, occorre analizzare la situazione del personale 
alla data di redazione del presente piano. L'analisi della situazione del personale dipendente in 
servizio a tempo indeterminato, al 31/12/2024, presenta il seguente quadro di raffronto tra la 
situazione di uomini e donne: 
 
 



INQUADRAMENTO UOMINI DONNE TOTALE 
    
SEGR.  1 1 
DIR. 3 1 4 
AREA FUNZIONARI 
ED ELEVATA QUAL. 

13 34 47 

AREA ISTRUTTORI  28 44 72 
AREA OPERATORI 
ESPERTI 

20 11 31 

AREA OPERATORI  1 1 2 
 

 Le dipendenti donne rappresentano il 58,60% della forza lavoro totale e sono 
maggiormente distribuite nelle funzioni amministrative, nell’area sociale ed educativa. 

 I dipendenti a part time sono 22 di cui 2 uomini e 20 donne; di questi, una donna ha 
richiesto il part time per poter effettuare un’altra attività lavorativa, mentre le restanti 
19 donne hanno chiesto di effettuare il part time per motivi personali e familiari. I due 
uomini a part time hanno richiesto il part time per poter effettuare un’altra attività 
lavorativa. 

 I dipendenti con incarico di elevata qualificazione sono quattordici di cui n. 10 donne.  
 Il personale dirigente è a prevalenza di sesso maschile, 3 uomini e due donne (una 

dirigente e l’altra segretario comunale).  
 I dipendenti titolari di permessi Legge n. 104/1992 sono 25; il 72% dei titolari sono 

donne; 
 I dipendenti che accedono al lavoro agile sono 23; il 74% sono donne. 

 
Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, 
comma 1, del D. Lgs. N. 198/2006, in quanto non sussiste un divario fra i generi inferiore ai 
due terzi. 
 
Obiettivi Generali del Piano 

 

Nel corso del prossimo triennio, il piano delle azioni positive dell’Ente si ispira ai seguenti 
obiettivi, per area di intervento, per ciascuno dei quali ci si propone diverse azioni/iniziative: 
 

Area Conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare 

 
Obiettivo: Promuovere pari opportunità tra uomini e donne in condizioni di cura dei familiari 
(bambini, anziani, persone con disabilità) e cercare soluzioni che permettano di soddisfare il 
bisogno di conciliare meglio la vita professionale con la vita familiare dei/delle dipendenti.  
 
Azioni 
 

- Favorire  la diffusione del rapporto di lavoro a tempo parziale, cercando di accogliere le 
istanze  del personale, pur rispettando gli aspetti funzionali ed organizzativi, al fine di 
garantire l'erogazione dei servizi in modo efficace; 

- Agevolare  il ricorso allo strumento del Lavoro Agile; 
- Mantenere forme di flessibilità dell'orario di lavoro dei dipendenti, sia in entrata che in 

uscita, su base mensile anziché settimanale;  
- Autorizzare particolari articolazioni orarie della prestazione lavorativa su richiesta 

motivata; 
- Confermare la Banca delle Ore al fine di mettere i lavoratori in grado di fruire, con 

permessi compensativi, delle ore prestate in più rispetto all'orario "normale", con un 
conto individuale per ciascun lavoratore. Il rilevante utilizzo dell’istituto ne evidenzia 
l’efficacia e il gradimento; 

- Promuovere l’integrazione delle informative in materia di tutela della 
maternità/paternità e dei permessi ex Legge n.104/1992 e s.m.i. per dipendenti 
portatori di handicap e per assistenza familiari con necessità di sostegno intensivo. 



Area Benessere Organizzativo e Formazione/riqualificazione professionale 

 
 
Obiettivo: Favorire la partecipazione a corsi di formazione professionale che offrano possibilità 
di crescita e di miglioramento della qualità del lavoro e della vita lavorativa delle/dei dipendenti 
del Comune. Migliorare il benessere organizzativo. 
 
