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RIFERIMENTI NORMATIVI 
Articoli 3, 4, 35, 36, 37, 97 della Costituzione della Repubblica Italiana;   

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 n. 125 del 10.4.1991 “Azioni per la realizzazione delle parità uomo-donna nel lavoro”; 

Decreto del Presidente della Repubblica 9 maggio 1994, n. 487, recante norme sull'accesso agli 

impieghi nelle pubbliche amministrazioni e le modalità di svolgimento dei concorsi, dei concorsi 

unici e delle altre forme di assunzione nei pubblici impieghi; 

Legge Regionale 14 settembre 1999, n.  77 "Norme in materia di organizzazione e rapporti di lavoro 

della Regione Abruzzo" e successive modificazioni ed integrazioni; 

D.Lgs. 267/2000, “Testo Unico sull’Ordinamento degli Enti Locali”; 

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

Decreto Legislativo del 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.   

Decreto Legislativo 30 marzo, 2001 n. 165 “Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle 

dipendenze delle amministrazioni pubbliche”;  

Decreto Legislativo 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"; 

Decreto Legislativo 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" (religione, dalle convinzioni 

personali, dagli handicap, dall'età e dall'orientamento sessuale, per quanto concerne l'occupazione e 

le condizioni di lavoro); 

Decreto Legislativo 11 aprile, 2006 n. 198 recante il “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” 

ai sensi dell'articolo 6 della Legge. 28 novembre 2005, n. 246;   

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

Decisione n. 771/2006/CE del Parlamento europeo e del Consiglio del 17 maggio 2006 che istituisce 

l'anno europeo per le pari opportunità;   

Direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio del 5 luglio 2006 riguardante 

l'attuazione del principio delle pari opportunità e della parità 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 parità tra gli uomini e le donne nel formulare ed attuare leggi, 

regolamenti, atti amministrativi, politiche e attività nei settori di cui alla presente direttiva .”;   
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Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. con la Ministra per i 

Diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle 

amministrazioni pubbliche”; 

Decreto Legislativo 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"; 

Legge 183/2010 "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", in particolare all'art. 

21; 

Direttiva 4 marzo 2011 "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" (art. 

21, legge 4 novembre 2010, n. 183); 

Legge Regionale 14 giugno 2012, n. 26 "Istituzione della Commissione regionale per la realizzazione 

delle pari opportunità e della parità giuridica e sostanziale tra donne e uomini"; 

Direttiva n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati unici 

di garanzia nelle amministrazioni pubbliche” emanata nel giugno 2019 dal Ministero della funzione 

pubblica. 
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PREMESSE 
La modifica degli assetti istituzionali, la semplificazione dei procedimenti amministrativi, la 

ridefinizione delle strutture organizzative, dei meccanismi operativi e delle stesse relazioni sindacali, 

l'innovazione tecnologica, la pervasività degli strumenti digitali stanno modificando profondamente 

le amministrazioni pubbliche.   

La valorizzazione delle persone, donne e uomini, è 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 qualità dei servizi resi ai cittadini e alle 

imprese. Occorre, pertanto, migliorare la qualità del lavoro, fornire nuove opportunità di sviluppo 

professionale e rimuovere tutti gli ostacoli che ancora si frappongono alla valorizzazione 

professionale e allo sviluppo di pari opportunità di carriera per i lavoratori e le lavoratrici.   

Valorizzare le differenze è un fattore di qualità dell'azione amministrativa: attuare le pari opportunità 

significa, quindi, innalzare il livello dei servizi con la finalità di rispondere con più efficacia ed 

efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini.   

Con il presente codice 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: il Parlamento europeo ed il Consiglio hanno adottato una nuova direttiva 

in materia (2006/54/CE).   

