COMUNE DI CASALGRASSO

Provincia di Cuneo

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE

2025 - 2027
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)



Premessa

Le finalita del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come

segue:

— ottenere un migliore coordinamento dell’attivita di programmazione delle pubbliche
amministrazioni, semplificandone i processi;

— assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai
cittadini e alle imprese.

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e agli
obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di
un forte valore comunicativo, attraverso il quale I'Ente pubblico comunica alla collettivita gli
obiettivi e le azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si
vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

Riferimenti normativi

L'art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato
di attivita e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla
normativa - in particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della
Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei
fabbisogni del personale - quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione
pubblica nell’lambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA.
funzionale all’attuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione e redatto nel rispetto del quadro normativo di
riferimento relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale
anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e
D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie,
dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al D.M. 132/2022, concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

In base a quanto disposto dall’art. 7, c. 1, del DECRETO 30 giugno 2022, n. 132 “Ai sensi
dell’articolo 6, commi 1 e 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni,
dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, il piano integrato di attivita e organizzazione & adottato entro il
31 gennaio, secondo lo schema di Piano tipo cui all’articolo 1, comma 3, del presente decreto, ha
durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la predetta data. Il Piano e predisposto
esclusivamente in formato digitale ed & pubblicato sul sito istituzionale del Dipartimento della
funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei Ministri e sul sito istituzionale di ciascuna
amministrazione”.

Ai sensi dell’art. 8, c. 2, del DM 132/2022 “In ogni caso di differimento del termine previsto a
legislazione vigente per I'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all’articolo 7,
comma 1 del presente decreto, e differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei
bilanci”.



Ai sensi dell’art. 6 del D.M. 132/2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato
di Attivita e Organizzazione, le amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50
dipendenti, procedono alle attivita di cui all’art. 3, c. 1, lett. ¢), n. 3), per la mappatura dei processi,
limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto
considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle
relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive;

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza
(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

Scaduto il triennio di validita, il Piano € modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi
effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del
Piano integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e ¢), n. 2.

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita
di cui all’art. 6, del Decreto 30 giugno 2022, n. 132 concernente la definizione del contenuto del
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
2025-2027 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti
di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni
contenute nei singoli Piani.



Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025-2027

SEZIONE 1
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

NOTE
Comune di CASALGRASSO
Indirizzo Piazzale Cavalieri di Vittorio Veneto, n. 8
Recapito telefonico 011 975650
Indirizzo internet Www.comune.casalgrasso.cn.it
e-mail anagrafe.casalgrasso@ruparpiemonte.it
PEC comune.casalgrasso.cn@legalmail.it
Codice fiscale/Partita IVA 86001710044
Sindaco Giovanni Donetto
Numero dipendenti al 31.12.2024 |5
Numero abitanti al 31.12.2024 1.461




SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico
Non é richiesta la compilazione di questa sezione.

2.2 Performance
Non e richiesta la compilazione di questa sezione.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

La sottosezione & predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e
trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012 e che vanno
formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle
strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono
quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati
dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, I'RPCT potra aggiornare la
pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione
ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle
indicazioni del PNA, potra contenere:

¢ Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e
congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale 'amministrazione si trova
ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi.

e Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua
struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare
I’esposizione al rischio corruttivo della stessa.

e Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della natura e
delle peculiarita dell’attivita stessa, espongono I'amministrazione a rischi corruttivi con focus sui
processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore
pubblico (cfr. 2.2.).

¢ |dentificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e
ponderati con esiti positivo).

* Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi
le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che
specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in
modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi
benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le
misure volte a raggiungere piu finalita, prime fra tutte quelle di semplificazione, efficacia,
efficienza ed economicita. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di
digitalizzazione.

* Monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure.

* Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto
legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire I'accesso civico semplice e
generalizzato.




