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Premessa

Le finalita del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAQ) 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'ambito 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 e
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 é predisposto esclusivamente in formato digitale ed e 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. 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.

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 e 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 c), 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.

Ai sensi dell’art. 7, comma 1, del Decreto 30 giugno 2022, n. 132 il piano integrato di attivita e
organizzazione e adottato entro il 31 gennaio, secondo lo schema di cui all'articolo 1, comma 3,
del medesimo Decreto 132/2022, ha durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la
predetta data.

Ai sensi dell’art. 8, comm 2, del Decreto 30 giugno 2022, n. 132 “In ogni caso di differimento del
termine previsto a legislazione vigente per l'approvazione dei bilanci di previsione, il termine
di cui all'articolo 7, comma 1 del presente decreto, € differito di trenta giorni successivi a quello
di approvazione dei bilanci.”;

Infine, la sezione “MONITORAGGIO” non deve essere compilata dagli enti con meno di 50
dipendenti.

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

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’amministrazione

NOTE
Comune di CASTELMAURO
Indirizzo Via Municipio, 3
Recapito telefonico 0874 744106
Indirizzo sito internet https://comune.castelmauro.cb.it/
e-mail comune.ufficiotecnico@gmail.com
PEC comune.castelmauro@pec.leonet.it
Codice fiscale/Partita IVA 00198130700
Sindaco BOCCARDO Flavio
Numero dipendenti al 10 (di cui 1 in aspettativa sindacale non retribuita)
31.12.2024
Numero abitanti al 1172
31.12.2024
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SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico NON
COMPILARE

2.2 Performance

Per tutti gli aspetti relativi alla performance si rinvia al piano della
performance, allegato al presente atto e contrassegnato come
“allegato 1”

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La sottosezione e 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, '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:

e Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche
strutturali e congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale
I'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 'amministrazione a rischi
corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance
volti a incrementare il valore pubblico (cfr. 2.2.).

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

e 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 quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita.




Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione.

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

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

L’ente procede alla mappatura dei processi, limitatamente all’aggiornamento di
quella esistente alla data di entrata in vigore del decreto considerando, ai sensi
dell’art. 1, ¢ 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
Trasparenza (RPCT) responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il
raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

Il Piano Nazionale Anticorruzione 2022 adottato da ANAC con delibera n. 7 del
17.01.2023 ha stabilito tuttavia alcune semplificazioni nella mappatura dei processi
per le amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti, ritenendo, in una logica di
semplificazione - e in considerazione della sostenibilita delle azioni da porre in essere
- di indicare le seguenti priorita rispetto ai processi da mappare e presidiare con
specifiche misure:

1. processirilevanti per I'attuazione degli obiettivi del PNRR (ove le amministrazioni
e gli enti provvedano alla realizzazione operativa degli interventi previsti dal PNRR) e
dei fondi strutturali. Cio in quanto si tratta di processi che implicano la gestione di
ingenti risorse finanziarie messe a disposizione dall'Unione europea;

2. processi direttamente collegati a obiettivi di performance;

3. processi che coinvolgono la spendita di risorse pubbliche a cui vanno, ad esempio,
ricondotti i processi relativi ai contratti pubblici e alle erogazioni di sovvenzioni,
contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché l'attribuzione di vantaggi economici di
qualunque genere a persone ed enti pubblici e privati;

4. processi afferenti ad aree di rischio specifiche in relazione alla tipologia di
amministrazione/ente. Ad esempio, per gli Enti locali lo smaltimento dei rifiuti e la
pianificazione urbanistica.

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.

Con il presente piano l'ente conferma il piano anticorruzione approvato I'anno
precedente.

Per il piano anticorruzione, si rinvia al documento denominato “allegato 2” al presente
programma.

Per la mappatura dei processi si rinvia al documento denominato “allegato 2.A” al
presente programma.




SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

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 e
accompagnata la descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili
professionali presenti.