Pur in presenza di un quadro normativo articolato permangono, anche nella pubblica 

amministrazione, ostacoli al raggiungimento delle pari opportunità tra uomini e donne. Gli strumenti 

previsti dal legislatore non hanno ancora prodotto i dovuti risultati, come si evince dai dati disponibili 

al riguardo. Nonostante l’inserimento lavorativo delle donne nella PA e nella sanità sia superiore a 

quello degli uomini (19,0% delle donne contro il 15,3% degli uomini) e nonostante la Pubblica 

amministrazione continui a svolgere un ruolo importante nell’innalzamento dei livelli occupazionali 

delle donne: circa 1/5 delle donne è occupata nella PA, il settore pubblico non sembra, tuttavia, 

favorire pari opportunità di carriera per il persistere di stereotipi culturali e rigidità dei contesti 

organizzativi. Le donne sono ancora sotto-rappresentate nelle posizioni apicali, specie in alcuni 

comparti. (Fonte: XI Commissione Lavoro pubblico e privato- Camera dei deputati Roma, 26 

febbraio 2020). 

Le amministrazioni pubbliche debbono svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della 

promozione ed attuazione concreta del principio delle pari opportunità 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.   
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In tal senso questo Codice 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 qualità tese a 

valorizzare l'apporto delle lavoratrici e dei lavoratori delle amministrazioni pubbliche.   

Il Codice è destinato ai vertici dell’Amministrazione che dovrà 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.   

Le pari opportunità sono principio fondamentale e ineludibile nella gestione delle risorse umane nelle 

pubbliche amministrazioni. Tale principio è espressamente enunciato nell'art. 7, comma 1, del D.Lgs 

n. 165 del 2001 in cui si prevede che “le amministrazioni pubbliche garantiscono parità e pari 

opportunità tra uomini e donne per l'accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro”.   

Il presupposto per l'attuazione di una politica di promozione delle pari opportunità è rappresentato 

dall'eliminazione delle discriminazioni esistenti e da un'attività di prevenzione contro il loro 

verificarsi.   

Le amministrazioni sono tenute a garantire e ad esigere l'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.Lgs. 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 D.Lgs. n. 198 del 2006), sulla maternità 

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).   

Come noto, la violazione di questi divieti, ribaditi dalla normativa comunitaria (artt 4, 5 e 14 Direttiva 

2006/54/CE), comporta la nullità degli atti, l'applicazione di sanzioni amministrative, l'obbligo di 

reintegrazione nel posto di lavoro, oltre naturalmente alle conseguenze risarcitorie nel caso di danno.    

Tutto ciò premesso 

L’ARIC, richiamandosi alla Raccomandazione 92/131 CEE del 23 novembre 1991 sulla tutela della 

dignità delle donne e degli uomini sul lavoro, alla Direttiva n. 2002/73/CE del 23 settembre 2002 in 

tema di lotta alle discriminazioni fondate sul sesso in ambito lavorativo e ai principi di uguaglianza 

formale e sostanziale sanciti dalla Costituzione, adotta il presente “Codice delle pari opportunità tra 

uomo e donna” in considerazione del fatto che le molestie sessuali e morali sono nocive all’ambiente 

di lavoro, possono produrre effetti deleteri sulla salute, la fiducia, il morale e le prestazioni lavorative 

di coloro che ne sono vittime.  
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Le molestie sessuali e morali poste in essere nei luoghi di lavoro hanno carattere discriminatorio, e 

possono determinare l'offesa di una pluralità di beni giuridici. Le molestie violano al tempo stesso il 

diritto al rispetto della dignità della persona e della libertà individuale, il diritto a non venire 

danneggiati a causa di un ingiusto comportamento altrui e il diritto di ogni lavoratore/lavoratrice a 

svolgere la propria prestazione in condizioni che non nuocciano in alcun modo alla sua salute fisica 

e psichica.  

In questo quadro ha assunto particolare rilievo il fenomeno del mobbing, ovvero l'assunzione da parte 

di superiori e colleghi di atteggiamenti moralmente violenti e vessatori nei confronti di coloro che si 

intende, per svariate ragioni, emarginare sia professionalmente, sia socialmente.   

Si definisce mobbing una persecuzione sistematica e ripetitiva per opera di una o più persone in un 

arco di tempo piuttosto lungo allo scopo di danneggiare chi ne è vittima o di emarginarlo e 

discriminarlo fin quando non perde il posto di lavoro o è costretto a lasciarlo.   

