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PREMESSA
Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione - PIAO é stato introdotto dall’art. 6 del decreto-legge
9.06.2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6.08.2021, n. 113, con |'obiettivo di assicurare
la qualita e la trasparenza dell'attivitd amministrativa e di migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle
imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche
in materia di diritto di accesso. A tal fine, le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni
ordine e grado e delle istituzioni educative, di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo
2001, n. 165, con piu di cinquanta dipendenti, entro il 31 gennaio di oghi anno adottano il Piano integrato
di attivitd e organizzazione nel rispetto delle vigenti discipline di settore e, in particolare, del decreto
legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e della legge 6 novembre 2012, n. 190.
Il Piano ha durata triennale, viene aggiornato annualmente e definisce:
a) gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri direttivi di cui
all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, stabilendo il necessario collegamento della
performance individuale ai risultati della performance organizzativa;
b} la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al
lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati ai processi di pianificazione secondo le
logiche del project management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo
delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento culturale e dei
titoli di studio del personale, correlati all'ambito d'impiego e alla progressione di carriera del personale;
c) compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di personale,
di cui all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, gli strumenti e gli obiettivi del
reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne, prevedendo, oltre alle forme di
reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni dispenibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata alle
progressioni di carriera del personale, anche tra aree diverse, e le modalita di valorizzazione a tal fine
dell'esperienza professionale maturata e dell'accrescimento culturale conseguito anche attraverso le
attivita poste in essere ai sensi della lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni
sindacali;
d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell'attivita e dell'organizzazione
amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla corruzione, secondo quanto
previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita agli indirizzi adottati dall’Autorita nazionale
anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione;
e) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla
tecnologia e stuilla base della consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle attivita inclusa la
graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure effettuata attraverso
strumenti automatizzati;
f) le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle amministrazioni, fisica e digitale,
da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita;
g) le modalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con riguardo alla
composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.
Il Piano definisce, infine, le modalita di monitoraggio degli esiti, con cadenza periodica.
Ai sensi dell’art. 1 del D.P.R. n. 81 del 24 giugno 2022, il PIAO assorbe gli adempimenti inerenti ai piani di
cui alle seguenti disposizioni:
a) articolo 6, commi 1, 4 (Piano dei fabbisogni) e 6, e articoli 60-bis (Piano delle azioni concrete) e 60-ter,
del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165;
b) articolo 2, comma 594, lettera a), della legge 24 dicembre 2007, n. 244 (Piano per razionalizzare |'utilizzo
delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell'automazione

d'ufficio)’;

ITale adempimento non si applica piu agli enti locali, ai sensi del D.L. 26 ottobre 2019, n. 124, convertito, con
modificazioni, dalla L. 19 dicembre 2019, n. 157, che ha disposto con I'art: 57, comma 2, lettera e}, che a decorrere
dall'anno 2020, alle Regioni, agli Enti Locali e ai loro organismi ed enti strumentali cessano di applicarsi una serie di
disposizioni in materia di contenimento e di riduzione delia spesa e di obblighi formativi, tra cui, come indicato alla lett.
e), 'articolo 2, comma 594, della legge 24 dicembre 2007, n. 244,
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c) articolo 10, commi 1, lettera a), e 1-ter, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 (Piano della
performance);

d) articolo 1, commi5, lettera a), e 60, lettera a), della legge 6 novembre 2012, n. 190 {Piano di prevenzione
della corruzione);

e) articolo 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124 (Piano organizzativo del lavoro agile);

f) articolo 48, comma 1, del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 (Piani di azioni positive).

Sempre ai sensi del citato D.P.R., & soppresso il terzo periodo dell'articolo 169, comma 3-bis, del D.lgs. 18
agosto 2000, n. 267, mentre il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'articolo 108, comma 1, del
medesimo decreto legislativo e il piana della performance di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150, sono assorbiti nel PIAO.

