CITTA DI MORTARA

(Provincia di Pavia)

Sezione 3

Organizzazione e capitale umano



CITTA DI MORTARA

(Provincia di Pavia)

Sottosezione 3.1

Struttura organizzativa



La macrostruttura organizzativa ¢ uno strumento flessibile, da utilizzare con ampia discrezionalita
amministrativa, al fine di dotare I’ente della struttura piu consona al raggiungimento degli obiettivi
politico - amministrativi, e di perseguire una gestione ottimale sotto il profilo dell’efficacia,
efficienza ed economicita in relazione agli strumenti di programmazione in applicazione delle linee
strategiche ed operative dell’attivita di governo dell’ Amministrazione comunale.

L’attuale assetto organizzativo del Comune di Mortara ¢ stato approvato con deliberazione di
Giunta Comunale n. 137 del 16/10/2024 con la quale sono state individuate 5 aree aree omogenee di
funzioni ed attivita: Servizi al Cittadino, Affari Generali, Finanziaria, Tecnica e Polizia Locale.
All’interno delle aree sono collocati diversi servizi a capo dei quali sono individuati 9 Funzionari
titolari di incarico di Elevata Qualificazione.
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CITTA> DI MORTARA

(Provincia di Pavia)

Sottosezione 3.2

Organizzazione del lavoro Agile



Il lavoro agile — disciplinato dagli articoli da 18 a 22 della L. 81/2017 e dagli articoli da 63 a 67
del CCNL triennio 2019-2021 sottoscritto il 16 novembre 2022 — viene definito come una
modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato mediante accordo tra le parti con il
possibile utilizzo di strumenti tecnologici eseguita in parte all’interno dei locali aziendali ed in
parte all’esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell’orario di
lavoro giornaliero e settimanale ( stabiliti dalla legge e dalla contrattazione collettiva).

I1 30 novembre 2021 il Ministro per la Pubblica amministrazione ha pubblicato lo schema di
“Linee guida per lo smart working nella Pubblica amministrazione®, che anticipano cio che
dovra essere definito nei contratti di lavoro.

Il DL 80/2021 all’articolo 6 comma 6 (convertito dalla legge 6 agosto 2021, n. 113) introduce il
nuovo “Piano Unico” della PA, il “Piano Integrato di Attivita e Organizzazione”, che
accorpa il piano della performance, del lavoro agile, della parita di genere, dell’anticorruzione. Il
POLA confluisce pertanto in questo nuovo Piano unico, che ha durata triennale con
aggiornamento annuale e dovra essere pubblicato dalle amministrazioni entro 30 giorni
dall’approvazione del bilancio. Il tetto del 15% dei lavoratori in smart working varra per le
amministrazioni che non adotteranno il Piano.

L’art. 4, comma 1, lettera b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30
giugno 2022, di definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sezione
devono essere indicati, in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla
Contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di
organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dall’amministrazione.

A tale fine, ciascun Piano deve prevedere:

a) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in alcun
modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti;

b) la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che puo prestare lavoro in modalita agile,
assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavorativa in
presenza;

¢) I’adozione di ogni adempimento al fine di dotare I’amministrazione di una piattaforma digitale
o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu assoluta riservatezza
dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della
prestazione in modalita agile;

d) I’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;

e) ’adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati
digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta.

Secondo le indicazioni contenute nello schema tipo di PIAO, allegato al Decreto del Ministro per
la pubblica amministrazione 30 giugno 2022, in questa sottosezione, I’Amministrazione deve
provvedere a indicare:

a) le condizionalita e 1 fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche,
competenzeprofessionali);

b) gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di
misurazione della performance;



¢) 1 contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es.
qualita percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per servizi
campione).

I1 16 novembre 2022 si aggiunge un nuovo tassello alla disciplina del lavoro agile perché viene
firmato il CCNL nazionale per gli enti locali che prevede un’apposita disciplina nel Titolo IV
LAVORO A DISTANZA, distinguendo tra il lavoro agile e il lavoro da remoto (art. da 63 a 70).

Il presente Piano regolamenta 1’applicazione del lavoro agile all’interno del Comune di Mortara,
come disciplinato dalla L. 22 maggio 2017 n. 81 quale forma di organizzazione della prestazione
lavorativa del personale dipendente del Comune ed ¢ emanato in attuazione delle disposizioni
normative e contrattuali vigenti in materia.

1. Tale modello organizzativo si propone come strumento di ripensamento intelligente delle
modalita di lavoro in grado di innescare un profondo cambiamento culturale e di
promuovere un processo di innovazione nell’organizzazione del lavoro e nel
funzionamento delle pubbliche amministrazioni e dei servizi ai cittadini.

2. 1l lavoro agile si ¢ affermato sia come una misura di conciliazione vita-lavoro sia come
una nuova visione del lavoro volta a favorire una maggiore efficacia dell’azione
amministrativa, della produttivita e di orientamento ai risultati. Ai vantaggi goduti dal
lavoratore agile sul piano della conciliazione tra vita privata e professionale si affiancano
quelli del datore di lavoro che pud vantare alle sue dipendenze lavoratori piu efficienti,
responsabilizzati e motivati.

3. 1l lavoro agile, inoltre, pone I’attenzione su temi di interesse collettivo e sviluppo
economico del territorio favorendo la riduzione degli spostamenti a favore di una
maggiore viabilita, il contenimento dei livelli di inquinamento e un abbattimento dei costi
sia per il datore di lavoro che per il lavoratore.

4. Sulla base di queste premesse, il lavoro agile persegue le seguenti finalita:

- promuovere una nuova visione dell’organizzazione del lavoro volta a stimolare
I’autonomia, la responsabilita e la motivazione dei lavoratori, in un’ottica di incremento
della produttivita e del benessere organizzativo, nonch¢ la fiducia, la delega e la capacita
di gestione del tempo in rapporto agli obiettivi specifici dell’attivita lavorativa nei
responsabili e nelle figure quadro;

- consolidare, inoltre, le competenze manageriali nell’organizzazione del lavoro per
obiettivi svolto dai collaboratori e nella concomitante valutazione step-by-step di tali
obiettivi;

- favorire, altresi, attraverso lo sviluppo della cultura gestionale orientata al risultato e
I’utilizzo crescente delle ICT (Information and Communication Technologies) che il
lavoro agile implica, I’incremento dell’efficacia e dell’efficienza dell’azione
amministrativa, in primo luogo quella rivolta direttamente al cittadino;

- favorire la mobilita sostenibile tramite riduzione degli spostamenti casa-lavoro nell’ottica
di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in termini di
volumi, percorrenza e inquinamento; - agevolare la conciliazione vita-lavoro (work-life
balance) di tutti i dipendenti che lo svolgono.



1. Ai fini della presente disciplina si intende per:

V' “Lavoro agile” o “smartworking”: una modalita flessibile di esecuzione della prestazione
di lavoro subordinato, la cui possibilita ¢ concordata tra le parti. Il “lavoro agile” o
“smartworking” si connota in generale con le seguenti caratteristiche:

- svolgimento di parte dell’attivita lavorativa all’esterno delle abituali sedi di lavoro del
Comune di Mortara e senza vincolo d’orario, anche con forme di organizzazione per
fasi, cicli ed obiettivi entro i soli limiti di durata del tempo di lavoro giornaliero e
settimanale derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva;

- utilizzo per il lavoro da remoto di strumenti tecnologici e informatici (ICT);

- assenza di una postazione fissa durante i periodi di lavoro svolti in luogo diverso dalle
abituali sedi di lavoro del Comune di Mortara.

