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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 (PIAQ), 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'ambito del
processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale
all’attuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione & redatto nel rispetto del quadro
normativo di riferimento relativo alla Performance (D.L.gs. 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.L.gs. 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 Decreto del Ministro per la Pubblica

Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano

Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12,

D.L. 30 dicembre 2021, n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30

aprile 2022, n. 36, la data di scadenza per I'approvazione del PIAO in fase di prima

applicazione é stata fissata al 30 giugno 2022.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30

giugno 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. c), 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.

Laggiornamento 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, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30
giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione, il termine per 'approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, e
differito di 120 giorni dalla data di approvazione del bilancio di previsione.

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 DELI’AMMINISTRAZIONE
UNIONE DEI COMUNI ALTO BIFERNO — COMUNE DI BUSSO — CASALCIPRANO - ORATINO
Indirizzo Via A. Manzonin. 5, 86010 Busso

Recapito telefonico 0874/447133 — 0874/38418 — 0874/504131

https://comune.oratino.cb.it/novita/unione-comuni-alto-biferno,

Indirizzo sito internet
https://comune.casalciprano.cb.it/novita/unione-comuni-alto-biferno-centrale-unica-di-committenza,

e-mail unionealtobferno@gmail.com
PEC unionealtobiferno@pec.it
Codice fiscale/Partita IVA 92049250704

Presidente ELISEO CASTELLI

Numero dipendenti al

31.12.2024

Numero abitanti al 31.12.2024 3.301

CONTESTO ESTERNO

1. La prima e indispensabile fase del processo di gestione del rischio & quella relativa
all'analisi del contesto, attraverso la quale ottenere le informazioni necessarie a
comprendere come il rischio corruttivo possa verificarsi all’interno
delllamministrazione o dell’ente per via delle specificita dell’lambiente in cui essa
opera in termini di strutture territoriali e di dinamiche sociali, economiche e
culturali, o per via delle caratteristiche organizzative interne.

2. UUNIONE DEI COMUNI ALTO BIFERNO ha una popolazione di circa 3.301 abitanti,
con un tessuto economico/sociale costituito prevalentemente da agricoltori,
pensionati, terziario e servizi. Il territorio dell’'unione rientra nell'lambito della
provincia di Campobasso.

3. Con specifico riferimento al territorio dellUNIONE DEI COMUNI ALTO BIFERNO,
non sono emerse, allo stato attuale manifestazioni eclatanti di fenomeni criminali,
e, dai dati e informazioni in possesso di questo Ente, emerge che 'UNIONE risulta
una realta in cui non si sono manifestati, anche negli anni precedenti, fenomeni
corruttivi né inchieste giudiziarie in materia. Inoltre, non si registrano, allo stato

attuale, casi di segnalazioni, denunce, avvio di procedimenti e condanne, nonché
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avvio di procedimenti disciplinari o sanzionatori per responsabilita amministrativa
o danno.

4. Nonostante I'organizzazione nel suo complesso appaia pertanto agire nel rispetto
della legalita e dei principi ispiratori della corretta gestione della cosa pubblica, il
presente piano € stato redatto con |'attenzione necessaria ad evitare prassi e/o
comportamenti che possano costituire “sintomi” di gestione non perfettamente

coerenti con la legge e con il rispetto dei principi di buon andamento e imparzialita.

CONTESTO INTERNO

L'analisi del contesto interno focalizza e mette in evidenza i dati e le informazioni
relative alla organizzazione alla gestione operativa dell'ente in grado di influenzare
la sensibilita della struttura al rischio corruzione.

La struttura organizzativa dell’Ente ¢ articolata in quattro diversi Settori.

Il personale utilizzato nell’Unione dei Comuni & dipendente a tempo determinato
e/o indeterminato dei comuni membri (COMUNE DI BUSSO — COMUNE DI
CASALCIPRANO — COMUNE DI ORATINO).

AREA N. CAT.
Segreteria 1 D6
Finanziaria 1 D2
Tecnica 1 D4
Amministrativa 1 C

SEZIONE 2 VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E
ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n.
132/2022, la presente sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50

dipendenti.



Per gli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato, si rimanda alla
Sezione Strategica del DUPS 2025/2027, come da nota di aggiornamento
approvata con deliberazione di Consiglio Unione Alto Biferno n. 2 del 11/03/2025
e al Bilancio di Previsione Finanziario 2025/2027 approvato con deliberazione di

Consiglio Unione Alto Biferno n. 3 del 11/03/2025.