Al sensi dell’art. 6, comma 6, del citato D.L. n. 80/2021, inoltre, & stato adottato il Decreto del Ministro per
la pubblica amministrazione di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze del 30 giugno 2022,
n. 132, con il quale sono stati definiti i contenuti del Piano integrato di attivita e organizzazione, e la
struttura e le modalita redazionali, secondo lo schema allegato al Decreto medesimo.

Infine, il Decreto ha disposto, all’art. 11, che negli enti locali il Piano & approvato dalla Giunta.

Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volonta di superare la molteplicita, e la
conseguente frammentazione, degli strumenti di programmazione introdottiin diverse fasi dell’'evoluzione
normativa, e di creare un piano unico di governance. In quest’ottica, il presente PIAO rappresenta una
sorta di “testo unico” della programmazione dell’Ente.

COMUNE DI CASTELLINO DEL BIFERNO {Provincia di Campobasso)

SEZIONE DI DESCRIZIONE
PROGRAMMAZIONE
1. SCHEDA ANAGRAFICA Comune di Castellino del Biferno
DELL"AMMINISTRAZIONE Indirizzo: Via delle Grazie n. 83 — 86020 Castellino del Biferno

Codice fiscale 00122590706

Partita IVA: 00225160704

Tipologia: Pubbliche Amministrazioni

Categoria: Comune

Sindaco: Fratangelo Enrico

Segretario: Dott. Piacentino Salati

Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza: Dott.
Piacentino Salati

Numero dipendenti al 31 dicembre 2023: 6

Numero ahitanti al 31 dicembre 2023: 442

Telefono: 0874745148

Sito internet; http://www.comune.castellinodelbiferno.cb.it/

PEC: comune.castellinodelbifernocb@legalmail.it

COMUNE DI CASTELLINO DEL BIFERNO [Provincia di Campobasso)

SEZIONE DI DESCRIZIONE
PROGRAMMAZIONE
2. SEZIONE 2: CONTENUTI
VALORE PUBBLICO, Il sistema integrato di pianificazione e controllo per la gestione del ciclo
PERFORMANCE E della performance & definito nei seguenti strumenti, recanti gli obiettivi
ANTICORRUZIONE strategici, operativi e gestionali, gli indicatori e i target attesi:
- Linee programmatiche di mandato (art. 46 del D.lgs. 267/2000);
- Documento Unico di Programmazione — DUP {art. 170 del D.lgs.




267/2000);
- Relazione sulla perfermance (art. 10 del D.Igs. 150/2009).

Lla sottosezione anticorruzione & predisposta dal Responsabile della
prevenzione della corruzione e della trasparenza — RPCT, sulla base degli
obiettivi strategici in materia definiti dall'crgano di indirizzo, ai sensi della
legge 6 novembre 2012, n. 190.

2.1. Valore pubblico

No per amministrazioni con meno di 50 dipendenti

2.2, Performance

In questa sottosezione sono riportati gli obiettivi connessi sia alla
perfarmance organizzativa di ente che quella delle aree e/o individuali, in
linea con quanto previsto dal vigente sistema di misurazione e valutazione
approvato dal Comune

2.3. Rischi corruttivi e
trasparenza
Responsabile: Segretario
comunale, in qualita di
responsabile della
prevenzione della
corruzione e della
trasparenza o altro
funzionario puntualmente
individuato

CONTENUTI
Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere
rischi corruttivi, sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzicne
(PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della
legge 190/2022 e del D.Igs. 33/2013.
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 '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 ¢ 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.

il Piano triennale di prevenzione della corruzione e della trasparenza —
Aggiornamento 2023-2025 & stato confermato per il 2024 con
deliberazione della Giunta comunale n. 82 del 19/10/2023 e con
approvazione del PIAO 2024-2026, e viene confermato nella presente
sezione anche per il triennio 2024-2026, come previsto e consentito dal
Piano Nazionale Anticorruzione 2022, approvato dal’/ANAC con delibera n.
7 del 17 gennaio 2023, 10 rubricato Semplificazioni per le amministrazioni
ed enti con meno di 50 dipendenti.