A norma del Piano Nazionale Anticorruzione vigente, approvato dal’ANAC il 17/1/2023
(deliberazione n. 7), le amministrazioni che impiegano fino a 49 unita di personale, dopo la prima
adozione, possono confermare per le successive due annualita la sottosezione con un
provvedimento espresso.

L'aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi
modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse
ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore
pubblico.

Scaduto il triennio di validita, il Piano & modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi
effettuati nel triennio.

E’ pertanto concessa la facolta agli enti locali con meno di 50 dipendenti, dopo la prima adozione,
di confermare per le successive due annualita lo strumento programmatorio in vigore con
apposito atto dell’organo di indirizzo politico, e cio a condizione che nell’anno precedente non si
siano verificate le evenienze ivi segnalate.

Il piano 2023/2025 del Comune di Casalgrasso, contenuto nella sottosezione Rischi corruttivi e
trasparenza, e stato approvato con deliberazione della G.C. n. 32 del 24/07/2023.

Il piano, per 'anno 2024, é stato confermato con deliberazione della G.C. n. 8 del 22/01/2024.

Nel Comune di Casalgrasso non & stato recentemente accertato alcun fatto corruttivo e non vi
sono state modifiche organizzative rilevanti.

Non si sono verificate ipotesi di disfunzioni amministrative significative nel corso dell’ultimo anno.
Il RPCT non ha evidenziato la necessita di adottare integrazioni o correzioni di misure preventive
presenti nel PTPC gia approvato.

Permane, comunque, I'obbligo del RPCT di vigilare annualmente sull’attuazione delle misure
previste nel Piano, i cui esiti confluiscono nella relazione annuale dello stesso, da predisporre ai
sensi dell’art. 1, co. 14, della l. 190/2012.

Si ritiene pertanto di confermare anche per I'anno 2025 il piano approvato con deliberazione
della G.C. n.32 del 24/07/2023, nel testo ivi contenuto.




SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

La Struttura organizzativa e stata definita con la deliberazione della Giunta comunale n. 04 del
16.01.2020.
Vi sono alla data attuale n. 6 dipendenti (di cui 1 in aspettativa per motivi elettorale).

n. AREA SERVIZIO PROFILO tempo di
dipendenti PROFESSIONALE lavoro sett.-

1 Cgtn\;inzio?e Area dei funzionari TECNICO Responsabile di servizio 21,30 ore

ex art. ccn

1 Area dei funzionari TECNICO Funzionario tecnico aspettativa

1 Area degli operatori | TECNICO Cantoniere 36 ore
esperti

Non vi sono dirigenti.

Il Segretario Comunale € in convenzione con i Comuni di Luserna S. Giovanni e Lagnasco.

Le funzioni di Polizia Municipale al momento sono svolte da dipendente di altro ente con incarico ex comma
557.

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

LIVELLI DI RESPONSABILITA” | RESPONSABILI
ORGANIZZATIVA

AREA FINANZIARIA Barbara Bressano — INCARICO DI E.Q.
AREA TECNICA Graziella Ravera — INCARICO DI E.Q
AREA AMMINISTRATIVA Enza Barra — INCARICO DI E.Q.
SERVIZIO PERSONALE Roberta Pezzini — Segretario Comunale

POLIZIA MUNICIPALE Giovanni Donetto - Sindaco




3.2 Organizzazione del lavoro agile

Con deliberazione della Giunta Comunale n. 52 del 20.11.2023 & stato approvata la
disciplina per lo svolgimento delle prestazioni in modalita agile, quale forma di
organizzazione della prestazione lavorativa del personale dipendente del Comune, in
attuazione delle disposizioni normative e contrattuali vigenti in materia al fine di:

1. promuovere un’organizzazione del lavoro ispirata ai principi della flessibilita,
dell’autonomia e della responsabilita;

2. favorire, attraverso lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al risultato, un
incremento di efficacia ed efficienza dell’azione amministrativa;

3. promuovere la diffusione di tecnologie e competenze digitali;

4. rafforzare le misure di conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare dei dipendenti;

5. promuovere la mobilita sostenibile tramite Ila riduzione degli spostamenti
casal/lavoro/casa, nell'ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del
traffico urbano in termini di volumi e di percorrenze;

6. riprogettare gli spazi di lavoro in relazione alle specifiche attivita oggetto del lavoro
agile.

