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PREMESSA

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) viene introdotto con la finalita di consentire un
maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua
semplificazione, nonché assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa, dei
servizi ai cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla missione
pubblica complessiva di 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 'Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi ele azioni
mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto
alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

RIFERIMENTI NORMATIVI

L’art. 6 commi da 1 a 4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge 6
agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione,
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, snellimento e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’'ambito del processo
di rafforzamento della capacita amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale
all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente,
¢ redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai sensi del decreto
legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica,
all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano NazionaleAnticorruzione e negli atti di regolazione
generali adottati dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del decreto legislativo n. 33 del 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 del 30 giugno
2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Al sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni,
in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre
2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente
modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertitocon modificazioni, in
legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio
di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione dei bilanci di previsioni, entro
30 giorni dall’approvazione di quest’ultimi.

Al 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’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento
di quella esistente all’entrata in vigore del decreto considerando, ai sensidell’articolo 1, comma 16, della
legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

— 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
(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

I’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’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n. 2 ossia:

— struttura organizzativa,

organizzazione lavoro agile;

piano triennale dei fabbisogni di personale;

rischi corruttivi e trasparenza.
L’art. 1 c. 1 del DPR n. 81/2022 individua gli adempimenti relativi agi strumenti di programmazione
che vengono assorbiti dal PIAO.

Il Comune di Cerete avendo al 31.12.2024 meno di 50 dipendenti adotta il seguente PIAO nella sua
forma semplificata.

Tuttavia, in ottica di organicita degli strumenti di programmazione, pur non essendo previste come
obbligatorie nello schema PIAO semplificato di cui al DM n. 132 del 30 giugno 2022, si ritiene
opportuno approvare in modo unitario, secondo lo spirito del PIAO stesso, nel medesimo
provvedimento anche i seguenti documenti, comunque assorbiti in via ordinaria ai sensi dell’art. 1, c. 1,
del citato DPR:
— Piano degli obiettivi e delle performance, predisposto secondo quanto previsto dal Capo II del
decreto legislativo n. 150 del 2009 e finalizzato, in particolare, alla programmazione degli
obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia dell’amministrazione;

— Piano di azioni positive, di cui all’art. 48, comma 1, del dlgs. 11 aprile 2006, n. 198;
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2.2. Performance

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.

Tuttavia, nell’ottica di semplificazione e di organicita degli strumenti di programmazione, cosi per come|
voluto dal Legislatore, si ¢ ritenuto di procedere all’approvazione, in modo integrato con il presente
documento, anche del Piano delle attivita, degli obiettivi e delle performance, triennio 2025/2027
— Annualita 2025 come da Allegato Al.

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. 190/2012 e del D.Lgs. n. 33/2013 e s.m.i., e che
vanno formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modofunzionale alle
strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare ea contenere rischi corruttivi, sono quelli
indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati

dal’ANAC.

Tale sottosezione si presenta come una conferma della sottosezione “Rischi corruttivi e
trasparenza” del Piano Integrato di Attivita ed Organizzazione (PIAO) adottato nel triennio
2023/2025, con deliberazione di Giunta n. 36 del 30/05/2023.

Difatti, ai sensi del PNA 2022, paragrafo 10.1.2 ¢ previsto che: “Le amministrazioni e gli enti con meno
di 50 dipendenti possono, dopo la prima adozione, confermare per le successive due annualita, lo
strumento programmatorio in vigore con apposito atto dell’organo di indirizzo.”

Tale possibilita ¢ stata ribadita nell’aggiornamento 2024 al PNA 2022 di cui alla Delibera n.31 del 30
gennaio 2025

Cio puo avvenire solo se nell’anno precedente non si siano verificate evenienze che richiedono una
revisione della programmazione ed in particolare:
1. siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;
2. siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti
3. siano stati modificati gli obiettivi strategici
4. siano state modificate le altre sezioni del PIAO (nel caso di obbligo di adozione del PIAO) in
modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza.