Il Piano & stato predisposto in coerenza con gli obiettivi strategici perseguiti
dall’Amministraziene, come definiti nella relazione di inizio mandato.

Nella presente sezione & riportata la mappatura dei processi dell'Ente.

L'aspetto pill importante dell’'analisi del contesto interno, oltre alla
rilevazione dei dati generali relativi alla struttura e alla dimensione
organizzativa, & la mappatura dei processi, consistente nella individuazione
e analisi dei processi organizzativi. L'obiettivo & che I'intera attivita svolta
dal’amministrazione venga esaminata, al fine di identificare aree che, in
ragione della natura e delle peculiarita dell'attivita stessa, risultino
potenzialmente esposte a rischi corruttivi. Secondo 'ANAC, nell"analist dei
processi organizzativi & necessario tener conto anche delle attivitd che
un’amministrazione ha esternalizzato ad altre entita pubbliche, private o




miste, in quanto il rischio di corruzione potrebbe annidarsi anche in questi
processi. Secondo il PNA 2019, un processo puo essere definito come una
sequenza di attivita interrelate ed interagenti che trasformano delle risorse
in un output destinato ad un soggettc interno o esterno
all'amministrazione (utente). La mappatura dei processi si articola in tre
fasi:
1. identificazione;
2. descrizione;
3. rappresentazione.
L'identificazione dei processi consiste nello stabilire I'unita di analisi (il
processo} e nell'identificazione dell’elenco completo del processi svolti
dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere
accuratamente esaminati e descritti. In questa fase 'obiettivo e definire la
lista dei processi che dovranno essere oggetto di analisi e approfondimento
nella successiva fase. Secondo I"ANAC, i processi individuati dovranno fare
riferimento a tutta I'attivita svolta dall’organizzazione e non sclo a quei
processi che sono ritenuti (per ragioni varie, non suffragate da una analisi
strutturata) a rischio. Il risultato atteso della prima fase della mappatura @
I'identificazione dell’'elence completo dei processi dell’lamministrazione.
Secondo gli indirizzi del PNA 2019, i processi identificati sonc poi aggregati
nelle cosiddette “aree di rischio”, intese come raggruppamenti omogenei
di processi. Le aree di rischio possono essere distinte in generali e
specifiche:
- quelle generali sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti
pubblici, acquisizione e gestione del personale);
- quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle
caratteristiche peculiari delle attivita da essa svolte. In coerenza con
quanto contenuto nel PNA 2019, Allegato n. 1, nella presente sezicne sono
state individuate, tra le altre, le seguenti “Aree di rischio™:

1. Autorizzazione/concessione;

Contratti pubblici;

Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

Concorsi e prove selettive;

Processi, individuati dal Responsabile della prevenzione della
corruzione e della trasparenza e dai responsabili degli uffici,

wop W N

ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di

performance a protezione del valore pubblico.
La preliminare mappatura dei processi & una condizione indispensabile per
la formulazione di adeguate misure di prevenzione, e incide sulla qualita
complessiva della gestione del rischio. Una compiuta analisi dei processi
consente di identificare i punti pil vulnerabili e, dunque, i rischi di
corruzione che si generano attraverso le  attivitd svolte
dall’amministrazione. Per la mappatura & fondamentale il coinvolgimento
dei Responsabili di Area. Il RPCT e i Responsabili di Area hanno provveduto
ad una mappatura, sufficientemente completa, dei processi de] Comune.