In relazione alle ridotte dimensioni dell’Ente, al fine di garantire le esigenze produttive e
funzionali del’Amministrazione, & autorizzabile il lavoro agile ad un massimo di N. 1
lavoratore, eventualmente a rotazione, e solo per periodi temporali limitati in relazione alle
seguenti particolari esigenze:

1. Lavoratori fragili: soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi
medico-legali, attestante una condizione di rischio derivante da immunodepressione o da
esiti da patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi inclusi i
lavoratori in possesso del riconoscimento di disabilitd con connotazione di gravita ai sensi
dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104;

2. Dipendenti con familiari (coniuge, partner di un’'unione civile, convivente stabile more
uxorio, genitori anche se non conviventi, figli anche se non conviventi e anche maggiori di
eta), affetti da patologie che ne compromettono I'autonomia;

3. Dipendenti con figli in condizioni di disabilita ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della
legge 5 febbraio 1992, n. 104;

Tali condizioni dovranno essere, ove richiesto, debitamente certificate o documentate.

| 3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente

Premessa
In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale & accompagnata la
descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti.

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2024:

Posti coperti
Cat. alla data del 31.12.2024
FT PT
AREA DEI FUNZIONARI 2 1
AREA DEGLI ISTRUTTORI 0 1
AREA DEGLI OPERATORI ESPERTI | 1 0
TOTALE 3 2




3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

Il vigente quadro normativo in materia di organizzazione degli enti locali, con particolare riferimento a
quanto dettato dal D.Lgs. n. 267/2000 e dal D.Lgs. n. 165/2001, attribuisce alla Giunta comunale specifiche
competenze in ordine alla definizione degli atti generali di organizzazione e delle dotazioni organiche.

Visto l'art. 6, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato da ultimo dal D.Lgs. n. 75/2017;

Visto inoltre I'art. 6-ter, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165;

Rilevato che:

— il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha approvato le Linee di indirizzo per la
predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle PP.AA., con Decreto Presidenza del
Consiglio dei Ministri 8 maggio 2018 pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 173 del 27 luglio 2018;

— le citate Linee di indirizzo non hanno natura regolamentare ma definiscono una metodologia operativa di
orientamento delle amministrazioni pubbliche, ferma I'autonomia organizzativa garantita agli enti locali
dal TUEL e dalle altre norme specifiche vigenti.

Considerato che il piano triennale dei fabbisogni di personale deve essere definito in coerenza con lattivita

di programmazione complessiva dell’ente, la quale, oltre a essere necessaria in ragione delle prescrizioni di

legge, é:

— alla base delle regole costituzionali di buona amministrazione, efficienza, efficacia ed economicita
dell’'azione amministrativa;

— strumento imprescindibile di un’organizzazione chiamata a garantire, come corollario del generale
vincolo di perseguimento dell'interesse pubblico, il miglioramento della qualita dei servizi offerti ai
cittadini e alle imprese;

Secondo l'impostazione definita dal D.Lgs. n. 75/2017, il concetto di “dotazione organica” si deve tradurre,
d’ora in avanti, non come un elenco di posti di lavoro occupati e da occupare, ma come tetto massimo di
spesa potenziale che ciascun ente deve determinare per I'attuazione del piano triennale dei fabbisogni di
personale, tenendo sempre presente nel caso degli enti locali che restano efficaci a tale scopo tutte le
disposizioni di legge vigenti relative al contenimento della spesa di personale e alla determinazione dei
budget assunzionali.

Richiamato I'art. 33, c. 2, D.L. 30 aprile 2019, n. 34.