Soltanto le amministrazioni e gli enti tenuti ad elaborare la sezione anticorruzione e trasparenza del
PIAO devono considerare, come ulteriore motivo per una nuova adozione, la modifica strutturale delle
altre sezioni del PIAO.

In tal caso, nella logica di integrazione che caratterizza il PIAO, ¢ necessaria una revisione anche della

sezione anticorruzione e trasparenza per allineare le misure alle modifiche apportate alle altre sezioni.




Invero, il verificarsi dei citati eventi richiede una nuova valutazione della gestione del rischio che tenga

in debito conto il fattore che altera 'appropriatezza della programmazione gia effettuata.

Alla luce di tale verifica 'ente provvede ad una nuova adozione dello strumento programmatorio.

I’Ente rispecchia tutte le condizioni per procedere ad una conferma dello strumento programmatorio,
adottato ex novo con il PIAO 2023/2025 posto che nell’anno precedente (2024):

1.
2.

Non sono emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;

Non sono tate introdotte modifiche organizzative rilevanti;

Invero, le uniche modifiche intervenute con decorrenza 2025 riguardano la retrocessione della
funzione “Tenuta dei registri di stato civile e di popolazione e compiti in materia di servizi
anagrafici nonché in materia di servizi elettorali, nell'esercizio delle funzioni di competenza
statale” e della funzione “Setrvizio e funzione tecnico/patrimonio ed edilizia scolastica”
dall’Unione dei Comuni della Presolana ai singoli Comuni conferente.

Cio, da un punto di vista della mappatura dei processi e delle misure in precedenza previste,
non richiede una revisione in quanto, ai sensi dell’aggiornamento 2024 al PNA 2022 di cui alla
Delibera n.31 del 30 gennaio 2025 le aree di rischio “semplificate” per 1 Comuni con meno di
50 dipendenti sono:

1) Area contratti pubblici (affidamento di lavori, forniture e servizi di cui al d.Igs. 36/2023, ivi
inclusi gli affidamenti diretti);

2) Area contributi e sovvenzioni (erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari,
nonché attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti pubblici e
privati);

3) Area concorsi e selezioni (procedure svolte per l'assunzione del personale e per le
progressioni di carriera);

4) Area autorizzazioni e concessioni (che con riguardo ai comuni ricomprende, ad esempio, il
rilascio di permessi di costruire, le autorizzazioni edilizie anche in sanatoria, i certificati di
agibilita, i certificati di destinazione urbanistica (CDU), la scia edilizia, il rilascio di licenza per
lo svolgimento di attivita commerciali, etc.).

Pertanto, con riguardo alle modifiche intervenute:

a) 1 processi in ordine alla funzione tecnico/patrimonio ed edilizia scolastica attengono all’area
dei contratti pubblici e, tale area, ¢ gia stata mappata;

b) 1 processi in ordine alla tenuta dei registri di stato civile e di popolazione e compiti in materia
di servizi anagrafici nonché in materia di servizi elettorali, non rientrano tra quelli individuati
come nucleo essenziale nelle aree di cui sopra. Pertanto, in considerazione anche del rischio
corruttivo per tali attivita, si ritiene di rinviare la loro mappatura all’aggiornamento della sezione
per il triennio 2026/2028;

non sono stati modificati gli obiettivi strategici;

non sono state modificate le altre sezioni del PIAO in modo significativo da incidere sui
contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza.

Per tale sottosezione pertanto si rinvia agli allegati (e relativi documenti) avente ad oggetto “Piano

integrato di attivita ed organizzazione - Sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza (art. 3 lett. c) del
DM 30/6/2022 n. 132)” che qui si ritiene integralmente riportato approvato nel PIAO 2023/2025.
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Ad ogni buon conto, con I'adozione del presente atto, si intende confermare il seguente aggiornamento,
dando atto che era previsto nella programmazione precedente, ma ancora non ¢ stato attuato:

AGGIORNAMENTO PARAGRAFO 5.13.