Costituiscono casi di mobbing comportamenti quali, ad esempio, demansionamento ed inattività 

della/del lavoratrice/lavoratore, trasferimento punitivo o discriminatorio, molestie sessuali e non, 

diniego continuativo di ferie o permessi, deprivazione di mezzi tecnici per adibire le proprie mansioni 

o di un luogo dove svolgerle, impiego eccessivo della lavoratrice/del lavoratore ovvero pretese 

sproporzionate rispetto ai compiti da svolgere.  

Con l’adozione del presente “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” l’ARIC intende 

favorire lo sviluppo di una cultura di parità finalizzata alla realizzazione di condizioni di pari 

opportunità effettive tra lavoratrici e lavoratori dell’Agenzia, nonché 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 qualità tese a valorizzare l'apporto delle lavoratrici e dei lavoratori delle 

amministrazioni pubbliche.   
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ARTICOLO 1. PRINCIPI E FINALITA’  
1. L’Agenzia Regionale di Informatica e Committenza (nel seguito “ARIC”), ente di diritto pubblico 

con personalità giuridica, istituita con Legge Regionale n. 25 del 14 marzo 2000 e ss.mm.ii., 

garantisce a tutti coloro che lavorano nelle proprie strutture un ambiente di lavoro sereno e sicuro, 

favorevole alle relazioni interpersonali, nell'osservanza dei principi fondamentali di inviolabilità, 

eguaglianza, libertà e dignità della persona.  

2. L’A.R.I.C. riconosce e garantisce, altresì, a ogni dipendente il diritto alla tutela da atti o 

comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, da violenze morali e persecuzioni psicologiche, 

anche adottando le iniziative necessarie, ai fini della formazione, dell'informazione e della 

prevenzione, tese a favorire la cultura del rispetto reciproco tra le persone.  

3. È dovere d'ufficio di ogni dipendente astenersi da comportamenti lesivi della dignità della persona, 

favorire la piena osservanza del presente codice di comportamento, contribuire alla promozione ed al 

mantenimento di un ambiente e di un'organizzazione del lavoro conformi ai principi sopra enunciati.  

4. È vietato approfittare della posizione di superiorità gerarchica per porre in essere atti o 

comportamenti molesti o discriminatori; l’amministrazione dell’A.R.I.C assicura tutela e sostegno 

alle/ai dipendenti in particolari situazioni di svantaggio personale, familiare e sociale.  

5. La/il dipendente che abbia subito molestie sessuali, violenze morali e persecuzioni psicologiche ha 

diritto all'interruzione della condotta molesta, anche avvalendosi di procedure diversificate, 

tempestive e imparziali, che assicurino la riservatezza dei soggetti coinvolti.  

6. Chi denuncia casi di molestia sessuale o comportamenti vessatori (dipendenti, utenti, ecc.) ha 

diritto alla riservatezza e a non essere oggetto di ritorsione diretta o indiretta.  

 

ARTICOLO 2. DEFINIZIONE DI MOLESTIA SESSUALE  
1. Ai fini del presente codice, costituisce molestia sessuale ogni atto o comportamento, anche verbale, 

a connotazione sessuale o comunque basato sul sesso, che sia indesiderato e che arrechi, di per sè o 

per la sua insistenza, offesa alla dignità e libertà della persona che lo subisce, ovvero sia suscettibile 

di creare un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile o umiliante nei suoi confronti.  

2. Le molestie sessuali, in quanto discriminazioni fondate sul sesso, violano il principio della parità 

di trattamento fra uomini e donne.  

3. In particolare rientrano nella tipologia della molestia sessuale comportamenti quali:  

a) richieste esplicite o implicite di prestazioni sessuali o attenzioni a sfondo sessuale non gradite e 

ritenute sconvenienti e offensive per chi ne è oggetto;  
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b) minacce, discriminazioni e ricatti, subiti per aver respinto comportamenti a sfondo sessuale, che 

incidono direttamente o indirettamente sulla costituzione, svolgimento od estinzione del rapporto di 

lavoro;  

c) contatti fisici fastidiosi e indesiderati;  

d) apprezzamenti verbali offensivi sul corpo e sulla sessualità;  

e) gesti o ammiccamenti sconvenienti e provocatori a sfondo sessuale;  

f) esposizione nei luoghi di lavoro di materiale pornografico;  

g) scritti ed espressioni verbali sulla presunta inferiorità della persona, in quanto appartenente a un 

determinato sesso, o denigratori in ragione della diversità di espressione della sessualità.  