Visto il D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “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, in deroga al limite derivante dall'art. 1, c. 557-quater, L. n. 296/2006;

Rilevato che la Corte dei conti, Sez. reg. di controllo per I'Emilia-Romagna, con la delibera n. 55/2020, ha
affermato:

“Alla luce della lettera e della ratio della normativa sopra riassunta, il Collegio rileva come per “ultimo
rendiconto della gestione approvato” debba intendersi il primo rendiconto utile approvato in ordine
cronologico a ritroso rispetto all’adozione della procedura di assunzione del personale per I'esercizio 2020.
Pertanto, nell’ipotesi in cui I'ente al momento dell’adozione della deliberazione relativa all’assunzione del
personale abbia gia approvato il rendiconto 2019, quest’ultimo rappresenta, secondo la lettera e la ratio
della norma, il documento contabile cui attingere il dato del rapporto — non incrementabile - fra entrate
correnti e spesa del personale.”

Dato atto che, ai sensi dell’art. 3, D.M. 17 marzo 2020, il Comune di CASALGRASSO appartiene alla fascia
demografica b).

Ravvisata la necessita di adottare il nuovo piano triennale dei fabbisogni di personale per il periodo 2025-
2027, e del relativo piano occupazionale, garantendo la coerenza con i vincoli in materia di spese per il
personale e con il quadro normativo vigente.

Dato atto che la programmazione triennale del fabbisogno di personale viene predisposta sulla base delle
direttive impartite dalla Giunta comunale e delle indicazioni fornite dai singoli responsabili dei servizi, a
seguito di attenta valutazione:




a) del fabbisogno di personale connesso a esigenze permanenti in relazione ai processi lavorativi svolti
e a quelli che si intendono svolgere;

b) delle possibili modalita di gestione dei servizi comunali, al fine di perseguire gli obiettivi di carattere
generale di efficienza, efficacia ed economicita della pubblica amministrazione;

c) deivincoli cogenti in materia di spese di personale;

Atteso in particolare che, a seguito di espressa ricognizione disposta in attuazione dell’art. 33, D. Lgs. n.
165/2001 con la programmazione triennale del fabbisogno non sono emerse situazioni di soprannumero o
eccedenze di personale;

Dato atto il limite di spesa di personale 2011/2013 (media del triennio) € quantificato in € 285.048,94;

Dato atto che & quantificato in euro 17.323,98 il limite di spesa per il personale da impiegare con forme
flessibili di lavoro ai sensi dell’art. 9, c. 28, D.L. 31 maggio 2010, n. 78;

Preso atto, dunque, che, come indicato nelle Linee Guida sopra richiamate: “lindicazione della spesa
potenziale massima non incide e non fa sorgere effetti pit favorevoli rispetto al regime delle assunzioni o ai
vincoli di spesa del personale previsti dalla legge e, conseguentemente, gli stanziamenti di bilancio devono
rimanere coerenti con le predette limitazioni”;

Visto l'allegato prospetto delle spese di personale e media delle entrate correnti, calcolate ai sensi
del DM. 17/03/2020 (allegato A).

Dato atto che la spesa totale per 'attuazione del piano triennale delle assunzioni 2025 — 2027 deve essere
inferiore alla spesa potenziale massima;

Richiamati:

- lart. 19, c. 8, L. 28 dicembre 2001, n. 448, il quale dispone che gli organi di revisione contabile degli enti
locali accertano che il piano triennale dei fabbisogni di personale sia improntato al rispetto del principio di
riduzione complessiva della spesa e che eventuali deroghe siano analiticamente motivate;

- lart. 4, c. 2, D.M. 17 marzo 2020 il dispone che: “2. A decorrere dal 20 aprile 2020, i comuni che si
collocano al di sotto del valore soglia di cui al comma 1, fermo restando quanto previsto dall'art. 5, possono
incrementare la spesa di personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per 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 rapportata alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia
individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna fascia demografica”;