V' “Lavoratore agile/lavoratrice agile”: il dipendente in servizio presso I’Amministrazione
che svolge parte della propria attivita lavorativa in modalitd agile secondo i termini
stabiliti dall’accordo individuale;

V' “Acecordo individuale”: 1’accordo concluso tra dipendente e responsabile del servizio di

appartenenza del lavoratore. L’accordo ¢ stipulato per iscritto e disciplina 1’esecuzione

della prestazione lavorativa al di fuori dei locali dell’Amministrazione. L’accordo
individua, inoltre, la durata, gli obiettivi, le modalita organizzative e di svolgimento
dell’attivita lavorativa in lavoro agile, i tempi di riposo e le fasce di contattabilita;

“Amministrazione” o “Ente’: il Comune di Mortara;

“Attivita eseguibile da remoto™: attivita che puo essere espletata in modalita agile secondo

quanto previsto dal vigente CCNL;

v' “Luogo di lavoro”: spazio, al di fuori dei locali dell’ Amministrazione, nella disponibilita
del dipendente la propria abitazione o altro luogo- prescelto e ritenuto idoneo dal
lavoratore per svolgere I’attivita lavorativa in modalita agile;

v’ “Sede di lavoro abituale” o “sede istituzionale”: la sede dell’ufficio presso i locali
dell’ Amministrazione a cui il dipendente ¢ assegnato.

1. I1 Comune di Mortara disciplina, nel presente regolamento, I’istituto del lavoro
agile/smartworking (d’ora in poi lavoro agile) quale forma di organizzazione e di
esecuzione della prestazione lavorativa volta anzitutto e principalmente a promuovere,
per i propri dipendenti, la conciliazione tra tempi di vita e di lavoro (work-life balance) in
attuazione dell’art. 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e tenendo conto degli articoli da
18 a 23 della legge 22 maggio 2017 n. 81.

2. Possono avvalersi del lavoro agile tutti i dipendenti del Comune di Mortara (d’ora in poi
Ente), siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal
fatto che siano stati assunti con contratto a tempo indeterminato o determinato.

3. Al dipendente in lavoro agile si applica la disciplina vigente per i dipendenti dell’Ente,
anche per quanto concerne il trattamento economico, la valutazione della performancee
le aspettative in merito ad eventuali progressioni di carriera o iniziative formative. In
particolare, il lavoratore che svolge la prestazione in modalita di lavoro agile ha diritto ad
un trattamento economico € normativo non inferiore a quello complessivamente
applicato, nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni
esclusivamente in presenza.

AN



4. 1 dipendenti che svolgono attivita lavorativa in lavoro agile hanno diritto a fruire dei
medesimi titoli di assenza previsti per la generalita dei dipendenti comunali, inclusi 1
permessi previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge. Nelle giornate in cui la
prestazione lavorativa viene svolta in modalita agile non ¢ tuttavia possibile effettuare
lavoro su turni, trasferte, lavoro svolto in condizioni di rischio. Nei giorni di
prestazione lavorativa in lavoro agile mon sono configurabili prestazioni di lavoro
aggiuntive, straordinarie, notturne o festive, fatti salvi i casi di reperibilita.

5. Al dipendente in lavoro agile restano applicabili le norme sull’incompatibilita di cui
all’art. 53 del D.Lgs. 165/2001, come disciplinate dal vigente Regolamento
sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi. Il dipendente in lavoro agile ¢ comunque
soggetto al codice disciplinare ed all’applicazione delle sanzioni ivi previste.

6. Durante le giornate in lavoro agile sono mantenute le ordinarie funzioni gerarchiche e/o
di coordinamento inerenti al rapporto di lavoro subordinato. Il potere di controllo sulla
prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si esplicitera, attraverso la verifica dei
risultati ottenuti. Tra il dipendente in lavoro agile e il diretto responsabile saranno
condivisi obiettivi puntuali, chiari e misurabili, che possano consentire di monitorare i
risultati della prestazione lavorativa in lavoro agile.

1. La prestazione pud essere svolta in modalita di lavoro agile, qualora sussistano le
seguenti condizioni generali:

a. sia possibile svolgere, almeno in parte, le attivita lavorative assegnate senza la
necessita di costante presenza fisica negli abituali locali di lavoro dell’Ente;

b. sia possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee, anche di proprieta del
dipendente-lavoratore agile, e connessioni alla rete aziendale se necessari allo
svolgimento della prestazione lavorativa, al di fuori dei locali di lavoro dell’Ente;

c. sia possibile monitorare la prestazione lavorativa e verificare e valutare i risultati
raggiunti o conseguiti;

d. Dattivita lavorativa sia coerente con le esigenze organizzative e funzionali della
struttura lavorativa di appartenenza del dipendente-lavoratore agile;

e. 1l dipendente-lavoratore agile possa godere di autonomia operativa, abbia la possibilita
di organizzare da sé, in modo responsabile, I’esecuzione della prestazione lavorativa,
abbia sufficienti competenze informatiche e tecnologiche, se ritenute necessarie per lo
svolgimento dell’attivita lavorativa assegnata;

f. le comunicazioni con i responsabili e i colleghi possano aver luogo con la medesima
efficacia e livello di soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e telematici;

g. le comunicazioni con gli utenti non siano necessarie o possano aver luogo con la
medesima efficacia e livello di soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e
telematici.

Sono escluse dal novero delle attivita remotizzabili quelle che non presentano le
caratteristiche indicate sopra, quali, a titolo meramente esemplificativo e non esaustivo
quelle che prevedono un contatto necessariamente diretto con 1’utenza o da eseguire
presso specifiche strutture di erogazione di servizi (es. mense scolastiche, nidi
d’infanzia, musei ecc.), oppure ancora prestazioni che richiedono la partecipazione ad
eventi, fiere, commissioni di concorso ecc. Sono considerate, altresi,non remotizzabili
le attivita che richiedono I’impiego di particolari macchine ed attrezzature o da
effettuare in contesti e luoghi diversi del territorio comunale (esempi: assistenza
sociale e domiciliare, attivita di notificazione, sopralluoghi in- loco, udienze, servizi di



polizia municipale sul territorio, manutenzione strade, manutenzione verde pubblico,
ecc.) o qualora non sia possibile la consultazione e lavorazione di un’ingente quantita
di documenti cartacei all’esterno della sede dilavoro.

1. L’accesso al lavoro agile avviene mediante sottoscrizione di Accordo stipulato in forma
scritta fra il dipendente e il responsabile del servizio di appartenenza del dipendente
stesso.

2. L’autorizzazione alla stipula dell’ Accordo di lavoro agile non equivale all’autorizzazione
all’effettiva fruizione delle giornate richieste dal dipendente, subordinata, volta per volta,
ai requisiti indicati agli artt. 6, 7 e 8 del presente Regolamento.

3. L’Accordo ha natura generale ed ¢ finalizzato a:

- stabilire la disciplina generale per 1’esecuzione dell’attivita da remoto;

- legittimare la possibilita di usufruire di giornate di lavoro agile.
L’Accordo non attribuisce al dipendente il diritto ad ottenere I’autorizzazione del
Responsabile all’effettivo numero di giornate richieste.

4. Perimotivi sopra descritti, I’accordo individuale indica:

- dati anagrafici e professionali del richiedente;

- disciplina dell’esecuzione della prestazione lavorativa al di fuori dei locali aziendali, con
specifico riferimento alla durata complessiva dell’accordo, indicazione della quantita
massima di giornate in lavoro agile fruibili mensilmente attraverso un rinvio al
Regolamento vigente;

- strumenti e tecnologie di lavoro e loro impiego;

- forme di esercizio del potere direttivo del dirigente di riferimento;

- disposizioni in materia di trattamento dei dati personali;

- garanzie e adempimenti circa la salute e la sicurezza sul lavoro;

- diritti e modalita di recesso;

- modalita di monitoraggio della prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali aziendali,
tenendo conto dell’articolo 4 dello Statuto dei Lavoratori (limiti e possibilita di controllo a
distanza);

- fasce temporali o orario di contattabilita;

- diritto di disconnessione.

1. Gli accordi di lavoro agile hanno durata di 24 mesi, rinnovabili.

2. Sono previste fino ad un massimo di 8 giornate mensili, di norma, non piu di due a
settimana. Il responsabile pud eccezionalmente autorizzare il dipendente a fruire di un
numero superiore di giornate in lavoro agile rispetto a quelle consentite per venire
incontro a particolari esigenze, urgenze o impedimenti del lavoratore a carattere
temporaneo, qualora cid comporti un evidente beneficio per I’Amministrazione.

3. La disposizione di cui al punto 2 si applica a tutti i dipendenti, fatta eccezione per coloro
che, non svolgendo attivita lavorativa eseguibile da remoto, nemmeno parzialmente,
possono usufruire del lavoro agile solo nei casi disciplinati all’Articolo 12 del presente
Regolamento.