MONITORAGGIO RAFFORZATO

Come previsto dal Piano Nazionale Anticorruzione 2022, ancorché il
Comune di Castellinoc del Biferno abbia in dotazione organica di personale




meno di 50 dipendenti, & necessario incrementare il monitoraggio della
presente sezione anticorruzione e trasparenza.
Secondo I'ANAC, il rafforzamento del monitoraggio non comporta un onere
aggiuntivo bensi, nel compensare le semplificazioni nell’attivitd di
pianificazione delle misure, garantisce effettivita e sostenibilita al sistema
di prevenzione,
Per gli enti con dipendenti da 1 a 15 (qual & Castellino del Biferno), il PNA
2022 prevede un monitoraggio da svolgere almeno una volta 'anno,
selezionando il campione da monitorare rispetto ai processi individuati in
base al principio di priorita legato ai rischi oggetto di mappatura.
Circa I'attuazione delle misure di prevenzione della corruzione, di cui
all’Allegato C1 del PTPCT 2021-2023, i Responsabili di Area redigono
annualmente, entro il 31 gennaio dell'anno successivo, un report
limitatamente alle seguenti aree di rischio:

1. Autorizzazione/concessione;

2. Contratti pubblici;
3. Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
4. Concorsi e prove selettive.

MONITORAGGIO TRASPARENZA

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, i cui
compiti principali sonc quelli di controllare |'attuazione e I'aggiornamento
degli obiettivi di trasparenza, riferisce annualmente agli organi di indirizzo
politico ed al Nucleo di valutazione anche su eventuali inadempimenti e
ritardi.

Il Nucleo di Valutazione attesta I'assolvimento degli obblighi relativi alla
trasparenza, attraverso le verifiche annuali in conformita alle indicazioni
dell'ANAC.

Ai fini del monitorageio, | Responsabili di Area forniscono annualmente,
entro il 31 gennaio dellannc successivo, attestazione in merito
all'assolvimento degli obblighi di pubblicazione previsti.

COMUNE CASTELLINO DEL BIFERNO {Provincia di Campobasso)

SEZIONE DI DESCRIZIONE
PROGRAMMAZIONE
3. SEZIONE 3: CONTENUTI
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE | In  questa sezione si presenta il medello organizzativo adottato

UMANO

dall'Amministrazione:

1) organigramma;

2) livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni
dirigenziali e simili {es. posizioni organizzative) e modello di rappresentazione dei
profili di ruolo;

3} ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in
servizio;

4) altre eventuali specificitd del modello organizzativo, nonché gli eventuali
interventi e le azioni necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi
di valore pubblico identificati.

3.1. Struttura organizzativa

La struttura organizzativa del Comune si articola in unita di macrostruttura
e unita di microstruttura.




Le unita di macrostruttura coincidono con ambiti organizzativi di massimo
livello destinatari di poteri gestionali, di coordinamento ed integrazione, in
armonia con le scelte strategiche dell’amministrazione. le unita di
macrostruttura assumono la denominazione di Area e sono dirette da
Responsabili titolari di posizione organizzativa: raggruppano attivita,
servizi, prodotti omogenei e collegati tra loro, per i quali & opportuno
disporre di un punto di riferimento organizzativo che ne unifichi e renda
sinergici gli indirizzi, Le unita di microstruttura sono unit organizzative di
secondo livello e corrispondono a uffici e servizi del Comune.

La struttura si articola nelle seguenti aree:

- Area Amministrativa

- Area Contabile

- Area Tecnica e Urbanistica

-Area Tributi

Al vertice della struttura si trovano:

- il Segretario comunale, che svolge funzioni di collaborazione e consulenza
allinterno del’amministrazione, in stretto collegamento con il Sindaco e la
Giunta comunale, al fine di assicurare la correttezza dell’attivita
amministrativa dell'ente sotto il profilo della conformita all’'ordinamento
giuridico. In particolare:

a) sovrintende allo svolgimento delle funzioni dei dirigenti e ne coordina
I'attivita;

b) svolge compiti di collaborazione e funzioni di consulenza
giuridico/amministrativa nei confronti degli organi di governo dell’Ente e
delle strutture organizzative, in ordine alla conformita dell’azione
amministrativa, alle leggi, alio Statuto comunale ed ai regolamenti;

¢) partecipa con funzioni consuitive, referenti e di assistenza, alle riunioni
del Consiglio comunale e della Giunta comunale e ne cura la
verbalizzazione;

d) roga i contratti nei quali I'Ente & parte e autentica scritture private ed
atti unilaterali nell’interesse dell’Ente;

e) dirige gli Uffici di staff di sua competenza e esercita ogni altra funzione
attribuitagli dallo Statuto comunale o dai Regolamenti o conferitagli dal
Sindaco.