Misure per la tutela del dipendente che segnali illeciti (whistleblower)
Il decreto legislativo 10 marzo 2023, n. 24 recepisce in Italia la Direttiva (UE) 2019/1937 del
Parlamento europeo e del Consiglio del 23 ottobre 2019, riguardante la protezione delle persone che
segnalano violazioni del diritto dell’Unione.
La nuova disciplina ¢ orientata, da un lato, a garantire la manifestazione della liberta di espressione e di
informazione, che comprende il diritto di ricevere e di comunicare informazioni, nonché la liberta e il
pluralismo dei media. Dall’altro, ¢ strumento per contrastare (e prevenire) la corruzione e la cattiva
amministrazione nel settore pubblico e privato.
Chi segnala fornisce informazioni che possono portare all’indagine, all’accertamento e al perseguimento
dei casi di violazione delle norme, rafforzando in tal modo i principi di trasparenza e responsabilita
delle istituzioni democratiche.
Pertanto, garantire la protezione — sia in termini di tutela della riservatezza che di tutela da ritorsioni
dei soggetti che si espongono con segnalazioni, contribuisce all’emersione e alla prevenzione di rischi
e situazioni pregiudizievoli per la stessa amministrazione o ente di appartenenza e, di riflesso, per
I'interesse pubblico collettivo.
Tale protezione viene ulteriormente rafforzata ed estesa a soggetti diversi da chi segnala, come le
persone menzionate nella segnalazione, a conferma dell'intenzione del legislatore di creare condizioni
per rendere I'istituto in questione un importante presidio per la legalita e il buon andamento delle
amministrazioni.
Le principali novita contenute nella nuova disciplina sono:

— la specificazione dell’ambito soggettivo con riferimento agli enti di diritto pubblico;

— Tampliamento del novero delle persone fisiche che possono essere protette per le segnalazioni,
denunce o divulgazioni pubbliche;

— Tespansione dell’'ambito oggettivo, cio¢ di cio che ¢ considerato violazione rilevante ai fini della
protezione, nonché distinzione tra cio che ¢ oggetto di protezione e cio che non lo ¢;

— ladisciplina di tre canali di segnalazione e delle condizioni per accedervi: interno (negli enti con
persona o ufficio dedicato oppure tramite un soggetto esterno con competenze specifiche),
esterno (gestito da ANAC) nonché il canale della divulgazione pubblica;

— Tindicazione di diverse modalita di presentazione delle segnalazioni, in forma scritta o orale;

— ladisciplina dettagliata degli obblighi di riservatezza e del trattamento dei dati personali ricevuti,
gestiti e comunicati da terzi o a terzi;

— ladisciplina sulla protezione delle persone segnalanti o che comunicano misure ritorsive offerta
sia da ANAC che dall’autorita giudiziaria e maggiori indicazioni sulla responsabilita del
segnalante e sulle scriminanti;

Sull’istituto e sulle sue modalita applicative si rinvia alle Linee guida in materia di protezione delle
persone che segnalano violazioni del diritto dell’'Unione e protezione delle persone che segnalano
violazioni delle disposizioni normative nazionali. Procedure per la presentazione e gestione delle
segnalazioni esterne — Delibera ANAC n. 311/2023

Misura generale n. 9:




Questo Ente, considerata la ridotta dimensione e le novita introdotte nel corso del 2023, non si ¢ ancora
dotato di un sistema informatizzato.

Cio anche in quanto ritiene che sia consigliabile e maggiormente tutelante il ricorso al canale esterno
messo a disposizione ANAC all’indirizzo internet: https://whistleblowing.anticorruzione.it/#/ che
consente I'inoltro e la gestione le segnalazioni in maniera del tutto anonima.

Ad oggi, non sono pervenute segnalazioni.