2.2 Performance

L'art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022
prevede che gli Enti con meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della
presente sotto sezione.

Tale sezione non viene compilata in quanto I'UNIONE ALTO BIFERNO non ha propri

dipendenti.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La legge 190/2012 - anche nota come “legge anticorruzione” o “legge Severino” -
reca le disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e
dell’illegalita nella pubblica amministrazione; la legge & entrata in vigore il 28
novembre 2012. Il contesto nel quale le iniziative e le strategie di contrasto alla
corruzione sono adottate e quello disegnato dalle norme nazionali ed
internazionali in materia, nonché dalle indicazioni fornite dall'Autorita Nazionale
Anticorruzione (di seguito, ANAC) nel Piano Nazionale Anticorruzione (di seguito,
PNA). Come previsto dall’art. 1, co. 2-bis, della I. 190/2012, attraverso il PNA
I’Autorita fornisce indicazioni alle pubbliche amministrazioni, ai fini dell’adozione
dei Piani triennali di prevenzione della corruzione e della trasparenza (PTPCT) e
coordina l'attuazione delle strategie ai fini della prevenzione e del contrasto alla
corruzione e all’illegalita nella pubblica amministrazione (art. 1, co. 4, lett. a), I.
190/2012).

L'art. 6 del DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 131/2021, ha introdotto nel nostro
ordinamento il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO).

In attuazione deic. 5 e 6 dell’art. 6 del DL 80/2021 sono stati predisposti:




il DPR 81/022 “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai
Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione” (gia emanato,
pubblicato sulla GU del 30/06/2022);

il Decreto Interministeriale che definisce i contenuti e lo schema tipo del Piao e le
modalita semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti.

Ciascuna amministrazione pubblica adotta un proprio piano triennale di
prevenzione della corruzione e della trasparenza nel rispetto di quanto previsto
dalla legge 190/2012. Per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti
I'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.

Obblighi di trasparenza

Per quanto riguarda l'attivita di programmazione dell’attuazione degli obblighi di
trasparenza si rinvia ai contenuti pubblicati, nella sezione Amministrazione
Trasparente del sito web dell’Ente e agli esiti del relativo monitoraggio annuale,
predisposto sulla base della griglia elaborata dal’ANAC, nonché alle richieste di
accesso civico semplice e generalizzato.

Come previsto dal PNA 2022, viene individuata, all'interno della sezione
Amministrazione trasparente, una sotto-sezione denominata “Attuazione misure

PNRR”, articolata secondo le misure di competenza dellAmministrazione.

SEZIONE 3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1- STRUTTURA ORGANIZZATIVA

La macrostruttura, come da vigente regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei
servizi, si articola come segue:

SETTORE - AMMINISTRATIVO;

SETTORE — FINANZIARIO;

SETTORE — TECNICO.




La Responsabilita del Settore FINANZIARIO e del SETTORE TECNICO ¢ assegnata a
n. 1 dipendente del COMUNE DI ORATINO, ex. Cat. D4, inquadrato nell’Area
Funzionari e dell’E.Q . .

La funzione di VICESEGRETARIO & assegnata a n. 1 dipendente del COMUNE DI
ORATINOQ, ex. Cat. D6, inquadrato nell’Area Funzionari e dell’E.Q. .

3.2 - DOTAZIONE ORGANICA DELI’ENTE

Il personale utilizzato nell’Unione dei Comuni & dipendente a tempo determinato
e/o indeterminato dei comuni membri (COMUNE DI BUSSO — COMUNE DI
CASALCIPRANO — COMUNE DI ORATINO).

AREA N. CAT.
Segreteria 1 D6
Finanziaria 1 D2
Tecnica 1 D4
Amministrativa 1 C

3.3 - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

In questa sezione del Piano 'amministrazione definisce gli obiettivi e gli indicatori
di programmazione organizzativa del lavoro agile, facendo riferimento alle
modalita attuative e nelle condizioni abilitanti descritte sinteticamente nelle sezioni
precedenti.

Cio lungo i tre step del programma di sviluppo: fase di avvio, fase di sviluppo
intermedio, fase di sviluppo avanzato.

Nell’arco di un triennio, 'amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo
avanzato in cui devono essere monitorate tutte le dimensioni indicate.