- le Posizioni organizzative: ad esse & affidata la responsabilita di
attuazione delle finalita istituzionali e di erogazione dei servizi, di
supervisione e gestione dei processi operativi, di realizzazione concreta
delle decisioni e degli indirizzi formulati dagli organi di governo nell’ambito
delle competenze assegnate.

L’Organigramma del Comune & consultabile sul sito istituzionale del
Comune di Castellino del Biferno, sezione Amministrazione trasparente.

Di seguito la Tabella di distribuzione del personale alla data del 31
dicembre 2023, con I'eccezione del Segretario comunale:

Area N. dipendenti
Amministrativa 2
Contabile 1
Tecnica e Urbanistica 1
Tributi 2




L'organizzazione dell’Amministrazione & funzionale al raggiungimento dei
risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, come declinati negli
atti di pianificazione strategica e di programmazione gestionale e
finanziaria.

3.2. Organizzazione de|
lavoro agile

CONTENUTI
In questa sottosezione sono indicati, nonché in coerenza con i contratti, la
strategia e gli obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di
organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro agile e telelavoro).
In particolare, la sottosezione deve contenere:
1) le condizionalita e i fattori abilitanti (misure organizzative, plattaforme
tecnoiogiche, competenze professionali);
2) gli obiettivi all'interno dell'amministrazione, con specifico riferimento ai
sistemi di misurazione della performance;
3) i 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).
L’Amministrazione non ha adottato il Piano organizzativo del lavoro agile,

3.3. Piano triennale dei
fabbisogni di personale

CONTENUTI
Il Piano triennale dei fabbisogni di personale indica la consistenza di personale al 31
dicembre dell'anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per
inquadramento professionale e deve evidenziare:
1) la capacitd assunzionale dell'amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti
vincoli di spesa;
2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della
disciplina vigente, e la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione
alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei
processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita o
funzioni;
3) le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate;
4} le strategie di formazione del personale, evidenziando le priorita strategiche in
termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze organizzate per livello
organizzativo e per filiera professionale;
5) le situazioni di soprannumero o le eccedenze di personale, in relazione alle
esigenze funzionali.

Piano triennale dei fabbisogni di personale
Il Piano triennale dei fabbisogni di personale 2024-2026 prevede
I’assunzione di n. 1 unita di personale Cat. Funzionario Servizi Sociali e n. 1
unita di personale Cat. Istruttore Servizio Tecnico, entrambi a tempo
parziale (n. 8 ore settimanali) e determinato. Inoltre, il Piano prevede la
stabilizzazione del personale in servizio a tempo determinato e in possesso
dei requisiti richiesti dalla vigente normativa in materia (DL 44/2023).

Piano delle azioni positive
Il piano delle azioni positive previsto dall’art. 48 del D.Igs. 198/2006 relativo
al triennio 2024/2026 & allegato al presente Piano.

Formazione del personale
L’Amministrazione non ha adottato il Piano della formazione del personale,
con l'eccezione di quanto previsto dal PTPCT, in quanto misura di




prevenzione della corruzione.

4. MONITORAGGIO

NO per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti




PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE 2024 - 2026

Premessa

Nell'ambito delle finalita espresse dalla legge n. 125/91 e ss.mm.ii., ovvero “favorire 'occupazione
femminile e realizzare l'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 opportunitad”, viene adottato il presente Piano di Azioni
Positive per il triennio 2024 — 2026.
Con il presente Piano FAmministrazione Comunale promuove I'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:
1. Alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e
di miglioramento
2. Alla possibilita di articolare gli orari di lavoro in modo da conciliare gli impegni di lavoro e
quelli della famiglia
3. All'individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche
attraverso l'attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche
4. All'individuazione 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 dalla normativa in tema di
pari opportunita al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e quelle
professionali.