. Nel quadro delle condizioni generali di cui all’Articolo 4, le giornate di lavoro agile
fruibili dal dipendente devono essere concordate con il proprio responsabile sulla base di
una programmazione dell’attivita lavorativa della singola struttura organizzativa,
prendendo in considerazione i seguenti criteri:

garantire lo svolgimento delle attivita indifferibili da rendere in presenza;

garantire la continuita e il mantenimento dello stesso livello quanti-qualitativo delle
prestazioni e dei servizi erogati dalla singola struttura;

tenere conto dei periodi di ferie, permessi e altri istituti di assenza del personale della
singola struttura organizzativa e della ricorrenza di “picchi” lavorativi previsti o
prevedibili;

tenere conto dell’eseguibilita da remoto dell’attivita lavorativa assegnata ai dipendenti
della singola struttura organizzativa.

. Qualora 1 dipendenti, che hanno gia sottoscritto 1’accordo, presentino richieste di
giornate di lavoro agile in un numero ritenuto organizzativamente non sostenibile nella
stessa struttura, si adotteranno i seguenti criteri di preferenza per:

i lavoratori che presentino comprovata condizione di disabilita psico—fisica;

1 lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita o
paternita previsti, rispettivamente, dagli articoli 16 e 28 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 i lavoratori con figli in condizioni di disabilita
ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104;

1 lavoratori genitori di figli minori di 12 anni, a condizione che ’altro genitore non sia
beneficiario di strumenti di sostegno al reddito in caso di sospensione o cessazione
dell’attivita lavorativa o che 1’altro sia genitore non lavoratore;

1. Le modalita di svolgimento della prestazione di lavoro agile vengono concordate nel

singolo accordo tra il dipendente interessato ed il suo responsabile, il quale autorizza e
sottoscrive 1’accordo insieme all’interessato.

L’attivita in lavoro agile sara distribuita nell’arco della giornata, a discrezione del
dipendente e tenendo conto delle esigenze organizzative della struttura di appartenenza,
rispettando comunque i limiti di durata massima di tempo di lavoro giornaliero. Deve
essere in ogni caso garantito il mantenimento almeno del medesimo livello quali-
quantitativo di prestazione e di risultato che si sarebbe conseguito presso la sede
istituzionale.

I luoghi in cui espletare il lavoro agile sono individuati dal singolo dipendente nel pieno
rispetto di quanto indicato nelle informative sulla tutela della salute e la sicurezza sui



luoghi di lavoro nonché sulla riservatezza e la sicurezza dei dati e delle informazioni
oggetto di lavoro o di cui si dispone per ragioni di ufficio. Il dipendente, altresi, deve
garantire la prestazione del servizio presso la struttura di appartenenza,su richiesta del
responsabile, formulata nella giornata lavorativa antecedente (o formulata almeno 24 ore
prima) per ragioni organizzative di comprovata indifferibilita, fatti salvi casi di assoluta
impossibilita.

4. Al fine di garantire un’efficace interazione con la struttura di appartenenza e un ottimale
svolgimento della prestazione lavorativa, nonché permettere le necessarie occasioni di
contatto il coordinamento con i colleghi, il dipendente deve dare garanzia certa, nell’arco
della giornata di lavoro agile, di essere contattabile attraverso gli strumenti di
comunicazione a disposizione nella fascia di orario lavorativo. Durante tale fascia di
contattabilita il dipendente ¢ tenuto a rendersi raggiungibile tramite e-mail e/o
telefonicamente dagli altri colleghi e responsabili. In caso di reiterata mancanza di
contatto, senza giustificato motivo, il responsabile del servizio puo procedere al recesso
dall’accordo ai sensi dell’Articolo 11 del presente Regolamento, fatta salva I’eventuale
applicazione di sanzioni disciplinari.

5. In ogni caso I’Ente, durante il lavoro agile, riconosce il diritto alla disconnessione dalle
strumentazioni tecnologiche e piattaforme informatiche, che opera dalle 22:00 alle 06:00
del mattino successivo e una fascia di inoperabilita di almeno 11 ore di riposo consecutivo
nel quale il lavoratore non puo erogare alcuna prestazione lavorativa.

6. Nella giornata di lavoro agile ¢ possibile svolgere il servizio esterno autorizzato, secondo
la procedura vigente all’interno dell’Ente.

1. In caso di cambio di matricola, di categoria, profilo professionale o di trasferimento del
dipendente ad altro Servizio, ’accordo decade d’ufficio e deve essere nuovamente
stipulato.

1. L’accordo di lavoro agile puo essere risolto:

- surichiesta scritta del dipendente;

- d’ufficio, ai sensi dell’art. 10 o su iniziativa del responsabile, qualora il dipendente non si
attenga alla disciplina contrattuale delle prestazioni di lavoro agile o al rispetto di
eventuali ulteriori prescrizioni impartite dal suo responsabile, per mancato
raggiungimento degli obiettivi, oppure per oggettive e motivate esigenze organizzative.

2. Per il recesso da parte del responsabile nei confronti dei dipendenti ¢ necessario un
preavviso di almeno 30 giorni, elevati a 90 per i lavoratori disabili. Per il recesso da parte
del lavoratore agile il preavviso ¢ ridotto a 10 giorni.

1. Al fine di favorire il benessere del dipendente, diminuire la mobilita in situazione di
criticita, limitare o eliminare I’esposizione al rischio e favorire 1’adozione di misure di
autoprotezione e autotutela, in caso di eventi metereologici intensi o altri eventi con carattere



di calamita naturale, quando la Protezione Civile regionale dirama un messaggio di Allerta, il
dipendente puo richiedere 1’autorizzazione a fruire di “lavoro da remoto in caso di calamita
meteo-climatiche e idro-geologiche a carattere eccezionale”, esclusivamente nelle giornate di
allerta, anche oltre 1 limiti temporali di cui al Regolamento.

1. In caso di situazioni emergenziali prolungate nel tempo — e solo a seguito di Decreto
Ministeriale o di Ordinanza Regionale o del Sindaco quale Ufficiale di Governo - che
comportino situazioni gravi di pericolo per la salute e la sicurezza pubblica, il dipendente
puo richiedere 1’autorizzazione a fruire del “lavoro agile per situazioni emergenziali
prolungate nel tempo™. Nei casi di cui sopra, nel rispetto di quanto disposto dai suddetti
provvedimenti, 1’autorizzazione al lavoro agile pud essere concessa anche oltre 1 limiti
temporali di cui al Regolamento.

1. 1l lavoratore in regime di lavoro agile ha diritto (art. 23 L.81/2017) alla tutela contro
gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali dipendenti da rischi connessi alla
prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali aziendali e alla tutela contro gli infortuni
sul lavoro ‘in itinere’ che possono occorrere durante il normale percorso di andata e
ritorno dal luogo di abitazione a quello prescelto per lo svolgimento della prestazione
lavorativa all’esterno dei locali aziendali.

2. 1l lavoratore in lavoro agile ha diritto alla stessa tutela contro gli infortuni in spostamento
dalla propria abitazione per un luogo prescelto per lo svolgimento della prestazione
lavorativa in lavoro agile ma solo quando la scelta di tale luogo risponda a criteri di
ragionevolezza e sia dettata:

- daesigenze connesse alla prestazione stessa;

- dalla necessita del lavoratore di conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative.

3. Nell’eventualita di un infortunio occorso durante la prestazione in modalita di lavoro
agile, il lavoratore deve fornire tempestiva e dettagliata informazione all’Ente, che
provvede ad attivare le relative procedure previste dalle disposizioni vigenti in materiadi
infortuni.

1. Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della
sicurezza dei lavoratori, in particolare quelle di cui al D.Lgs. n. 81/08 ¢ s.i.m. e della legge
22 maggio 2017, n. 81.

2. 1l datore di lavoro deve fornire al lavoratore, avvalendosi della struttura competente in
materia di sicurezza aziendale, tutte le informazioni circa le eventuali situazioni di rischio
e curare un’adeguata ed esaustiva formazione in materia di sicurezza e salute sul lavoro.