La programmazione potra essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in
relazione ai mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli

obiettivi programmati.




Per lavoro agile o smart working si intende una modalita flessibile di esecuzione
della prestazione di lavoro subordinato, la cui possibilita € concordata tra le parti.
II' “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
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.

Il dipendente in servizio presso I’Amministrazione che svolge parte della propria
attivita lavorativa in modalita agile esegue la propria prestazione lavorativa
secondo i termini stabiliti dall’accordo individuale;

L'“Accordo individuale” concluso tra dipendente e dirigente/responsabile della
struttura di appartenenza del lavoratore € stipulato per iscritto e disciplina
I'esecuzione della prestazione lavorativa. La finalita dell’istituto del lavoro
agile/smartworking 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.

Possono avvalersi del lavoro agile tutti i dipendenti dell’"UNIONE purche:

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) l'attivita lavorativa sia coerente con le esigenze organizzative e funzionali della

struttura lavorativa di appartenenza del dipendente-lavoratore agile;



e) il 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.

3.4 — PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DEL PERSONALE

Tale sezione non viene compilata in quanto I'Ente non proprio personale

dipendente.

3.4.1 - FORMAZIONE DEL PERSONALE

Con direttiva del Ministero per la pubblica amministrazione 24 marzo 2023, & stato
istituito il nuovo portale del Dipartimento della funzione pubblica dedicata al
miglioramento delle competenze di tutto il personale delle pubbliche

amministrazioni, c.d. “Syllabus”.

3.4.2 — OBIETTIVI DI STATO DI SALUTE ORGANIZZATIVA DELL’ENTE

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2025-2027

Quadro normativo
Il piano triennale delle azioni positive & previsto dall’art. 48 del DIgs 198/2006

“Codice delle pari opportunita”, con la finalita di assicurare “la rimozione degli
ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di
lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. La direttiva ministeriale 23 maggio 2007

(Ministro per le riforme e le innovazioni nella P.A. e Ministra per i diritti e le pari




opportunita) prevede le “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne
nelle amministrazioni pubbliche.”

La materia era tuttavia gia disciplinata dai contratti collettivi nazionali del comparto
pubblico, in particolare I'art. 19 del CCNL Regioni e autonomie locali 14/09/2000
prevedeva la costituzione del Comitato pari opportunita e interventi che si
concretizzassero in “azioni positive” a favore delle lavoratrici. Lart. 8 del CCNL
Regioni e autonomie locali 22/01/2004 prevedeva invecela costituzione del
comitato paritetico sul fenomeno del mobbing.

Il D. Lgs. 3 agosto 2009, n. 106 ha modificato I'art. 6 del D. Lgs. 81/2008 che
disciplina la tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, prevedendo
I'obbligo di includere nel documento di valutazione dei rischi quello derivante da
stress lavoro-correlato che, pur avendo una matrice individuale, in quanto dipende
dalla capacita delle singole persone di far fronte agli stimoli prodotti dal lavoro e
alle eventuali forme di disagio che ne derivano, € legato principalmente a:

- chiarezza e condivisione degli obiettivi del lavoro;

- valorizzazione ed ascolto delle persone;

- attenzione ai flussi informativi;

- relazioni interpersonali e riduzione della conflittualita;

- operativita e chiarezza dei ruoli;

- equita nelle regole e nei giudizi;

Lart. 21 della Legge 183/2010 ha apportato importanti modifiche al D. Lgs.
165/2001 “Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche” in particolare all'art. 7 prevedendo che “Le pubbliche
amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e
I'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere,
all’'eta, all’'orientamento sessuale, alla razza, all’'origine etnica, alla disabilita, alla
religione o alla lingua, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di
lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul
lavoro. Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un ambiente di lavoro
improntato al benessere organizzativoe si impegnano a rilevare, contrastare ed
eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno» e all’art. 57

con la previsione della costituzione del CUG “Comitato unico di garanzia per le pari



opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni“ che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i
comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing.

In quest’ottica e opportuno, come indicato nella Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro
per la Pubblica Amministrazione e I'innovazione e il Ministro per le pari opportunita
“'ampliamento delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche
ad ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti
quei fattori di rischio piu volte enunciati dalla legislazione comunitaria: eta,
orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilita e lingua, estendendola
all’accesso, al trattamento e alle condizioni di lavoro, alla formazione, alle

progressioni in carriera e alla sicurezza”.