Azioni:  
 

- Dovrà tenersi conto delle esigenze di ogni direzione, consentendo la uguale possibilità 
per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati. Ciò significa che 
dovrà essere valutata la possibilità di articolazione in orari, sedi e quant'altro utile a 
renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro 
part-time.  In particolare, si dovrà realizzare un percorso di sviluppo formativo rivolto 
alle figure che costituiscono l’assetto direzionale dell’Ente, mirato a consolidare e 
sviluppare una serie di competenze non solo tecnico-amministrative ma soprattutto 
gestionali e manageriali. La cura della formazione e dell’aggiornamento del personale 
coinvolge tutti i livelli dell’Amministrazione. E’ utile organizzare riunioni di Area con 
ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione del personale e proporre 
iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da vagliare 
successivamente dai Responsabili di Area. Occorre garantire a tutti i dipendenti la 
facoltà di proporre richieste di corsi di formazione. In definitiva, occorre garantire al 
personale opportunità di partecipazione a corsi di formazione senza discriminazioni tra 
uomini e donne come metodo permanente per assicurare l’efficienza dei servizi 
attraverso il costante adeguamento delle competenze di tutti i lavoratori e le lavoratrici  
 

- Adozione di iniziative per garantire l’aggiornamento professionale, mediante risorse 
interne, rivolto anche alle donne o uomini in rientro dal congedo di maternità/paternità 
a maternità in caso di cambiamenti normativi o organizzativi di particolare rilevanza.  

 
- Il benessere organizzativo rappresenta la sintesi di una molteplicità di fattori che 

agiscono a diversa scala. La sua percezione dipende dalle generali politiche dell’Ente in 
materia di personale ma anche dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente 
dai dirigenti e dalle posizioni organizzative, in termini di comunicazione interna, 
contenuti del lavoro, condivisione di decisioni ed obiettivi, riconoscimenti e 
apprezzamenti del lavoro svolto. L’Amministrazione intende favorire la maturazione di 
un ruolo dirigenziale orientato allo sviluppo delle risorse umane, mediante una 
leadership attenta che consenta di trasmettere ai collaboratori entusiasmo, senso di 
appartenenza ed impegno, con l’obiettivo di favorire il benessere organizzativo di tutti i 
soggetti coinvolti, dirigenti e dipendenti; 

 
- Promuovere in ogni servizio incontri periodici con i dipendenti per l’illustrazione e la 

condivisione degli obiettivi e del grado di raggiungimento degli stessi, la risoluzione di 
problematiche insorte, la verifica dell’equa distribuzione dei carichi di lavoro, la 
riduzione dei conflitti perché la maggiore condivisione degli obiettivi e delle strategie, 
pur nella divisione di compiti e ruoli, aumenta la consapevolezza di fare parte di una 
squadra; 

 
- Riconoscere e valorizzare il merito e le competenze; 

 
- Al fine di mantenere costante il livello di competenze già acquisite, si intende favorire il 

reinserimento lavorativo del personale che rientra da assenza prolungata dovuta ad 
esigenze proprie, di familiari o malattia, sia attraverso l'affiancamento da parte dei 
responsabili di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso la 
predisposizione di iniziative formative per colmare le eventuali lacune.  
 

 



 

Area Prevenzione discriminazioni, comportamenti molesti e mobbizzanti 

 
Obiettivo: Prevenire, riconoscere ed evitare le forme di discriminazioni per differenze culturali, 
orientamento politico e religioso, età, disabilità ecc…e garantire condizioni di lavoro prive di 
comportamenti molesti e mobbizzanti; 
 
Azioni:  
 

- Fornire informazioni ai dipendenti sulla prevenzione in materia di discriminazioni e 
mobbing nell’ambiente di lavoro, anche attraverso la divulgazione di guide e dispense 
che trattino l’argomento nei suoi diversi aspetti, 

- Cercare e diffondere, anche d’intesa con la RSU, articoli, statistiche e buone applicazioni 
dell’effettivo utilizzo degli istituti di solidarietà; 

- Monitorare lo sviluppo di casi di mobbing all’interno dell’Ente. 
 