  

ARTICOLO 3. DEFINIZIONE DI MOLESTIA MORALE 
1. Costituisce violenza morale e persecuzione psicologica ogni atto o comportamento che produca, 

anche in via indiretta, un effetto pregiudizievole alla dignità della/del dipendente nell'ambito 

dell'attività lavorativa.  

2. In particolare rientrano nella tipologia della molestia morale e della persecuzione psicologica:  

a) umiliazioni e maltrattamenti verbali reiterati e persistenti;  

b) sistematica delegittimazione di immagine e discredito negli ambienti di lavoro, anche di fronte a 

terzi;  

c) atti e comportamenti mirati a discriminare e danneggiare la/il dipendente nella carriera, status, 

assegnazione o rimozione da incarichi o mansioni;  

d) trattamenti pregiudizievoli conseguenti all'adozione di criteri discriminatori che svantaggino la/il 

dipendente sulla base di requisiti non essenziali allo svolgimento dell'attività lavorativa;  

e) immotivata esclusione o marginalizzazione dalla ordinaria comunicazione aziendale;  

f) sottostima sistematica dei risultati non giustificata da insufficiente rendimento o mancato 

assolvimento dei compiti assegnati.  

 

ARTICOLO 4. DISCRIMINAZIONE DIRETTA E INDIRETTA  
1. Costituisce discriminazione diretta, ai sensi del D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, qualsiasi 

disposizione, criterio, prassi, atto, patto o comportamento, nonché l'ordine di porre in essere un atto 

o un comportamento, che produca un effetto pregiudizievole discriminando le lavoratrici o i lavoratori 
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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 sopra citato decreto legislativo, quando una 

disposizione, un criterio, una prassi, un atto, un patto o un comportamento apparentemente neutri 

mettono o possono mettere i 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'attività lavorativa, purché l'obiettivo sia legittimo e i mezzi impiegati per il suo 

conseguimento siano appropriati e necessari.   

3. Costituisce discriminazione ogni trattamento meno favorevole in ragione dello stato di gravidanza, 

nonché di maternità o paternità, anche adottive, ovvero in ragione della titolarità e dell'esercizio dei 

relativi diritti.  

 

ARTICOLO 5. DIVIETI DI DISCRIMINAZIONE NELL’ACCESSO AL 

LAVORO, ALLA FORMAZIONE E ALLA PROMOZIONE PROFESSIONALE 

E NELLE CONDIZIONI DI LAVORO.  
1. È vietata qualsiasi discriminazione fondata sul sesso per quanto riguarda l'accesso al lavoro, in 

forma subordinata, autonoma o in qualsiasi altra forma, compresi i criteri di selezione e le condizioni 

di assunzione, nonché la promozione, indipendentemente dalle modalità di assunzione e qualunque 

sia il settore o il ramo di attività, a tutti i livelli della gerarchia professionale.  

2. La discriminazione di cui al punto precedente è vietata anche se attuata:  

a) attraverso il riferimento allo stato matrimoniale o di famiglia o di gravidanza, nonché di maternità 

o paternità, anche adottive;  

b) in modo indiretto, attraverso meccanismi di preselezione ovvero a mezzo stampa o con qualsiasi 

altra forma pubblicitaria che indichi come requisito professionale l'appartenenza all'uno o all'altro 

sesso.  

3. Il divieto di cui ai precedenti punti 1 e 2 si applica anche alle iniziative in materia di orientamento, 

formazione, perfezionamento, aggiornamento e riqualificazione professionale, inclusi i tirocini 

formativi e di orientamento, per quanto concerne sia l'accesso sia i contenuti, nonché all'affiliazione 

e all'attività 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.  

4. Eventuali deroghe alle disposizioni dei punti 1, 2 e 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 deve essere accompagnata dalle parole 
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“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 attività della moda, dell'arte e dello spettacolo, quando ciò sia essenziale alla natura 

del lavoro o della prestazione.   