Acquisito agli atti il parere con cui 'organo di revisione economico-finanziaria ha accertato la
coerenza del piano triennale dei fabbisogni di personale con le disposizioni del D.M. 17 marzo 2020,
asseverando contestualmente il mantenimento degli equilibri di bilancio;

Dato atto che:
— questo ente e in regola con gli obblighi in materia di reclutamento del personale disabile previsti dalla
legge n. 68/1999 e che, pertanto, nel piano occupazionale non si prevede di ricorrere a questa forma
di reclutamento;

— questo ente non ha in corso percorsi di stabilizzazione dei lavoratori socialmente utili ai sensi della
normativa vigente;

— il piano occupazionale & coerente con il principio costituzionale della concorsualita;

— I'andamento della spesa di personale € in linea con quanto previsto dall’articolo 1, comma 557, della
legge n. 296/2006;

Tutto cido premesso Il piano triennale dei fabbisogni di personale per il periodo 2025-2027 viene cosi
determinato:




ANNO 2025: assunzione di n. 1 unita di personale Area degli istruttori (ex categoria C) con
profilo di istruttore tecnico a tempo pieno.

ANNO 2026: non si prevedono al momento assunzioni
ANNO 2027: non si prevedono al momento assunzioni

compatibilmente con le disposizioni legislative e/o contrattuali in materia, per sostituire il personale
dimissionario e per rispondere ad esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale, si
procedera nel corso dell’anno 2025 e seguenti ad assunzioni di personale a tempo determinato o altre
forme di flessibilita, demandando ai Responsabili di Servizio competenti di valutare le esigenze dei diversi
settori e disporre le procedure necessarie.

PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE A FAVORE DELLE PARI OPPORTUNITA

TRIENNIO 2025-2027
Nell’ambito delle finalita espresse dal D.Lgs 23/05/2006, n. 198 e successive modificazioni ed integrazioni,
ossia “favorire 'occupazione femminile e realizzare 'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro,
anche mediante I'adozione di misure, denominate azioni positive per le donne, al fine di rimuovere gli
ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita”, viene adottato il presente Piano di
azioni positive per il triennio 2025-2027.

Il presente Piano Azioni Positive viene adottato anche ai sensi della Direttiva n. 2/2019 adottata dal Ministro
per la Pubblica istruzione e il sottosegretario delegato alle pari opportunita, avente ad oggetto “Misure per
promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei comitati unici di garanzia nelle amministrazioni
pubbliche”.

Con il presente Piano, 'Amministrazione favorisce 'adozione di misure che garantiscano effettive pari
opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione
delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento:

e alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di
miglioramento;

e agli orari di lavoro;

e allindividuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche
attraverso I'attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;

o alle politiche di reclutamento e gestione del personale;

e allindividuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i principi
di pari opportunita nel lavoro.

Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di servizio e
con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche,
continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di pari opportunita al fine
di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e quelle professionali.

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE

Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati gli obiettivi da
raggiungere e le azioni attraverso le quali raggiungere tali obiettivi:

Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di
sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si potra concretizzare, mediante I'utilizzo del
“credito formativo”, nell’ambito di progressioni orizzontali.

Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualitd del lavoro attraverso la
gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.




Azione positiva 1: | percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con
quelli delle lavoratrici.

Azione positiva 2: Predisporre riunioni interne al fine di monitorare la situazione del personale e proporre
iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da vagliare successivamente in sede di
Conferenza dei Responsabili.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Servizio — Segretario —
A chi € rivolto: A tutti i dipendenti.
Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO

Obiettivo: Favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche mediante
una diversa organizzazione del lavoro, 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 non solo legate alla
genitorialita.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante I'utilizzo di tempi piu
flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e I'ottimizzazione dei tempi di lavoro.

Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari
e personali.

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per I'utilizzo al meglio delle ferie 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.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Servizio — Segretario —

A chi & rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti che
rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale.

Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile che
femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e
progressioni economiche.

Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo motivante al fine di migliorare la performance dell’Ente e
favorire I'utilizzo della professionalita acquisita all'interno.

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile.

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i
dipendenti meritevoli attraverso l'attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle
progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Servizio — Segretario —
A chi & rivolto: a tutti i dipendenti.
Descrizione intervento: POLITICHE DI RECLUTAMENTO E GESTIONE DEL PERSONALE.

Obiettivo: Le politiche di reclutamento e gestione del personale devono rimuovere i fattori che ostacolano le
pari opportunita e promuovere la presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle posizioni apicali.

Finalita strategica: Evitare qualsiasi discriminazione nell’assegnazione degli incarichi e nella corresponsione
dei relativi emolumenti.

Azione positiva 1: Rispettare la normativa vigente in materia di composizione delle commissioni di
concorso, con 'osservanza delle disposizioni in materia di equilibrio di genere;

Azione positiva 2: Curare che i criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali tengano conto del principio




di pari opportunita;

Azione positiva 3: Monitorare gli incarichi conferiti e le indennita di posizione organizzativa, al fine di
individuare eventuali differenziali retributive tra donne e uomini e promuovere le conseguenti azioni
correttive;

Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e dell’esperienza acquisita,
senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori
parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Servizio — Segretario —

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti.

Descrizione Intervento: INFORMAZIONE

Obiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunita.

Finalita strategica: 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’attiva partecipazione alle azioni che
I’Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di
Servizio sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: Promuovere I'utilizzo in tutti i documenti di lavoro (relazioni, circolari, decreti, regolamenti,
ecc...) di termini non discriminatori come, ad esempio, usare il pit possibile sostantivi o nomi collettivi che
includano persone dei due generi (ad esempio “persone” anziché “uomini”);

Soggetti e Uffici Coinvolti: Dipendenti - Responsabili di Servizio — Segretario —

A chi e rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Servizio, a tutti i cittadini.

3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse

Premessa
Un’allocazione del personale che segue le priorita strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione
storica, pud essere misurata in termini di:

- modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;

- modifica del personale in termini di livello/inquadramento.

In relazione alle ridotte dimensioni del’Ente, non si prevedono per il triennio modifiche della distribuzione
del personale tra servizi/settori/aree, né modifiche del personale in termini di livello di inquadramento.

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno

Premessa

Questa parte attiene all'illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e
acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di copertura dei
fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a:

- soluzioni interne all’amministrazione;

- mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti;

- meccanismi di progressione di carriera interni;

- riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;

- soluzioni esterne all’amministrazione;

- mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA (comandi e
distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);

- ricorso a forme flessibili di lavoro;

- concorsi;




- stabilizzazioni.

Il piano del fabbisogno prevede, e qui si sintetizzano, le strategie di attrazione e acquisizione delle
competenze necessarie a dare attuazione al fabbisogno evidenziato, ricorrente alle seguenti soluzioni:

a) modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree: in relazione alle modestissime
dimensioni dellEnte, non si prevedono modifiche alla distribuzione interna del personale fra
servizi/settori/aree, essendo peraltro tutte posizioni infungibili;

b) assunzioni mediante procedura concorsuale pubblica / utilizzo di graduatorie concorsuali vigenti:

come indicato al punto 3.3.2. si prevede di dar corso a n. 1 assunzione preferibilmente tramite concorso
pubblico o accesso alle graduatorie di altri Enti;

¢) assunzioni mediante mobilita volontaria: le assunzioni potrebbero essere effettuate anche attraverso
mobilita volontaria, in alternativa all’accesso alle graduatorie di altri enti o concorso pubblico;

d) progressioni verticali di carriera: alla data odierna non si prevede di effettuare nel triennio progressioni
verticali di carriera.

e) assunzioni mediante forme di lavoro flessibile:

sono attualmente attivi contratti ex c. 557, nel rispetto dei vincoli di spesa in materia di personale
(attualmente art. 1, comma 557, della Legge 27.12.2006, n. 296 (legge finanziaria 2007) e s.m.i. e art. 9,
comma 28, del D.L. 31.05.2010, n. 78, conv. in legge 30.07.2010, n. 122 e s.m.i.).