3. 1I lavoratore che svolge la propria prestazione in modalita di lavoro agile ¢ comunque
tenuto a cooperare attivamente all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal
datore di lavoro in base alla L. 81/2017 (art.22 comma 2) al fine di fronteggiare i rischi
connessi all’esecuzione della prestazione all’esterno dei locali aziendali.

4. L’Amministrazione garantisce pertanto la salute e la sicurezza del dipendente



compatibilmente con ’esercizio flessibile dell’attivita attenendosi ai principi e alle linee
guida predisposti dall’INAIL.

5. Fa parte integrante dell’accordo di lavoro agile I’informativa, accettata per presa visione,
che indica 1 rischi generali e i rischi specifici connessi alla particolare modalita di
esecuzione della prestazione lavorativa e fornisce in particolare ogni possibile indicazione
utile affinché il lavoratore possa operare una scelta consapevole e ragionevole del luogo
in cui espletare I’attivita lavorativa in modalita agile-remota.

6. L’Amministrazione non risponde degli infortuni verificatisi a causa della mancata
diligenza del dipendente nella scelta del luogo ove espletare il lavoro agile che sia ritenuto
irragionevole e non compatibile con quanto indicato nella informativa sulla sicurezza e la
vigente normativa INAIL.

1. L’Ente propone specifici moduli di formazione riguardanti la sicurezza sul lavoro da
remoto per tutti i dipendenti, nonché moduli specifici di formazione riguardanti, in
generale, le caratteristiche del lavoro agile e del lavoro da remoto, e altri riguardanti le
capacita e le abilita coinvolte nel lavoro da remoto e messe in campo dai dipendenti e dai
loro responsabili e coordinatori.

2. Il monitoraggio del lavoro agile e in generale del lavoro da remoto, nonché il suo
andamento sara curato periodicamente dall’Ente, anche tramite questionari, interviste,
focus group e analisi dei dati forniti dai competenti Uffici.

1. Per quanto non specificamente disciplinato nel presente Regolamento, anche in
relazione agli obblighi del dipendente ed ai doveri discendenti dal codice di
comportamento dei dipendenti delle Pubbliche Amministrazioni, trovano applicazione i
contenuti del contratto individuale in essere, nonché le altre norme di riferimento per
quanto compatibili. La disciplina del presente regolamento ¢ integrata dalle disposizioni
contenute nel CCNL di settore e da eventuali successive disposizioni normative o
regolamentari in materia.



CITTA> DI MORTARA

(Provincia di Pavia)

Sottosezione 3.3

Piano dei Fabbisogni di Personale



11 piano triennale dei fabbisogni di personale rappresenta per I’ente:

» il quadro generale delle esigenze di personale nel triennio di riferimento, allo scopo di
ottimizzare 1’'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire gli obiettivi di
performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini e di
assicurare il rispetto degli obiettivi di finanza pubblica. Il piano triennale dei fabbisogni
di personale deve essere coerente con I’attivita di programmazione generale dell’Ente e
deve svilupparsi, nel rispetto dei vincoli finanziari, ovvero con gli obiettivi che 1I’Ente
intende raggiungere nel periodo di riferimento;

» un adempimento obbligatorio finalizzato alla riduzione programmata delle spese di
personale (art. 91 comma 1 del D.Lgs. 267/2000). Inoltre, le amministrazioni pubbliche
che non provvedono all’adozione del piano ed agli adempimenti connessi non possono
assumere nuovo personale (‘art. 6, comma 6, del D.Lgs. n. 165/2001);

» un’attivita preliminare all’avvio di tutte le procedure di reclutamento che ’ente
intende attivare per garantire la piena funzionalita dei propri servizi (art. 35, comma 4,
del D.Lgs. n. 165/2001),

» il documento organizzativo principale in ordine:

- alla definizione dell’assetto organizzativo inteso come assegnazioni dei vari
servizi alle unita organizzative (Aree);

- alla organizzazione dei propri uffici attraverso 1’indicazione della consistenza
della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai bisogni
programmati (art. 6, comma 3, del D.Lgs. n. 165/2001);

- all’individuazione dei profili professionali necessari per il perseguimento degli
obiettivi dell’Ente, tenendo conto delle funzioni che I’amministrazione ¢
chiamata a svolgere, della struttura organizzativa, nonché delle responsabilita
connesse a ciascuna posizione;

- alle scelte di acquisizione di personale mediante le diverse tipologie
contrattuali previste dall’ordinamento (tempo indeterminato, lavoro flessibile,
ecc.).

In relazione alle finalita esplicitate in premessa, i principali contenuti del Piano triennale dei
fabbisogni di personale 2025/2027 possono essere cosi riassunti.

a) rilevazione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 33 del D.Lgs.
n. 165/2001;

b) individuazione della consistenza della dotazione organica intesa come spesa
potenziale massima imposta dal vincolo esterno di cui all’art. 1, commi 557 e
seguenti, della L. n. 296/2006 ¢ s.m.i.;

c) rimodulazione quantitativa e qualitativa della consistenza di personale in base ai
fabbisogni programmati, nel limite del tetto finanziario massimo potenziale;

d) individuazione dei posti da coprire e programmazione del fabbisogno di
personale, nel rispetto delle disposizioni in materia di assunzioni e nei limiti delle
facolta assunzionali previste dalla normativa vigente;

e) evidenza del rispetto dei vincoli finanziari e degli equilibri di finanza pubblica,
come imposti dalla normativa vigente.

La riorganizzazione ¢ finalizzata alla razionalizzazione degli apparati amministrativi e necessaria
per D’ottimale distribuzione delle risorse umane, per meglio perseguire gli obiettivi di performance
organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini.

Il presente Piano triennale dei fabbisogni di personale si sviluppa in prospettiva triennale, ovvero
per il periodo 2025-2027. Dovra essere adottato annualmente nel rispetto delle previsioni di cui
all’art. 6, commi 2 e 3, del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.



La modifica nel corso d’anno del piano ¢ possibile per mutate esigenze dell’Ente o a seguito di
intervento normativo.
Il presente piano puo essere adeguato a seguito di modifica della nota di aggiornamento del DUP.

3.3.1 SITUAZIONE DEL PERSONALE

RAPPRESENTAZIONE DELLA CONSISTENZA DI PERSONALE AL 31 DICEMBRE
DELL’ANNO PRECEDENTE

Area n. dipendenti
FUNZIONARI ELEVATA 13
QUALIFICAZIONE
ISTRUTTORI 33
OPERATORI ESPERTI 18
TOTALE 64

RILEVAZIONE DELLE ECCEDENZE DI PERSONALE

L’art. 33 del D.Lgs. n. 165/2001, come sostituito dall’art. 16, comma 1 della L. n. 183/2011 (Legge
di Stabilita 2012), ha introdotto 1’obbligo di procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di
personale, condizione necessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di
lavoro con qualunque tipologia di contratto, pena la nullita degli atti posti in essere.

Pertanto, prima di definire il fabbisogno di personale per il triennio 2025/2027, ¢ necessario
procedere ad una ricognizione del personale in esubero rispetto alle risorse umane in servizio
all’interno dei vari servizi.

Come evidenziato dalle comunicazioni presentate dai Responsabili dei servizi e in relazione agli
obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini,
NON si rilevano situazioni di personale in esubero.

CESSAZIONI
PROFILO CESSAZIONE
Istruttore 28/02/2025
Istruttore — geometra 28/02/2025
Agente Polizia Locale 15/04/2025
Funzionario tecnico 01/09/2025

3.3.2 PROGRAMMAZIONE DEI FABBISOGNI
CAPACITA’ ASSUNZIONALE A NORMATIVA VIGENTE

Riferimenti normativi

- L’art. 33, c. 2, D.L. 30 aprile 2019, n. 34 dispone:

“2. A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le finalita di
cui al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in
coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale
dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per
tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non
superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della



media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del
fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro della
pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro
dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-citta ed autonomie locali, entro sessanta
giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i
relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali
massime annuali di incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto
del predetto valore soglia. I predetti parametri possono essere aggiornati con le modalita di cui al
secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo
degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative
agli ultimi tre rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia di cui al primo periodo
adottano un percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento
nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento.
A decorrere dal 2025 i comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia applicano un
turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia. Il limite al
trattamento accessorio del personale di cui all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25
maggio 2017, n. 75, e adeguato, in aumento o in diminuzione, per garantire l'invarianza del valore
medio pro-capite, riferito all'anno 2018, del fondo per la contrattazione integrativa nonché delle
risorse per remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, prendendo a riferimento come base
di calcolo il personale in servizio al 31 dicembre 2018.”