7. È vietata qualsiasi discriminazione, diretta e indiretta, concernente un qualunque aspetto o 

condizione delle retribuzioni, per quanto riguarda uno stesso lavoro o un lavoro al quale è attribuito 

un valore uguale.  

8. I sistemi di classificazione professionale ai fini della determinazione delle retribuzioni debbono 

adottare criteri comuni per uomini e donne ed essere elaborati in modo da eliminare le 

discriminazioni.  

9. È vietata qualsiasi discriminazione fra uomini e donne per quanto riguarda l'attribuzione delle 

qualifiche, delle mansioni e la progressione nella carriera.  

10. Le lavoratrici in possesso dei requisiti per aver diritto alla pensione di vecchiaia hanno diritto di 

proseguire il rapporto di lavoro fino agli stessi limiti di età previsti per gli uomini da disposizioni 

legislative, regolamentari e contrattuali.  

11. La donna può 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 i requisiti stabiliti 

dalla legge.  

 

ARTICOLO 6. AMBITO DI APPLICAZIONE E DOVERE DI 

COLLABORAZIONE 
1. Il presente codice opera nei confronti di tutti coloro che lavorano od operano nelle diverse sedi 

dell’ARIC di Tortoreto, L’Aquila e Pescara indipendentemente dalla forma di contratto di lavoro, di 

collaborazione o di tirocinio-stage che ha dato origine al rapporto.  

2. Sono tenuti all’osservanza dei principi e delle finalità contenute nel presente codice tutti i 

dipendenti che entrano in contatto con l’Agenzia e con il suo personale a qualsiasi titolo.  

3. Sono responsabili dell’applicazione del Codice le/i Dirigenti, in quanto la molestia è una violazione 

del dovere di assumere comportamenti conformi alle funzioni che esse/i sono tenute/i a rispettare e a 

far rispettare.   

4. Tutte/i i dipendenti e le/i collaboratori devono contribuire ad assicurare un ambiente di lavoro in 

cui venga rispettata la dignità delle persone. I testimoni che non intervengono in difesa della vittima 

di molestie sessuali e morali possono essere considerati corresponsabili.  
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ARTICOLO 7. CONSULENTE DI FIDUCIA 
1. In applicazione del presente Codice l’ARIC istituisce la figura della/del Consulente di Fiducia 

per la trattazione dei casi di molestie sessuali e morali. 

2. La/il Consulente di fiducia è scelta/o tra le persone interne all’Agenzia che possiedono 

l’esperienza, preparazione e capacità necessarie per svolgere il compito previsto. L’ufficio 

commissariale effettua la nomina del/della consulente di fiducia. 

3. Salvo quanto previsto dal comma successivo, la/il Consulente di fiducia dura in carica quattro 

anni e può essere riconfermata/o. 

4. La/il Consulente di fiducia può essere revocata/o, con provvedimento motivato, nei casi di 

gravi inadempienze, omissioni, ritardi o violazioni agli obblighi di imparzialità, correttezza e 

riservatezza fissati dal presente codice, nell’esercizio dei propri compiti. 

5. La/il Consulente di fiducia svolge funzioni di assistenza e consulenza ai dipendenti destinatari 

di atti o comportamenti lesivi della dignità della persona, garantendo la riservatezza. 

6. La/il Consulente di fiducia per lo svolgimento dei propri compiti avrà accesso ai documenti 

amministrativi inerenti al caso da trattare ed avrà il compito di monitorare le eventuali 

situazioni a rischio.  

7. La/il Consulente di fiducia, su richiesta della persona interessata, assume in trattazione il caso 

e la informa sulla modalità più idonea per affrontarlo, non esclusa quella penale se il 

comportamento denunciato si configura come reato, nel rispetto dei diritti sia della parte del 

denunciante che di quella dell'accusato/a. 

8. La/il Consulente di fiducia suggerisce azioni opportune, specifiche o generali, volte a 

promuovere un clima idoneo ad assicurare la pari dignità e libertà delle persone; partecipa alle 

iniziative di informazione/formazione promosse dall’Agenzia a tale scopo.  