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2024: ‘

Posti coperti Posti da coprire per . .
alla data del effetto del presente Costo ‘Eomplesf"m dei
Area 31/12/2024 piano posti cop(?rtl eda
FT PT FT PT coprire
Dir 0 0 0 0 €0,00
Area dei 1* 2 0 0 €0,00
Funzionari
edella
E.Q.
Area degli 3 2 0 0 €0,00
Istruttori
Area degli 1 1 0 0 €0,00
Operatori
Esperti
Area degli 0 0 0 0 €0,00
Operatori
TOTALE 5** 5 0 0 €0,00

* In aspettativa sindacale non retribuita
**n. 1in aspettativa sindacale non retribuita

Nell’anno 2024 la pianta organica risulta invariata rispetto all’anno precedente.

| SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE Al PROFILI PROFESSIONALI:

Area Analisi dei profili professionali in servizio

n. 1 Segretario di fascia C titolare di convenzione per il servizio in forma associata
della segreteria comunale tra i Comuni di Castelmauro, Montecilfone, Acquaviva
Collecroce e Civitacampomarano, in regime di deroga ai sensi dell’art. 12-bis, comma
1, lettera b), D.L. n. 4/2022. Con Deliberazione Consiliare n. 25 del 07/12/2024 si e
avuto lo scioglimento anticipato di tale convenzione in esercizio congiunto con altri
Enti locali, cessando cosi la funzione di segreteria comunale.

Dir




- n. 1 Responsabile del Servizio Tecnico, assunto ai sensi dell’art. 1, comma 557 L.

Area dei 311/2004 per 12 ore settimanali e fino alla durata del mandato elettorale,

Funzionari dipendente a tempo pieno della Provincia di Campobasso.

e della E.Q. - n. 1 Responsabile del Servizio Finanziario e Responsabile ad interim del Servizio
Amministrativo, assunto ai sensi dell’art. 110 TUEL per 18 ore settimanali e fino alla
durata del mandato elettorale. Con Decreto sindacale n. 17 del 18/12/2024 si &
provveduto all’affidamento incarico temporaneo nella funzione di Vice -Segretario.

. - n. 1 unita di personale di polizia municipale assunta a tempo pieno e indeterminato,

Area degli

assegnata in parte anche all’Ufficio Amministrativo in quanto delegata a svolgere le
Istruttori funzioni di ufficiale di anagrafe, stato civile, elettorale, di leva e di statistica.

- n. 1 unita di personale di polizia municipale assunta a tempo indeterminato e
parziale (15 ore settimanali).

- n. 1 unita di personale assegnato al Servizio Finanziario assunto a tempo pieno e
indeterminato.

- n. 1 unita di personale assegnato al Servizio Tecnico, assunto tempo pieno e
indeterminato.

- n. 1 unita di personale assegnato al servizio tecnico-manutentivo e con mansioni di
operaio manutentore, custode e addetto ai servizi cimiteriali assunto a tempo pieno e
Operatori indeterminato.

Area degli

Esperti - n. 1 unita di personale assegnato al servizio tecnico-manutentivo, con mansioni di
operaio manutentore, custode e addetto ai servizi cimiteriali, assunto a tempo
indeterminato e parziale (34 ore settimanali).

Area degli
Operatori

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

Premessa

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, & finalizzato al miglioramento
della qualita dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze
professionali che servono all’amministrazione si puo ottimizzare l'impiego delle
risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico
e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita.

La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in
correlazione con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di
cambiamento dei modelli organizzativi, permette di distribuire la capacita
assunzionale in base alle priorita strategiche.

In relazione, ¢ dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni
sulla base dei seguenti fattori:

- capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;

- stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;

- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio:

a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o
individuazione di addetti con competenze diversamente qualificate);

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di
servizi/attivita/funzioni;

c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle
risorse umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi.