- Il D.M. 17 marzo 2020 “Misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a
tempo indeterminato dei comuni” il quale, con decorrenza 20 aprile 2020, permette di determinare
la soglia di spesa per nuove assunzioni, anche in deroga al limite derivante dall'art. 1, cc. 557 ¢
segg., L. n. 296/2006;

L’art. 5 del decreto ministeriale citato dispone:

“1. In sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2,
possono incrementare annualmente, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, la spesa
del personale registrata nel 2018, secondo la definizione dell'art. 2, in misura non superiore al
valore percentuale indicato dalla seguente Tabella 2, in coerenza con i piani triennali dei
fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio
asseverato dall'organo di revisione e del valore soglia di cui all'art. 4, comma 1. (...)

2. Per il periodo 2020-2024, i comuni possono utilizzare le facolta assunzionali residue dei cinque

anni antecedenti al 2020 in deroga agli incrementi percentuali individuati dalla Tabella 2 del
comma 1, fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 dell'art. 4, comma 1, di ciascuna fascia
demografica, i piani triennali dei fabbisogni di personale e il rispetto pluriennale dell'equilibrio di

bilancio asseverato dall'organo di revisione. (...)”

- la circ. Presidenza del Consiglio dei ministri 13 maggio 2020 ad oggetto: “Circolare sul decreto
del Ministro per la pubblica amministrazione, attuativo dell articolo 33, comma 2, del decreto-
legge n. 34 del 2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58 del 2019, in materia di
assunzioni di personale da parte dei comuni”, pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 226 dell’11
settembre 2020;

-I’art. 57, c. 3-septies, D.L. 14 agosto 2020, n. 104 che dispone:

“3-septies. A decorrere dall'anno 2021 le spese di personale riferite alle assunzioni, effettuate in
data successiva alla data di entrata in vigore della legge di conversione del presente decreto,
finanziate integralmente da risorse provenienti da altri soggetti, espressamente finalizzate a nuove
assunzioni e previste da apposita normativa, e le corrispondenti entrate correnti poste a copertura



delle stesse non rilevano ai fini della verifica del rispetto del valore soglia di cui ai commi 1, 1-bis
e 2 dell'articolo 33 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla
legge 28 giugno 2019, n. 58, per il periodo in cui e garantito il predetto finanziamento. In caso di
finanziamento parziale, ai fini del predetto valore soglia non rilevano [l'entrata e la spesa di
personale per un importo corrispondente’;

1. FASCIA DI RIFERIMENTO

TABELLA 1
FASCE DEMOGRAFICHE
DA A VALORE SOGLIA FASCIA
0 999 29,50% a
1.000 1.999 28,60% b
2.000 2.999 27,60% c
3.000 4.999 27,20% d
5.000 9.999 26,90% e
10.000 59.999 27,00% f
60.000 249.999 27,60% g
250.000 1.499.999 28,80% h
1.500.000 50.000.000 25,30% 1
Abitanti al
31.12 O
2023 15.534
VALORE SOGLIA 27,00% f
TABELLA 3
FASCE DEMOGRAFICHE
DA A VALORE SOGLIA  FASCIA
0 999 33,50% a
1.000 1.999 32,60% b
2.000 2.999 31,60% C
3.000 4,999 31,20% d
5.000 9.999 30,90% e
10.000 59.999 31,00% f
60.000 249.999 31,60% g
250.000 1.499.999 32,80% h
1.500.000 50.000.000 29,30% i

Abitanti al 31.12

2023 15.534
VALORE SOGLIA 31,00% f




PROSPETTO DI CALCOLO SPESE DI PERSONALE AI SENSI DEL D.M. 17 MARZO 2020

ANND
Calcolo del limite di ioninclati I
ANND YALORE FASCIA
Popolazione al 31 dicembre [ 15,534 [ ¥ |
ANNI YALORE
di personile da ultimo rendiconto di gestione approrato [v. Foglic “Spese di personale-Dettaglic™) {a} {l}
Entrate correnti da rendiconti di gestione dt“'-llti-'n- tricmaic [al_ metto di -:'r_tltllali emtrate r-:lat_il'-: ;:22; 1?;:;;160?;:
alle eccezioni 1 ¢ 2 del foglie "Spese di personale-Dettaglie™) FTEE] 15.266.552.‘3'”
Mediz aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell*sltimo tricnnic
mporto Fosdo crediti di dubbia esigibilita [FCDE) stanziato stl bilancio di previsions dell'tsercizio
Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al metto del FCOE {h}
Rapporto effettivo tra spesa di personale ¢ entrakte correati mette [a] £ [b) (c)
Yalore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correati come da Tabella 1 DM {d)
falore soglia massimo del rapportoe tra spesa di personale ed eatrate correnti come da Tabella 3 DM e}

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINAMNZIARI

Incremento teorico mascsimo della spesa per accunzioni 2 tempo indeterminato - [2E [c]) € o = [d]]) :f]
Sommatoria tra spesa da witimo rendiconto approvato ¢ incremento da Tabella 1 (f1) 2 783 769,80 1
pporto tra spesa di personale © entrate correnti in caso di applicazions incremento beorico massimoe (gl

Limite di spesa per il personale da applicare sellanna | 2035 (h) I 2. 183 769,80 II

ENTE INTERMEDID
TComuni il cul rapporio Hia spesa d1 personale e media delle enkrate cormmenti deqgh ultimi tre rendiconil risulll compreso fra 1 due valon sogha
previsti dal DM, 17.3.2020 possono effettuare il turn over al 1003z, a condizione di non incrementare il rapporto fra entrate correnti e impegni di
competenza per la spesa complessiva di personale rispetto al rapporto corrispondente registrato nellultimo rendiconto della gestione approvato,
dovendosi intendere per =ultimo rendiconto™ quello approvato per primo in ordine cronologico a ritroso rispetto all*adozione della procedura di
assunzione del personale. [Del. Corte conti Emilia-Romagna n. 55/20201

Entrate correnti da rendiconto di gestione
Entrate correnti da rendiconto di gestione
ETIMA PRUDENZIALE catrate corremti

Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell®s

i
ta [FCDE] stamziate mel bilancio di prervisione dell'eselciziolzl I:l
Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al metto del FCDE :p] l:l

rea effettivo tra spesa di personale ¢ entrate correnti nette da mltimo readicosto approvate [a) § [b]) :q] l:l

STIMA PRUDENZIALE del limite di spesa per il personale da applicare sell®anno (p) * ()

mporte Foado crediti di dubbia esigib




Sulla base della Tabella 1 dell’art. 4, D.M. 17 marzo 2020, il Comune di Mortara appartiene alla
fascia demografica f (popolazione al 31.12.2023: n. 15534 abitanti) e il valore soglia di massima
spesa del personale corrispondente ¢ pari al 27,00% (Tabella 1);

Sulla base della Tabella 3 dell’art. 6, D.M. 17 marzo 2020, il valore soglia di rientro della maggiore
spesa del personale corrispondente ¢ pari al 31,00% (Tabella 3);

Verificato che, sulla base dei dati ricavati dai rendiconti 2021-2023, il valore della soglia
percentuale applicabile al Comune di Mortara ¢ pari al 26,93%, come verificabile dal prospetto di
calcolo (lett. c):

Tale valore ¢ uguale o inferiore al valore della soglia di virtuosita (Tabella 1);

Ai sensi dell’art. 5, D.M. 17 marzo 2020, per i comuni “virtuosi”, nel periodo 2020-2024:

- ¢ possibile incrementare annualmente, la spesa del personale registrata nel 2018, in misura non
superiore al valore percentuale indicato dalla Tabella 2 allegata al decreto, in coerenza con i piani
triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di
bilancio asseverato dall'organo di revisione e del valore soglia di cui all'art. 4, comma 1;