 

 ARTICOLO 8. PROCEDURA INFORMALE 
1. La/il dipendente che abbia subito o sia esposta/o nel luogo di lavoro, a molestie sessuali, 

violenze morali e persecuzioni psicologiche può avvalersi della procedura informale 

richiedendo l’intervento della/del Consulente di Fiducia.   

2. La/il Consulente di Fiducia esamina il caso, fornendo all'interessata/o ogni utile informazione, 

in relazione alla rilevanza e gravità dei fatti, sulle possibili forme di tutela, anche 

giurisdizionali, previste dall'ordinamento e sui relativi limiti di tempo entro cui vanno attivate.  

3. D'intesa con la persona offesa dal comportamento molesto, la/il Consulente valuta 

l'opportunità di un confronto diretto, alla propria presenza, con il/la presunto/a 

molestatore/trice.  

4. Procede, in via riservata, all'acquisizione degli elementi e delle informazioni necessarie per la 

trattazione e valutazione del caso, nel rispetto dei diritti sia della parte lesa che del presunto/a 

responsabile.  
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5. La/il Consulente di Fiducia dovrà comunque preventivamente comunicare, ricevendone 

espresso assenso, alla parte lesa ogni iniziativa del procedimento che intende assumere e le 

proposte conclusive, per la soluzione in via pacifica, che ritiene di promuovere.  

6. Riferisce alle/ai Dirigenti sull'esito della procedura affinché dispongano per assicurare la 

composizione della questione.  

7. È in facoltà della/del Consulente di Fiducia proporre la mobilità di una o delle persone 

interessate.  

8. La procedura informale deve essere compiuta senza ritardo e concludersi entro il termine di 

60 giorni dalla richiesta di intervento; il termine, su richiesta della/del Consulente di Fiducia 

e previa comunicazione agli interessati, è prorogato, per motivate ragioni espresse alle/ai 

Dirigenti per un tempo non superiore al termine originario.  

9. La partecipazione degli interessati agli incontri con la/il Consulente di Fiducia può avvenire 

in orario di servizio.  

10. È facoltà della parte lesa chiedere in ogni momento la non prosecuzione della procedura per 

avvalersi di altre forme di tutela.  

 

ARTICOLO 9. PROCEDURA DI DENUNCIA FORMALE 
1. Ove la/il dipendente oggetto di comportamenti molesti non ritenga di far ricorso alla 

procedura informale ovvero valuti insufficienti, inadeguati o comunque non risolutivi i 

tentativi di soluzione del problema esperiti in via informale, potrà sporgere formale denuncia, 

al/alla dirigente dell’ufficio competente dei procedimenti disciplinari, fatta salva, in ogni caso, 

ogni altra forma di tutela giurisdizionale della quale potrà avvalersi.  

2. Al responsabile di comportamenti molesti sono applicabili le sanzioni disciplinari secondo i 

criteri fissati dall'ordinamento vigente di gradualità e proporzionalità, in relazione alla gravità 

delle violazioni.  

3. Qualora risulti accertata la fondatezza della segnalazione, l'Amministrazione provvede a 

tutelare la/il dipendente che l'ha presentata da qualsiasi forma, anche indiretta, di ritorsione o 

penalizzazione e vigila sull'effettiva cessazione dei comportamenti molesti.  

4. La/il dipendente che consapevolmente denuncia fatti inesistenti, al solo scopo di denigrare 

qualcuno o comunque di ottenere vantaggi sul lavoro, ne risponde disciplinarmente.  

5. Ove la/il dipendente oggetto di comportamenti molesti non ritenga di far ricorso alla 

procedura informale ovvero valuti insufficienti, inadeguati o comunque non risolutivi i 

tentativi di soluzione del problema esperiti in via informale, potrà sporgere formale denuncia, 

al/alla dirigente dell’ufficio competente dei procedimenti disciplinari, fatta salva, in ogni caso, 

ogni altra forma di tutela giurisdizionale della quale potrà avvalersi.  

6. Il procedimento disciplinare si svolge nei modi, nelle forme e con le garanzie previste 

dall'ordinamento vigente in materia di responsabilità disciplinare.  