 

Area sviluppo carriera e professionalità 

 
Obiettivo: fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale 
maschile che femminile compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni 
di carriera, incentivi e progressioni economiche. 
Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la 
performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 
 

- Azioni:  
- Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile. 
- Utilizzare i sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i 

dipendenti e le dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi 
economici e di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di 
genere; 

- Affidare gli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità 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. 

 

Area Informazione 

 
Obiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunità. 
Finalità strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle 
pari opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Area, favorire maggiore 
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione 
alle azioni che l’Amministrazione intende intraprendere. 

Azioni: 

-Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di Area sul 
tema delle pari opportunità; 

-Sensibilizzare e promuovere l’utilizzazione in tutti i documenti di lavoro (relazioni, circolari, 
decreti, regolamenti, ecc.) di un linguaggio non discriminatorio, usando sostantivi o nomi 
collettivi che includano persone dei due generi (es. persone anziché uomini, lavoratori e 
lavoratrici anziché lavoratori); 

-Divulgare il Codice Disciplinare del personale degli EE.LL per far conoscere la sanzionabilità 
dei comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della dignità della persona e il 



corrispondente dovere per tutto il personale di mantenere una condotta informata a principi di 
correttezza, che assicurino pari dignità di trattamento tra uomini e donne sul lavoro. 

-Vigilare sul pieno rispetto della normativa esistente in tema di pari opportunità di accesso al 
lavoro, e in particolare sul fatto che: 

-In tutte le Commissioni Esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sia riservata alle donne la 
partecipazione in misura pari almeno ad un terzo, salva motivata impossibilità; 

-Nei bandi di selezione per l’assunzione o la progressione di carriera del personale sia garantita 
la tutela delle pari opportunità tra uomini e donne ed evitata ogni discriminazione nei confronti 
delle donne. 

Durata del Piano- Pubblicazione 
 
Il presente piano e gli obiettivi in esso contenuti hanno durata triennale. Il piano sarà 
pubblicato nel sito istituzionale dell’Ente. 
Potrà essere implementato o aggiornato qualora se ne riscontri la necessità e/o l’opportunità 
ovvero in relazione agli eventuali mutamenti del contesto normativo ed organizzativo. 
 
Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, informazioni, osservazioni, 
suggerimenti e le possibili soluzioni ai problemi incontrati dal personale dipendente in modo 
tale da poter procedere alla scadenza ad aggiornamento adeguato. 
 
Fonti normative nazionali di riferimento su tutela di genere e antidiscriminazione sul 

lavoro 

 
-Legge 20 maggio 1970, n. 300, “Norme sulla tutela della libertà e dignità dei lavoratori, della libertà 
sindacale e dell’attività sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento” 
-Legge 10 aprile 1991, n. 125, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro” 
-D.Lgs 8 marzo 2000, n. 53, “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il 
diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città” 
-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 maternità e della paternità”, a norma dell’articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n.53” 
-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 parità 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 parità di trattamento in 
materia di occupazione e di condizioni di lavoro” 
-D.Lgs 1 aprile 2006, n. 198, “Codice delle Pari opportunità 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 l’attuazione del 
principio 
delle pari opportunità e della parità 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 Opportunità, “Misure per attuare pari opportunità 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 produttività 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 
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” 
-Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle modalità di funzionamento dei “Comitati 



Unici di garanzia per le pari opportunità, 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” 
-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 
opportunità 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 
-D.Lgs 15 giugno 2015, n. 80, “ 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 
Legge 7 agosto 2015, n. 124 , “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle 
amministrazioni pubbliche” e in particolare l’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 l’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 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 ( 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 opportunità, del 25 settembre 2018 con il quale è stata istituita la Cabina di regia per 
l’attuazione del suddetto Piano 
Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 20 giugno 2019, relativa 
all’equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori e 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 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 opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni 
Pubbliche. 