La situazione nel’'UNIONE DEI COMUNI ALTO BIFERNO

L'analisi della situazione attuale del personale dipendente attualmente in servizio

presenta il seguente quadro:

Dipendenti CatA CatB CatC CatD Vicesegeratrio
Donne 0 0 1 1 0
Uomini 0 0 0 1 1
Totale 0 0 1 2 1

La valorizzazione delle persone € un elemento fondamentale che richiede politiche
di gestione e sviluppo delle risorse umane coerenti con gli obiettivi di
miglioramento della qualita dei servizi resi al cittadino e alle imprese. Come
ricordato nella Direttiva sopra citata “un ambiente di lavoro in grado di garantire
pari opportunita, salute e sicurezza & elemento imprescindibile per ottenere un
maggior apporto dei lavoratori e delle lavoratrici, sia in termini di produttivita sia
di appartenenza”.

Limpegno dellAmministrazione & orientato in questa direzione, nell’obiettivo di

favorire soluzioni per conciliare i tempi di lavoro e le esigenze familiari, nonché la




formazione dei dipendenti con partecipazione a corsi sia esterni sia residenziali,

prevedendo anche frequenti momenti di formazione interna.

OBIETTIVI GENERALI DEL PIANO

LUNIONE DEI COMUNI ALTO BIFERNO nella definizione degli obiettivi si ispira ai
seguenti principi:

- Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, composto come previsto
dalla normativa;

- Pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari
occasioni favorevoli;

- Azioni positive come strategia destinata a stabilire I'uguaglianza delle
opportunita.

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

1. tutelare e riconoscere come fondamentale ed irrinunciabile il diritto alla
pari liberta e dignita della persona del lavoratore;

2. garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro,
caratterizzato da relazioni interpersonali improntate al rispetto della
persona ed alla correttezza dei comportament;;

3. ritenere, come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei
lavoratori, garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti
e mobbizzanti;

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

5. rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro tra uomini e donne, garantendo il rispetto delle pari
opportunita nell’eventualita di procedure di reclutamento del personale;

6. offrire opportunita di formazione e di esperienze professionali e percorsi di
carriera per riequilibrare eventuali significativi squilibri di genere (ma non

solo) nelle posizioni lavorative;



7. favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita
professionali e familiari; 8. sviluppare criteri di valorizzazione delle

differenze di genere all’interno dell’organizzazione.

AZIONI POSITIVE

I C.U.G. potra elaborare proposte finalizzate alla implementazione di azioni positive
alternative, integrative o sostitutive di quelle appresso elencate, che costituiscono il piano

degli interventi immediatamente operativo:

Azione: 1. Titolo: Formazione e Attivita del Cug

Accrescere la formazione dei membri del cug sui temi di propria competenza con
autoformazione individuale o di gruppo, con supporti cartacei e/o informatici o
partecipazione a eventi formativi. Sviluppare lo spazio internet dedicato con informazioni

rivolte ai dipendenti sia in materia di pari opportunita sia sull’attivita del Cug.

Azione: 2. Titolo: indagini conoscitive sul benessere organizzativo

Il Cug effettuera la relazione annuale al fine di monitorare I'attuazione dei principi di parita,
pari opportunita, benessere organizzativo, e di contrasto alle discriminazioni e alle violenze

morali e psicologiche nei luoghi di lavoro.

Azione: 3. Titolo: Ambiente di lavoro

L'ente si impegna nel triennio 2025/2027 a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali
sul posto di lavoro, determinate ad esempio da pressioni o molestie sessuali; casi di mobbing;
atteggiamenti miranti a svilire il dipendente, anche in forma indiretta; atti vessatori correlati
alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

Al fine di tutelare la salute, la dignita e la professionalita delle lavoratrici e dei lavoratori e di
garantire un ambiente di lavoro sicuro, sereno, favorevole alle relazioni interpersonali e
fondato su principi di solidarieta, trasparenza, cooperazione e rispetto, definisce di
individuare gli elementi che favoriscono/ostacolano il benessere del personale; promuovere

informazione, formazione e sensibilizzazione per accrescere la cultura dell’'uguaglianza e delle



pari opportunita; accrescere la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle

pari opportunita e di genere e alla lotta alle discriminazioni.