- ¢ possibile utilizzare le facolta assunzionali residue dei cinque anni antecedenti al 2020 in deroga
agli incrementi percentuali individuati dalla Tabella 2 del comma 1, fermo restando il limite di cui
alla Tabella 1 dell'art. 4, comma 1;

Preso atto del parere espresso dal Ministero dell’Economia e delle Finanze in data 15 gennaio 2021
(prot. n. 12454) che a proposito della possibilita per gli enti virtuosi di utilizzare in deroga 1 resti
assunzionali del quinquennio 2015-2019 chiarisce quanto segue:

“l’utilizzo dei piu favorevoli resti assunzionali dei cinque anni antecedenti al 2020 non puo essere
cumulato con le assunzioni derivanti dall’applicazione delle nuove disposizioni normative ex
articolo 33, comma 2, del decreto legislativo n. 34/2019, ma tale possibilita di utilizzo costituisce
una scelta alternativa — se piu favorevole — alla nuova regolamentazione, fermo restando che tale
opzione e consentita, in ogni caso, solamente entro i limiti massini previsti dal valore soglia di
riferimento di cui all’articolo 4, comma 1 — Tabella 1, del decreto attuativo.”

La tabella 1 della circolare prevede un incremento massimo della spesa di personale del 27% sulla
media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE per un totale di € 2.783.769,80

La programmazione triennale del fabbisogno di personale si configura come atto fondamentale, in
quanto definisce le linee di indirizzo cui deve tendere la programmazione occupazionale del
triennio, nel rispetto dei vincoli normativi e in linea con gli orientamenti giurisprudenziali, con
I’obiettivo di supportare, attraverso adeguate politiche del personale, 1’attuazione del programma di
mandato politico del Sindaco. Il presente documento definisce la programmazione del fabbisogno di
personale del triennio 2025-2027 sulla base dell’articolo 6 del Decreto Legislativo n. 165/2001
come integrato a seguito del decreto-Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni,
dalla Legge 6 agosto 2021, n. 113, applicando le indicazioni del Decreto ministeriale 8 maggio
2018 (Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle
amministrazioni pubbliche approvate dal Dipartimento della Funzione Pubblica - Gazzetta Ufficiale
27.7.2018) e tenuto conto dei contenuti del DUP 2025-2027.

E stata attuata la ricognizione annuale del personale ai sensi dell’articolo 6, comma 2 e dell’articolo
33 del Decreto Legislativo 165/2001 finalizzata alla rilevazione dei fabbisogni al fine di individuare
le tipologie professionali ritenute necessarie, sulla base delle attivita da svolgere e degli obiettivi da
realizzare, come declinati nel DUP, per ciascuna annualitd di riferimento e nel Piano della
Performance, nonché alla rilevazione di eventuali eccedenze di personale.

La Legge 28 febbraio 2020, n. 8, di conversione, con modificazioni, del Decreto Legge, 30
dicembre 2019, n. 162 Milleproroghe all'articolo 17, comma 1-bis, ha previsto che, per l'attuazione
del Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale di cui all'articolo 6 del Decreto Legislativo 30
marzo 2001, n. 165, gli enti locali possono procedere allo scorrimento dei posti previsti nel



medesimo piano, anche in deroga a quanto stabilito dal comma 4 dell'articolo 91 del Testo Unico
delle leggi sull'ordinamento degli enti locali, di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267
(TUEL) che prevede che non si possono utilizzare graduatorie per posti creati e trasformati
successivamente alla indizione del concorso. La programmazione dell’approvvigionamento di
risorse umane deve necessariamente conciliare le esigenze segnalate dai diversi Settori in cui si
articola la struttura organizzativa dell’Ente, con il rispetto della sostenibilita finanziaria delle scelte
organizzative adottate e dei vincoli posti dalla Legge in materia di assunzioni e di spese di
personale. Il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale ¢ stato quindi concepito non come un
documento statico ma al contrario come un documento che, in corso di attuazione, di volta in volta
possa essere variato in funzione della,al momento, piu efficiente combinazione possibile tra
fabbisogni di organico, reale dinamica pensionistica nel Comune, capacita finanziarie assuntive
normativamente previste.

VINCOLI IN MATERIA DI ASSUNZIONI

Per il triennio 2025/2027 la definizione della programmazione del fabbisogno di personale si
interseca con una pluralita di presupposti normativi, il cui mancato rispetto rende impossibile
procedere ad assunzioni a qualsiasi titolo e con qualsivoglia tipologia contrattuale e, in particolare:
a. aver adempiuto alle previsioni in materia di organizzazione degli uffici e fabbisogni di personale
di cui all’art. 6 del D.Lgs. n. 165/2001, come modificato dall’art. 4 del D. Lgs. n. 75/2017 (art. 6,
comma 6, del D.Lgs. 165/2001);

b. aver effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale ai sensi dell’art. 33 del
D.Lgs. n. 165/2001, come sostituito dal comma 1, art. 16, della L. n. 183/2011 (art. 33, comma 2,
del D.Lgs.165/2001);

c. aver approvato il Piano triennale di azioni positive in materia di pari opportunita (art. 48, comma
1, del D.Lgs. 198/2006);

d. aver approvato il Piano delle Performance (art. 10, comma 5, D.Lgs. n. 150/2009); per gli Enti
Locali, il piano dettagliato degli obiettivi di cui all’art. 108, comma 1, del D.Lgs. n. 267/2000 ed il
Piano della Performance di cui all’art. 10 del D.Lgs. n. 150/2009 sono unificati organicamente nel
PEG (art. 169,comma 3-bis, D.Lgs. n. 267/2000);

e. aver rispettato le norme sul contenimento della spesa del personale (art. 1, commi 557 e seguenti
della L. n. 296/2006);

f. aver rispettato i termini previsti per 1’approvazione del bilancio di previsione, del rendiconto e del
bilancio consolidato, nonché¢ il termine di 30 gg. dal temine di legge per la loro approvazione per il
rispettivo invio alla BDAP (il vincolo permane fino all’adempimento. E' fatto altresi divieto di
stipulare contratti di servizio con soggetti privati che si configurino come elusivi del vincolo);

g. aver adempiuto alle richieste di certificazione, su istanza dei creditori interessati (art. 9, comma
3-bis del D.L. n. 185/2008); il divieto di assunzione si applica fino al permanere
dell’inadempimento.

ASSUNZIONI OBBLIGATORIE

La consistenza del personale in servizio del Comune di Mortara non presenta scoperture di quote
d’obbligo, e rispetta le norme sul collocamento obbligatorio dei disabili di cui alla L. n. 68/1999 e
S.m.1..



Per il triennio 2025/2027, oggetto del presente piano, sono previste le seguenti assunzioni:

ANNO 2025

Profilo n. unita | Modalita di assunzione Data presunta di
assunzione

Agenti di polizia locale 4 -utilizzo di graduatoria di | n. 2 previsti 01/04/2025
questo  ente  previa | n. 2 previsti 01/09/2025
procedura di mobilita art.
34 bis D.Lgs. 165/2001;
-utilizzo eventuali
graduatorie di altri enti;

- mobilita o concorso
pubblico.

Istruttore amministrativo 1 -procedura di mobilita 01/06/2025
art. 34 bis D.Lgs.
165/2001;
- mobilita o concorso
pubblico.

Geometra 1 -procedura di mobilita 01/06/2025
art. 34 bis D.Lgs.
165/2001;
- mobilita o concorso
pubblico.

Funzionario - Assistente | 1 -utilizzo di graduatoria di 01/08/2025
sociale questo ente  previa
procedura di mobilita art.
34 bis D.Lgs. 165/2001;

- utilizzo  eventuali
graduatorie di altri enti;

- mobilita o concorso
pubblico.

Funzionario tecnico 1 -procedura di mobilita 01/09/2025
art. 34 bis D.Lgs.
165/2001;

- procedura mobilita;

- concorso pubblico.