7. Qualora richiesto, nell'attivazione ed in ogni fase del procedimento disciplinare la/il 

Consulente di Fiducia presta assistenza alla persona offesa dalle molestie e consulenza tecnica 

alle Autorità competenti all'istruttoria e all'irrogazione delle sanzioni disciplinari.  
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8. Al responsabile di comportamenti molesti sono applicabili le sanzioni disciplinari secondo i 

criteri fissati dall'ordinamento vigente di gradualità e proporzionalità, in relazione alla gravità 

delle violazioni.  

9. Qualora risulti accertata la fondatezza della segnalazione, l'Amministrazione provvede a 

tutelare la/il dipendente che l'ha presentata da qualsiasi forma, anche indiretta, di ritorsione o 

penalizzazione e vigila sull'effettiva cessazione dei comportamenti molesti.  

10. Analoga garanzia è riservata ai dipendenti che hanno deposto in senso conforme alla 

segnalazione e alla/al Consulente di Fiducia se dipendente comunale.  

11. La/il dipendente che consapevolmente denuncia fatti inesistenti, al solo scopo di denigrare 

qualcuno o comunque di ottenere vantaggi sul lavoro, ne risponde disciplinarmente. 

  

ARTICOLO 10. RISERVATEZZA E TUTELA  
1. Tutte le persone che, per ragioni del loro ufficio o della carica, vengono informate o 

partecipano ai procedimenti disciplinati dal presente codice sono tenute al riserbo sui fatti, atti 

o notizie di cui siano venute a conoscenza a causa delle loro funzioni.  

2. È garantito il diritto di accesso agli atti amministrativi ai diretti destinatari ed ai terzi ai quali 

dal provvedimento possa derivare un pregiudizio e la cui conoscenza sia necessaria per curare 

o difendere i propri interessi giuridici.  

3. Non è comunque ammesso ai terzi l'accesso agli atti preparatori nel corso delle procedure, 

quando la conoscenza di essi possa impedire, ostacolare o turbare il regolare svolgimento del 

procedimento o la formazione del provvedimento finale.  

4. Nei casi di assunzione di provvedimenti amministrativi soggetti a pubblicazione, conseguenti 

o correlati a procedimenti per molestie, la/il dipendente interessata/o ha diritto a richiedere 

l'omissione del proprio nome nel documento pubblicato.  

5. È vietata ogni forma di ritorsione contro chiunque denunci comportamenti molestanti. 

Analoghe garanzie sono estese agli eventuali testimoni. Ogni caso di ritorsione diretta o 

indiretta è valutabile anche sotto il profilo disciplinare.  

 

ARTICOLO 11. ATTI DISCRIMINATORI 
1. L'Amministrazione provvede senza ritardo ad annullare, in via di autotutela, gli atti 

amministrativi, in qualunque modo peggiorativi della posizione soggettiva, dello stato 

giuridico od economico della/del dipendente che derivino da atti discriminatori conseguenti a 

molestie.  

2. Si presumono a contenuto discriminatorio, salvo prova contraria, i provvedimenti lesivi 

assunti entro un anno dalle segnalazioni di cui agli artt. 7 e 8 nei confronti della persona offesa 

da comportamenti molesti o dei dipendenti che abbiano deposto in senso conforme.  
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3. Gli atti amministrativi in qualunque modo incidenti favorevolmente sulla posizione soggettiva 

della/del dipendente, ottenuti con comportamenti scorretti a connotazione sessuale, sono 

annullabili a richiesta della persona danneggiata.  

 

ARTICOLO 12. 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 diversità sono un fattore di qualità e occorre 

che le culture organizzative superino gli stereotipi (la “neutralità” non sempre è sinonimo di equità) 

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 diversità 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:   

1. garantire la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento 

professionale in rapporto proporzionale alla loro presenza, adottando le modalità 

organizzative idonee a favorirne la partecipazione, consentendo la conciliazione tra vita 

professionale e vita familiare (art. 57, comma 1, lett. d, del D.Lgs. n. 165 del 2001);   

2. 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 opportunità e sui congedi 

parentali, inserendo moduli a ciò strumentali in tutti i programmi formativi (art. 7, comma 4, 

del D. Lgs. n. 165 del 2001);   

3. avviare azioni di sensibilizzazione e formazione della dirigenza sulle tematiche delle pari 

opportunità;   

4. 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;   

5. utilizzare in tutti i documenti di lavoro, (relazioni, circolari, decreti, regolamenti, ecc.), un 

linguaggio non discriminatorio come, ad esempio, usare il più possibile sostantivi o nomi 

collettivi che includano persone dei due generi (es. persone anziché uomini, lavoratori e 

lavoratrici anziché lavoratori);   

6. 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 
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genere diventino pratica consolidata nelle attività di rendicontazione sociale delle 

amministrazioni.   