Potranno essere attivati nuovi contratti, qualora vi siano esigenze straordinarie ed eccezionali, tenendo
conto del fatto che sussistono capacita di spesa dellEnte per l'attivazione queste tipologie di spesa di
personale;

f) assunzioni mediante stabilizzazione di personale: non si prevedono stabilizzazioni.

3.3.5 Formazione del personale

Premessa

Questa sottosezione sviluppa le seguenti attivita riguardanti la formazione del personale:

- le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e
trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;

- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative;

- le misure volte ad incentivare e favorire 'accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale

laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di conciliazione);

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione in

termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione e specializzazione dei

dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento di

sviluppo.

PRIORITA’ STRATEGICHE

Il Piano della Formazione del personale € il documento programmatico che, tenuto conto dei fabbisogni e

degli obiettivi formativi, individua gli interventi formativi da realizzare nel corso dell’anno. Attraverso la

predisposizione del piano formativo si intende, essenzialmente, aggiornare le capacita e le competenze

esistenti adeguandole a quelle necessarie a conseguire gli obiettivi programmatici del’Ente per favorire lo

sviluppo organizzativo dellEnte e l'attuazione dei progetti strategici. Questo Piano 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 ai cittadini °

uguaglianza e imparzialita: il servizio di formazione & offerto a tutti i dipendenti, in relazione alle esigenze

formative riscontrate ¢ continuita: la formazione & erogata in maniera continuativa ¢ partecipazione: il

processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei dipendenti e modi e forme per

inoltrare suggerimenti e segnalazioni ¢ efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli

esiti della stessa in termini di gradimento 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 ai propri fini; « economicita: le modalita di formazione

saranno attuate anche in sinergia con altri Enti locali al fine di garantire sia il confronto fra realta simili sia un

risparmio economico.

RISORSE INTERNE ED ESTERNE DISPONIBILI:

ATTORI | soggetti coinvolti nel processo di formazione sono:

* | Responsabili di Servizio e il Segretario Comunale in qualita di responsabile del personale 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 i

dipendenti del settore di competenza.

+ i Dipendenti: sono i primi destinatari della formazione; oltre ad essere meri destinatari del servizio, i




dipendenti vengono coinvolti in un processo partecipativo che prevede: un approfondimento precorso per
definirne in dettaglio i contenuti rispetto alle conoscenze detenute e/o aspettative individuali; la
compilazione del questionario di gradimento rispetto a tutti i corsi di formazione trasversale attivati e infine
la valutazione delle conoscenze/competenze acquisite.

* i Formatori: I'ufficio personale pud avvalersi sia di formatori sia esterni che interni al’Amministrazione. |
formatori sono individuati principalmente nelle posizioni organizzative e nel segretario generale, che
mettono a disposizione la propria professionalita, competenza e conoscenza nei diversi ambiti formativi. |
formatori sono esperti in materia, appositamente selezionati o provenienti da scuole di formazione di
comprovata valenza scientifica o da aziende specializzate nella formazione.

OBIETTIVI

Per la rilevazione ed individuazione delle priorita dei fabbisogni si deve tenere conto: * degli obiettivi
dell’amministrazione dettagliati negli strumenti di programmazione ¢ della necessita di garantire in primis la
formazione continua sui temi della Sicurezza del Lavoro (D. Lgs. n. 81/2008), dell'anticorruzione (L. n.
190/2012), della trasparenza (D.Lgs. n. 33/2013), del trattamento e della tutela dei dati personali (D.Lgs. n.
196/2003 e nuovo Regolamento Europeo 679/2016) e della digitalizzazione (D. Lgs. n. 82/2005) e s.m.i. *
della parita e contrasto alle discriminazioni e di favorire la pil ampia partecipazione dei dipendenti. Ai fini di
una adeguata programmazione delle attivita formative e di un corretto impiego delle risorse finanziarie ed
umane occorre effettuare una attenta individuazione dei soggetti destinatari della formazione.
L'individuazione dei partecipanti ai corsi tiene conto dei seguenti elementi:

« attinenza delle mansioni svolte ai corsi programmati in base al fabbisogno rilevato ¢ esperienze lavorative
interne ed esterne

« continuita dei percorsi formativi

* missioni e compiti gia attribuiti ed in via di attribuzione ai vari uffici

* esigenze ed aspettative di carriera

* esigenze familiari o personali, al fine di garantire la pari opportunita, attraverso i percorsi e le metodologie
formative piu appropriate.

Le proposte di formazione sono orientate a conseguire le seguenti finalita:

« consolidare e rafforzare le competenze manageriali trasversali per migliorare la qualita del management
pubblico, quale dimensione strategica dell’innovazione dell’'organizzazione stessa;

« favorire percorsi di crescita e aggiornamento professionale considerare le attivita di apprendimento e di
formazione a ogni effetto come attivita lavorative ed obbligatorie

« approfondire alcuni saperi ed abilita inerenti in particolare: le leve digitali dell'innovazione, gli appalti di
lavori, servizi e forniture, la gestione delle risorse umane, la gestione dei gruppi di lavoro anche in modalita
agile, gli strumenti di pianificazione e controllo dell’ente, i nuovi modelli di gestione dei servizi, ecc.

« garantire la formazione ed informazione in tema di sicurezza sui luoghi di lavoro

« assicurare la formazione del personale operante in settori particolarmente esposti al rischio di corruzione

» garantire la formazione ed informazione in tema di privacy e trattamento dei dati personali * garantire
percorsi formativi specifici a tutto il personale con particolare riferimento al miglioramento delle competenze
informatiche e digitali

« garantire percorsi formativi specifici al personale con incarico di posizione organizzativa, con particolare
riferimento al miglioramento delle competenze avanzate di carattere professionale.

La formazione si articola su diversi livelli:

« interventi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, che interessano e coinvolgono
dipendenti appartenenti a diversi aree/servizi del’Ente con particolare riguardo agli interventi del P.N.R.R.

« attivita obbligatoria con particolare riferimento ai temi inerenti:

* Anticorruzione e trasparenza

* Codice di comportamento

* GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati

* CAD — Codice del’Amministrazione Digitale

« Sicurezza sul lavoro

¢ Etica pubblica e comportamento etico




SEZIONE 4
MONITORAGGIO

4. Monitoraggio
Non é richiesta la compilazione di questa sezione.




ANNO
Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo aII'anno| 2025 |

ANNO VALORE FASCIA
Popolazione al 31 dicembre | 1.461 | b |
ANNI VALORE
Spesa di personale da ultimo rendiconto di gestione approvato (v. foglio "Spese di personale-Dettaino“) (a) | 229.658,41 €|(I)

Entrate correnti da rendiconti di gestione dell'ultimo triennio (al netto di eventuali entr_ate relative .aIIe eccezioni1e 2_de| 282; 12223;3;22
foglio "Spese di personale-Dettaglio™) 2024 y .287.823:02 <
Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo triennio | 1.241.892,17 €|
Importo Fondo crediti di dubbia esigibilita (FCDE) stanziato nel bilancio di previsione dell'esercizio | 27.094,41 €|
Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE (b) | 1.214.797,76 €|

Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a) / (b) (c) 18,91%
Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 1 DM (d) 28,60%
Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 3 DM (e) 32,60%

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINANZIARI

Incremento teorico massimo della spesa per assunzioni a tempo indeterminato - (SE (c) < o = (d)) (f) | |

Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da Tabella 1 (f1) | 347.432,16 €|

Rapporto tra spesa di personale e entrate correnti in caso di applicazione incremento teorico massimo\:l (g) I:l

Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno | (h) | 347.432,16 €|