Azione: 4. Titolo: Reclutamento di personale

LUEnte, nell’'eventualita di procedure di assunzione di personale, si propone ogni misura per
facilitare I'equilibrio di genere nella gestione delle risorse umane (valutazione, assegnazione
incarichi, retribuzioni incentivanti, ecc.) in modo che sia improntata sulla verifica degli aspetti

che possono ostacolare anche indirettamente le pari opportunita tra uomini e donne.

Nello specifico per il triennio 2025/2027, dovra essere assicurato che:

in tutte le commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sia riservata alle donne la

partecipazione nella misura pari ad un terzo, salva motivata impossibilita;

- nella redazione di bandi di concorso/di selezione per l'assunzione del personale sia
richiamato espressamente il rispetto della normativa in tema di pari opportunita;

- ilruolo della donna nella famiglia non costituira un ostacolo nella progressione della carriera;

- nei casi in cui siano previsti requisiti fisici per I'accesso a particolari professioni, I'Ente si
impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non
discriminatori delle naturali differenze di genere;

- non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o sole donne;

- nello svolgimento del ruolo assegnato I'UNIONE valorizza attitudini e capacita professionali
di entrambi i generi;

- ai fini della nomina di altri organismi collegiali interni allUNIONE, composti anche da
lavoratori, I'impegno ¢ di richiamare 'osservanza delle norme in tema di pari opportunita
con invito a tener conto dell’equa presenza di entrambi i generi nelle proposte di nomina.

Azione: 5. Titolo: monitoraggio e analisi delle richieste / concessioni di variazione di

orario/permessi e aspettative varie:

I"UNIONE DEI COMUNI ALTO BIFERNO, si propone di:

- rispettare la correlazione tra le necessita di tipo familiare o personale presentate dai
dipendenti con le esigenze di servizio e di miglioramento dei servizi offerti al cittadino nel
rispetto della normativa di legge e contrattuale.

- valutare la temporaneita delle concessioni legandole all’'esigenza personale e familiare del

dipendente in modo da non aumentare in modo eccessivo il carico di lavoro dei colleghi di



servizio e/o impedire a questi la fruizione di orari piu flessibili e permessi per esigenze
analoghe.

Azione: 6. Titolo: formazione del personale

LUEnte, si impegna all'analisi delle esigenze formative del personale tenendo conto della
necessita di aggiornamento dovuta alle modifiche normative, alle innovazioni tecnologiche, alle
aspettative dei cittadini e alla rilevazione dell’eventuale difficolta di partecipazione da parte dei
dipendenti legata a carichi familiari, problemi di salute, difficolta a raggiungere le sedi dei corsi

ecc.

Azione 7: Titolo: Riduzione dello stress lavoro-correlato in relazione a lunghe assenze di

personale o presenza in servizio con necessita di frequenti assenze per problemi di salute o

assistenza a familiari.

LUEnte, si pone di adottare misure per un’equa redistribuzione dei carichi di lavoro nel caso di
impossibilita di sostituzione del personale assente, attraverso la ripartizione tra i colleghi rimasti,
di quello che ¢ il lavoro normalmente svolto dalla persona assente. Prevedere I'affiancamento
del personale nei casi di assenze programmate (es. maternita). Rendere consapevoli i dipendenti
che perseguire un comportamento collaborativo € un vantaggio per tutti. Il rientro di chi &
mancato dal lavoro per un lungo periodo a causa di maternita, malattia o cura dei familiari, deve
essere accompagnato dai colleghi, attraverso forme di tutoraggio (es. aggiornamento sulle

modifiche normative e procedurali intervenute) in modo che nessuno si senta escluso.

DURATA DEL PIANO. PUBBLICAZIONE.
Il presente piano e gli obiettivi in esso contenuti hanno durata triennale. Il piano sara pubblicato
all’Albo Pretorio e sul sito istituzionale dell’Ente. Potra essere implementato o aggiornato

qualora se ne riscontri la necessita e/o I'opportunita.

DISPOSIZIONI FINALI
Nel periodo di vigenza possono essere raccolti pareri, consigli, informazioni, osservazioni,
suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi riscontrati dal personale dipendente in modo da

poter procedere, alla scadenza, ad un adeguato aggiornamento.



Questa sezione non viene compilata ai sensi dell’'art 6 del decreto 30 giugno 2022, n. 132 in

quanto 'amministrazione ha meno di 50 dipendenti.