Istruttori amministrativi 5 -meccanismi di
progressione di carriera
interni

Per gli anni 2026 e 2027 attualmente non sono previste assunzioni

Le cessazioni che dovessero verificarsi nel corso del triennio, verranno automaticamente ricoperte,
senza la necessita di ulteriori modifiche del presente piano.

Nel rispetto dei vigenti vincoli in materia di assunzioni a tempo indeterminato e di lavoro flessibile,
nonché delle norme in materia di finanza pubblica e di spesa di personale, nel triennio 2025/2027
sono comunque consentiti:

- eventuali sostituzioni di personale cessato;




- eventuali assunzioni per esigenze straordinarie e temporanee degli uffici mediante il ricorso
a forme di lavoro flessibile e/o mediante ricorso ad agenzia interinale in caso di assenze
prolungate per malattia.

RISPETTO DEI VINCOLI FINANZIARI E DEGLI EQUILIBRI DI FINANZA PUBBLICA
La spesa annua del personale derivante dalla programmazione delle assunzioni d cui al presente

provvedimento non supera la spesa massima potenziale rideterminata ai sensi dell’art. 1, commi 557
e seguenti della L. 296/2006 e s.m.i. (€ 2.783.769,80)

Le assunzioni previste nel triennio 2025/2027 sono state determinate in base a quanto previsto
dall’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019, convertito con modificazioni dalla Legge 58/2019 e dal
successivo D.M. 17/03/2020.

CERTIFICAZIONE DEI REVISORI DEI CONTI
In data 25.2.2025 con verbale n. 2 acquisito agli atti dell’ente 1’organo di revisione ha espresso
parere positivo.



3.3.3 STRATEGIE DI FORMAZIONE
PIANO DELILA FORMAZIONE DEL. PERSONALE 2025 — 2027

PREMESSE E RIFERIMENTI NORMATIVI

La formazione, I’aggiornamento continuo del personale, I’investimento sulle conoscenze, sulle
capacita e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire
I’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento
strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni, indispensabile per assicurare il
buon andamento, 'efficienza ed efficacia dell'attivita amministrativa.

La formazione ¢, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e
funzionidi:

- valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione;

- miglioramento della qualita dei processi organizzativi e di lavoro dell’ente.

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmare
annualmente l'attivita formativa, al fine di garantire I'accrescimento e l'aggiornamento
professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al
miglioramento dei servizi.

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza
semprepiu strategica finalizzata anche a consentire flessibilita nella gestione dei servizi e a
fornire glistrumenti per affrontare le nuove sfide a cui ¢ chiamata la pubblica amministrazione.

E’ obiettivo dell’amministrazione aggiornare le capacita e le competenze esistenti, adeguandole a
quelle necessarie a conseguire gli obiettivi programmatici dell’Ente per favorire lo sviluppo
organizzativo del Comune nonché 1’attuazione dei progetti strategici.

La programmazione e la gestione delle attivita formative devono essere condotte tenuto conto
delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la
predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane.

Tra questi, 1 principali sono:

- il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle
risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo
professionale dei dipendenti”;

- gliartt. 54, 55 ¢ 56 del CCNL del personale degli Enti locali del 16 novembre 2022, che
stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo
permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali
e tecniche e il suoruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una
maggiore qualita ed efficacia dell’attivita delle amministrazioni; Le attivita formative
sono programmate nei piani della formazione del personale. I suddetti piani individuano le
risorse finanziarie da destinare alla formazione, ivi comprese quelle attivabili attraverso
canali di finanziamento esterni, comunitari, nazionali o regionali. Le iniziative di
formazione riguardano tutti i dipendenti, compreso il personale in distacco sindacale.

- lalegge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione ¢ dell'illegalita nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi
(in particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti,
(articolo 1: comma 5, lettera b; comma 8; comma 10, lettera ¢ e comma 11) I’obbligo per
tutte le amministrazioni pubbliche di ... formarei dipendenti destinati ad operare in
settori particolarmente esposti alla corruzione garantendo,come ribadito dall’ANAC,
due livelli differenziati di formazione:

a)livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante I’aggiornamento delle
competenze e le tematiche dell’etica e della legalita;

b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai
componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di



rischio. In questo caso la formazione dovra riguardare le politiche, i programmi e i
vari strumenti utilizzatiper la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo
svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione. Il contenuto dell’articolo 15, comma
5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, in base a cui: “A/
personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attivita formative in materia di
trasparenza e integrita, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena
conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento
annuale e sistematico sulle misure e sulledisposizioni applicabili in tali ambiti’;

- il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione ¢
decorsa dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di
formazione per tuttele figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli
enti: 1 Responsabili del trattamento; 1 Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del
trattamento del trattamento e il Responsabile Protezione Dati;

- il Codice dell’ Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n.
82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.Igs. n. 217/2017), il quale
all’art 13“Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che:

1. Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili,
attuano politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla
conoscenza e all’uso delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione,
nonch¢ dei temi relativi all’accessibilita e alle tecnologie assistite, ai sensi dell’articolo
8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4.

2. 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresi volte allo sviluppo
delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti,
per la transizione alla modalita operativa digitale;

- D.gs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.Igs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO
SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO” il quale dispone all’art. 37 che: “I/
datore di lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed
adeguata in materia di salute e sicurezza, ... con particolare riferimento a:

a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della
prevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di
vigilanza, controllo, assistenza;,

b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure
di prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza
dell’azienda... e che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datoredi lavoro,
un’adeguata e specifica formazione e un aggiornamento periodico in relazione ai
propri compiti in materia di salute e sicurezza del lavoro.

PRINCIPI DELLA FORMAZIONE
La presente sezione, si ispira ai seguenti principi:

- valorizzazione del personale: il personale ¢ considerato come un soggetto che richiede
riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi piu
efficienti aicittadini;

- uguaglianza e imparzialita: il servizio di formazione ¢ offerto a tutti i dipendenti, in
relazionealle esigenze formative riscontrate;

- continuita: la formazione ¢ erogata in maniera continuativa,

- partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di
soddisfazione deidipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni,

- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in
termini digradimento e impatto sul lavoro;

- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualita
della formazione offerta e capacita costante di rendimento e di rispondenza alle proprie



funzioni o aipropri fini;

- economicita: le modalita di formazione saranno eventualmente attuate anche in sinergia
con altri Enti locali al fine di garantire sia il confronto fra realta simili sia un risparmio
€conomico.

SOGGETTI COINVOLTI
I soggetti coinvolti nel processo di formazione sono:

- il Segretario Comunale, che ¢ il soggetto preposto al servizio formazione;

- i responsabili di elevate qualificazioni (E.Q), che sono coinvolti nei processi di
formazione a piu livelli: rilevazione dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli
dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione trasversale, definizione della formazione
specialistica per 1 dipendenti del settore di competenza;

- idipendenti, che sono i destinatari della formazione.

ARTICOLAZIONE PROGRAMMA FORMATIVO PER IL TRIENNIO 2025-2027

A seguito della rilevazione dei fabbisogni effettuata dai diversi servizi, sono state individuate le
tematiche formative per il triennio 2025-2027, con l'obiettivo di offrire a tutto il personale dell'ente
eque opportunita di partecipazione alle iniziative formative.

11 piano si articola su diversi livelli di formazione:

- interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente
specialistico, che interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi
aree/servizi dell’Ente;

- formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza e in materia di
sicurezzasul lavoro;

- formazione continua, che riguarda azioni formative di aggiornamento e approfondimento
mirate al conseguimento di livelli di accrescimento professionale specifico sulle materie
proprie delle diverse aree d’intervento dell’Ente.