NOTE
Capacita assunzionale calcolata sulla Nessuna assunzione
base dei vigenti vincoli di spesa programmata da indizione di
procedure concorsuali.
2025 0
2026 0
2027 0
Stima del trend delle cessazioni Es.: numero di pensionamenti
programmati
2025 0
2026 0
2027 0

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI — ANNO 2025/2026/2027:

a) aseguito della digitalizzazione dei processi:

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita:

c) aseguito internalizzazioni di attivita:

In caso di eventuale internalizzazione di servizi attualmente affidati all’esterno,
I'amministrazione dovra prevedere con dovuto anticipo a programmare l'assunzione di
nuovo personale qualificato, previa verifica degli spazi assunzionali a livello finanziario.

d) aseguito di dismissione di servizi:

e) aseguito di potenziamento di servizi:

In caso di eventuale potenziamento di servizi, 'amministrazione dovra prevedere con
dovuto anticipo a programmare l'assunzione di nuovo personale qualificato, previa
verifica degli spazi assunzionali a livello finanziario.

A tal proposito I'amministrazione verifica I'esistenza di eventuali contributi statali o
regionali destinati a coprire le spese di personale, anche al fine di accelerare I'attuazione
degli interventi collegati al PNRR.

f) acausa di altri fattori interni:

g) acausa di altri fattori esterni:

La possibile entrata in vigore di norme che anticipano l'eta pensionabile potrebbe
condurre a un improvviso aumento del fabbisogno di personale. Pertanto, la
programmazione del fabbisogno deve valutare attentamente l'eventualita dell’anticipo
dell’eta pensionabile al fine di ovviare ad improvvise carenze.

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 I'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:
Accrescere la qualita del lavoro di tutti i dipendenti attraverso la gratificazione e la
valorizzazione delle capacita professionali.

MISURE PER FAVORIRE L’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE:

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

OBIETTIVI E RISULTATI ATTESI

Gli obiettivi sono assegnati dai responsabili ai vari uffici comunali in considerazione delle
loro competenze, come delineate dal regolamento di funzionamento degli uffici e dei
servizi approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 41 del 18.10.2021, e con ogni
successivo atto di micro-organizzazione adottato dalle strutture dell’ente.

Il Piano delle Performance 2025-2027 costituisce misura di organizzazione, di competenza
della Giunta comunale ai sensi dell’art. 48 TUEL. e in quanto tale rileva, ai fini della
valutazione, i risultati assegnati ai singoli dipendenti.

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2024/2026

Premessa

Nell’lambito delle finalita espresse dalla L.125/1991 e successive modificazioni ed integrazioni, ossia
“favorire 'occupazione femminile e realizzare 'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro,
anche mediante '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. Con il presente Piano Azioni Positive, |'’Amministrazione
Comunale favorisce 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. agli orari di lavoro;

3. all'individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche
attraverso '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 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:

1. 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 'utilizzo
del “credito formativo”, nell’'ambito di progressioni orizzontali e, ove possibile, verticali.

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, ove possibile, organizzati in orari compatibili
con quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. A tal fine verra
data maggiore importanza ai corsi organizzati internamente all’Amministrazione Comunale,
utilizzando le professionalita esistenti.

Azione positiva 2: predisporre riunioni di Settore con ciascun Responsabile al fine di monitorare la
situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze.
Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili dei Servizi- Segretario.

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti.

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 '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, compatibilmente con la necessita strategica di garantire la continuita delle
funzioni comunali proprie e delle funzioni delegate.

Azione positiva 2: prevedere agevolazioni per l'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 dei Servizi - Segretario.



A chi é 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.

2. Descrizione intervento:

SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo:

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

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

Azione positiva 1: 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.

Azione positiva 2: 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 dei Servizi - Segretario.

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti.

3. 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 dei Servizi, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle
azioni che ’Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1: programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti a tutto il
personale sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: informazione 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: Responsabili dei Servizi - Segretario -

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti e a tutti i cittadini.



SEZIONE 4
MONITORAGGIO

| 4. Monitoraggio NON COMPILARE