RISORSE UMANE IN ORGANICO

Lanalisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo determinato e
indeterminato presenta il quadro di raffronto tra uomini e donne lavoratori di seguito illustrato:
Personale del Comune di Castellino del Biferno al 31.12.2023

Dipendenti Cat.D Cat. C Cat.B Cat. A Totale

Donne

Tempo pienc

Orario ridotto 1 2 3

Uomini

Tempo pieno

Qrario ridotto 2 1 3

It contesto del Comune di Castellino del Biferno non evidenzia una prevalenza di genere sia sotto
I'aspetto numerico sia qualitativo.




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 poterli conseguire.

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.

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

Azione positiva 1: i percorsi formativi dovranno essere organizzati prevalentemente durante
I'orario di servizio.

Azione positiva 2: predisporre riunioni di Area con il Responsabile al fine di monitorare la
situazione del personale e pianificare iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze;
Soggetti e Uffici Coinvolti: Segretario Comunale — Responsabili di Settore — Ufficio Personale.

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

| percorsi formativi potranno essere svolti anche in modalita da remoto.

Descrizione intervento: ORAR! Df LAVORO

Obiettivo: favorire '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 opportunitd fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare
soluzioni che permettano di poter meglio conciliare la vita professionale con quella familiare,
anche in relazione a problematiche non necessariamente legate alla genitorialita.

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

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

Azione positiva 2: prevede agevolazioni per I'utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone che
rientrano in servizio dopo una maternitd, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale,
anche per poter permettere rientri anticipati.

Soggetti e Uffici coinvolti: Segretaric Comunale — Responsabili di Settore — Ufficio Personale.

A chi & rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari efo 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 sia femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di
carriera, incentivi e progressioni economiche.

Finality strategica: creare un ambiente lavorativo stimolante 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 sia a
quello maschile

Azione positiva 2: utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che

valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso I'attribuzione selettiva degli incentivi economici e di
carriera, nonché delle progressioni economiche.




Azione positiva 3: affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’esperienza acquisita. 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: Segretario Comunale — Ufficio Personale

A chi € 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 Settore, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, mediante una reale collaborazione
da favorire anche durante le riunioni della Conferenza dei Responsabili.

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

Azione positiva 2: informazione ai dipendenti e ai cittadini attraverso la pubblicazione di
normative, di disposizioni e di novita sul tema delle pari opportunita, nonché del presente Piano di
Azioni Positive sul sito internet del Comune.

Soggetti e Uffici coinvolti: Segretario Comunale — Ufficio Personale.

A chi & rivolto: a tutti i dipendenti, ai Responsabili di Area, ai cittadini.

Monitoraggio del piano:

Per la verifica ed il monitoraggio in itinere ed ex post del presente Piano di Azioni Positive, il
Comune attivera il seguente percorso di valutazione:

Strumenti: Piano degli obiettivi e Piano Performance — Nucleo di valutazione

Modalita: esame delle schede obiettivo e correttivi

Tempistica: annuale

Responsabile: Responsabile Ufficio Personale, coadiuvata dal Segretario comunale.

Per realizzare gli obiettivi previsti, si rendera necessario collegare il Piano di azioni positive al Piano
della performance, inserendo alcune azioni nel Piano di attivita dei centri di responsabilita
all'interno delle linee di intervento.

Durata del piano

Il presente Piano ha la durata triennale.
Dalla data della sua intervenuta esecutivita il Piano sara pubblicato all'Albo Pretorio Comunale on
line ed in luogo accessibile a tutti i dipendenti, sul sito Internet del Comune nella sezione

Amministrazione trasparente
Disposizioni generali - Atti generali.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili
soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo di poter procedere alla
scadenza ad un adeguato aggiornamento.