FORMAZIONE OBBLIGATORIA
L’ Amministrazione ha il dovere di pianificare ed attuare interventi formativi previsti € imposti
dalla legge o da altre fonti normative, generali e di settore. Si richiama all’obbligatorieta della
formazione in materia di:

a) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni (L. n. 150 del 2000,

art. 4);

b)salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (D.Lgs. n. 81 del 2008, art. 37);

c)prevenzione della corruzione (L. n. 190 del 2012, art. 5);

d)etica, trasparenza e integrita;

e) contratti pubblici;

f) lavoro agile;

g)pianificazione strategica.
Per conseguire gli obiettivi formativi necessari per 1’attuazione dei processi di innovazione
promossi dal PNRR, le amministrazioni si avvalgono delle risorse messe a disposizione a titolo
gratuito dal Dipartimento della funzione pubblica attraverso la piattaforma “Syllabus: nuove
competenze per le pubbliche amministrazioni” (Syllabus)
La formazione costituisce uno specifico obiettivo di performance di ciascun Responsabile che
deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative formative, in modo da
garantire il conseguimento del numero di ore di formazione pro-capite annue, a partire dal 2025,
non inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per anno.(Direttiva del 16.01.2025
Ministro per la Pubblica amministrazione)



FORMAZIONE CONTINUA

Nel corso dell’anno saranno possibili, compatibilmente con le risorse disponibili, ulteriori
interventi settoriali di aggiornamento a domanda qualora ne emerga la necessita in relazione a
particolari novita normative, tecniche, interpretative o applicative afferenti a determinate materie.

MODALITA DI EROGAZIONE DELLA FORMAZIONE
Le attivita formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalita di
erogazione differenti:

1. Formazione “in house” / in aula

2. Formazione attraverso webinar

3. Formazione in streaming
Nei casi in cui necessiti un aggiornamento mirato e specialistico riguardante un numero ristretto di
dipendenti si ricorre all’offerta “a catalogo” e alla formazione a distanza anche in modalita
webinar. L’individuazione dei soggetti esterni cui affidare I’intervento formativo avverra
utilizzando strumenti idonei a selezionare i soggetti piu capaci in relazione alle materie da trattare
e, comunque, nel rispetto delle disposizioni vigenti in materia di affidamento di incarichi e/o di
servizi.
In casi specifici ci si avvarra, laddove possibile, delle competenze interne all’Amministrazione o
di altri Enti pubblici.
Nel corso della formazione potranno essere svolti test o esercitazioni allo scopo di verificare
I’apprendimento.

La condivisione con i colleghi delle conoscenze acquisite nel corso dei percorsi formativi
frequentatiresta buona pratica che ogni responsabile di posizione organizzativa deve sollecitare.

RISORSE FINANZIARIE

Dal 2020 non sono piu applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per
formazione dicui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.
L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato 1’art.6, comma 13 del DL 78/2010
chedisponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009.

Non essendo, quindi, previsto nessun limite, la previsione per le spese di formazione ¢ libera e
affidataalle valutazioni dell’amministrazione circa i fabbisogni e le necessita dell’Ente.

MONITORAGGIO E VERIFICA DELL’EFFICACIA DELLA FORMAZIONE

Il Segretario Comunale provvede alla rendicontazione delle attivita formative, delle giornate e
delle oredi effettiva partecipazione e alla raccolta degli attestati di partecipazione.

I relativi dati sono archiviati nel fascicolo personale cosi da consentire la documentazione del
percorso formativo di ogni dipendente.

Al fine di verificare I’efficacia della formazione saranno eventualmente svolti test/questionari
rispettoal raggiungimento degli obiettivi formativi.

FEEDBACK
Perché I’azione formativa sia efficace deve essere dato spazio anche alla fase di verifica dei risultati
conseguiti in esito alla partecipazione agli eventi formativi.
Pertanto, al termine di ciascun corso, al partecipante potra essere chiesto di compilare un
questionario,contenente indicazioni e informazioni quali, in via esemplificativa:

- gli aspetti dell’attivita di ufficio rispetto ai quali potra trovare applicazione quanto appreso

attraversoil corso;
- il grado di utilita riscontrato;
-1l giudizio sull’organizzazione del corso e sul formatore.



3.3.4. AZIONI POSITIVE PER LA PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA,
DELLA SICUREZZA E DEL BENESSERE ORGANIZZATIVO

PREMESSA
I1 Piano triennale delle Azioni Positive ¢ il documento programmatico che individua obiettivi e
risultati attesiper riequilibrare le situazioni di non equita di condizioni tra uomini e donne che
lavorano nell’Ente.
L’art. 48, D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 prevede che le pubbliche amministrazioni si dotino di un
Piano di Azioni Positive per la realizzazione delle pari opportunita tra uomo e donna; in
particolare, le azioni positive devono mirare al raggiungimento dei seguenti obiettivi:

- condizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale dell’ente;
uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita di lavoro
e di sviluppoprofessionale;
- valorizzazione delle caratteristiche di genere.

OBIETTIVI

Gli obiettivi che I'Amministrazione comunale si propone di perseguire nell'arco del triennio 2025

- 2027 sono :
1. tutela e riconoscimento del fondamentale e irrinunciabile diritto a pari liberta e dignita da
parte dei lavoratori e delle lavoratrici;
2. garanzia del diritto dei lavoratori a un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da
relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei
comportamenti;
3. tutela del benessere psicologico dei lavoratori, anche attraverso la prevenzione e il contrasto
di qualsiasi fenomeno di mobbing;
4. sviluppo di una modalita di gestione delle risorse umane lungo le linee della pari opportunita,
nello sviluppo della crescita professionale e dell’analisi delle concrete condizioni lavorative,
anche sotto il profilo della differenza di genere;
5. promozione di politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita professionali e
familiari e ampliamento della possibilita di fruire — in presenza di esigenze di conciliazione
oggettive, ammissibili e motivate — di forme anche temporanee di personalizzazione dell’orario
di lavoro.

L’ORGANICO DEL COMUNE

L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla
data del 01 gennaio 2024 presenta il seguente quadro di raffronto della situazione lavorativa
suddivisa per genere:

Categoria dipendenti

Donne Uomini

OPERATORI (10 8
ESPERTI

ISTRUTTORI 14 19

FUNZIONARI |7 6
ELEVATA
QUALIFICAZIO
NE

TOTALE 31 33

PERCENTUALE: UOMINI DONNE
52% 48%



I titolari di incarichi di Elevata Qualificazione (EQ) a cui sono state conferite le
attribuzioni ex articolo 107del TU 267/2000 sono:

TOTALE: 8
UOMINIn. 4 - DONNE n. 4
PERCENTUALE UOMINI 50% DONNE 50%

DETTAGLIO DELLE AZIONI POSITIVE PROGRAMMATE

1. Descrizione intervento: FORMAZIONE
Obiettivo : garantire le attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del
triennio di sviluppare una crescita professionale/o di carriera;
Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso
la gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti;

2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO
Obiettivo. favorire I’equilibrio e la conciliazione tra responsabilitd familiari e professionali,
attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le
esigenze di uomini e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa
organizzazione delle attivita, delle condizioni e del tempo di lavoro;
Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una
soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche
per problematiche legate alla genitorialita e/o altre situazioni critiche.
Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante 1’utilizzo di
tempi piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e
I’ottimizzazione dei tempi di lavoro;

3. Descrizione intervento: SVILUPPO DELLE CARRIERE E PROFESSIONALITA’

DELPERSONALE
Obiettivo. fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita al personale sia
maschile sia femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di
carriera, incentivi e progressioni economiche;
Finalita strategiche: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la
performance dell’Ente e favorire I’utilizzo della professionalita acquisita all’interno.

4. Descrizione intervento: INFORMAZIONE
Obiettivo.: promozione ¢ diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle pari
opportunita;
Finalita strategiche: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle
pari opportunita e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di servizio, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attivita partecipazione
alle azioni che I’Amministrazione intende intraprendere.
AZIONE POSITIVA 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai
Responsabili dei Servizi sul tema delle pari opportunita.
AZIONE POSITIVA 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle
tematiche della pari opportunita.
Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novita sul
tema delle pari opportunita, nonché del presente Piano di Azioni Positivesul sito internet del
Comune.
Finalita strategiche: Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e
I’ottimizzazione dei tempi di lavoro.
AZIONE POSITIVA 1: Prevedere agevolazioni per 1’utilizzo dal meglio delle ferie e dei permessi



a favore delle persone che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate
per congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.

AZIONE POSITIVA 2: diffusione delle informazioni e normativa riferita ai permessi relativi
all’orario di lavoro per favorire la conoscenza e la fruizione da parte di tutti i dipendenti.

Finalita strategiche:

DURATA
Il presente Piano ha durata triennale.