 

ARTICOLO 13. BILANCIO DI GENERE  
-Vista la risoluzione del Parlamento europeo del 3 luglio 2003, la risoluzione del Parlamento 

europeo del 15 gennaio 2019 sulla parità di genere e le politiche fiscali nell'Unione europea, 

invita la Commissione e gli Stati membri ad attuare il bilancio di genere in modo tale da 

identificare esplicitamente la quota di fondi pubblici destinati alle donne e garantire che tutte 

le politiche per la mobilitazione delle risorse e l'assegnazione della spesa promuovano 

l'uguaglianza di genere; 

-sentita la raccomandazione del Comitato dei Ministri, CM/Rec (2007)17 individua nel 

bilancio di genere uno degli strumenti più efficaci per integrare la dimensione di genere e 

garantire una presenza equilibrata di entrambi i sessi nei servizi pubblici; 

-considerato che anche la risoluzione del Parlamento europeo del 25 febbraio 2010 ribadisce 

la necessità di mettere in atto e monitorare sistematicamente l'integrazione della prospettiva 

di genere nei processi legislativi, di bilancio e in altri importanti processi decisionali, nonché 

nelle strategie, nei programmi e progetti in vari ambiti, tra cui la politica economica e le 

politiche d'integrazione; 

-visto il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 recante “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” prevede all’articolo 10 che la Relazione 

annuale sulla performance evidenzi a consuntivo, i risultati organizzativi e individuali 

raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con rilevazione degli 

eventuali scostamenti, e il bilancio di genere realizzato; 

-vista, altresì, la Direttiva n. 2 del 2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e 

rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche” che 

sostituisce la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure per attuare parità e pari opportunità 

tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” e aggiorna alcuni degli indirizzi forniti 

con la direttiva 4 marzo 2011 sulle modalità di funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia 

per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 

discriminazioni”, mira a dare alle amministrazioni indicazioni concrete sull’attuazione delle 

misure volte a garantire le pari opportunità e fornire indirizzi operativi per l’applicazione di 

strumenti di conciliazione vita lavoro; 

tutto ciò premesso, il presente codice prevede l’adozione del bilancio di genere, in base al 

quale, all'interno dei programmi, delle azioni e delle politiche di bilancio, le entrate e le uscite 

sono valutate e ristrutturate in modo da prendere in considerazione le priorità e le necessità 

delle donne allo stesso modo che quelle degli uomini, con l'obiettivo finale di realizzare una 

parità effettiva.  
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ARTICOLO 14. DVIETO DI DISCRIMINAZIONE RETRIBUTIVA 
È vietata qualsiasi discriminazione, diretta e indiretta, concernente un qualunque aspetto o 

condizione delle retribuzioni, per quanto riguarda uno stesso lavoro o un lavoro al quale è 

attribuito un valore uguale. I sistemi di classificazione professionale ai fini della 

determinazione delle retribuzioni debbono adottare criteri comuni per uomini e donne ed 

essere elaborati in modo da eliminare le discriminazioni. 

 

ARTICOLO 15. FORMAZIONE ED INFORMAZIONE 
1. A tutti i dipendenti dell’ARIC è consegnata copia del presente " Codice delle pari opportunità 

tra uomo e donna”. 

2. L'Amministrazione adotta le iniziative e le misure organizzative idonee ad assicurare la 

massima informazione e formazione sulle finalità e sui procedimenti disciplinati dal presente 

regolamento; le/i Dirigenti sono responsabili della corretta attuazione degli obiettivi e delle 

disposizioni in esso contenute.  

  

 

 