I.’Ente, in ogni caso, intende provvedere all’istituzione di canali interni in conformita al paragrafo 3.1
delle Linee Guida ANAC summenzionate ed in particolare:

— segnalazione in forma scritta, per il tramite di modalita informatiche (piattaforma online).
I’Ente intende aderire al servizio offerto dal sistema WhistleblowingPA, piattaforma
informativa sviluppata per tutte le pubbliche amministrazioni italiane a cui ¢ possibile aderire.
In tal modo verra messa a disposizione una piattaforma personale che sara resa disponibile in
cloud e accessibile su internet ad un indirizzo specifico per ciascuna Amministrazione. La
piattaforma, basata sul software Global.eaks, permette al RPCT di ricevere le segnalazioni di
illeciti da parte di tutti i soggetti previsti dalla normativa, anche in modo anonimo. La
piattaforma ¢ disponibile con un questionario appositamente studiato da Transparency
International Italia per il contrasto degli illeciti ed ¢ progettata in conformita al decreto
legislativo n. 24/2023.

— segnalazione in forma scritta, per il tramite di modalita cartacee. In vista della protocollazione
riservata della segnalazione a cura del gestore, ¢ necessario che la segnalazione venga inserita in
due buste chiuse: la prima con i dati identificativi del segnalante unitamente alla fotocopia del
documento di riconoscimento; la seconda con la segnalazione, in modo da separare i dati
identificativi del segnalante dalla segnalazione. Entrambe dovranno poi essere inserite in una
terza busta chiusa che rechi all’esterno la dicitura “riservata” al gestore della segnalazione (ad
es. “riservata al RPCT”). La segnalazione ¢ poi oggetto di protocollazione riservata, anche
mediante autonomo registro:

— in forma orale, su richiesta della persona segnalante, mediante un incontro diretto fissato entro

un termine ragionevole.

Programmazione: per quanto riguarda i canali esterni e 1 canali interni (forma scritta cartacea e forma
orale tramite appuntamento) la misura ¢ operativa con I'adozione del presente atto.

Per quanto riguarda il canale interno, modalita informatiche si prevede I'implementazione entro il
31.12.2025.

AGGIORNAMENTO PARAGRAFO
4.13 Le modalita attuative degli obblighi di pubblicazione

La trasparenza dei contratti pubblici a seguito dell’entrata in vigore del d.lgs. n. 36/2023
(Delibera ANAC n. 605 del 19 dicembre 2023 — PNA aggiornamento 2023)

La disciplina che dispone sugli obblighi di pubblicazione in materia di contratti pubblici di lavori, servizi
e forniture si rinviene oggi all’art. 37 del d.lgs. 33/2013 e nel nuovo Codice dei contratti di cui al d.lgs.
n. 36/2023 che ha acquistato efficacia dal 1° luglio 2023 (art. 229, co. 2).

A completamento del quadro normativo descritto occorre altresi richiamare i provvedimenti
dell’Autorita che hanno precisato gli obblighi di pubblicazione e le modalita di attuazione degli stessi a
decorrere dal 1°gennaio 2024:




— la deliberazione ANAC n. 261 del 20 giugno 2023, che individua le informazioni che le stazioni
appaltanti sono tenute a trasmettere alla BDNCP attraverso le piattaforme telematiche;

— la deliberazione ANAC n. 264 del 20 giugno 2023 e ss.mmu.ii.,, che individua gli effetti
dell’articolo 37 del decreto trasparenza e dell’articolo 28 del Codice.

In particolate, nella deliberazione n. 264/2023 I’Autorita ha chiarito che gli obblighi di pubblicazione

in materia di contratti pubblici sono assolti dalle stazioni appaltanti e dagli enti concedenti:

— con la comunicazione tempestiva alla BDNCP, ai sensi dell’articolo 9-bis del d.Igs. 33/2013, di
tutti 1 dati e le informazioni individuati nell’articolo 10 della deliberazione ANAC n. 261/2023;

— con linserimento sul sito istituzionale, nella sezione “Amministrazione trasparente”, di un|
collegamento ipertestuale che rinvia ai dati relativi all'intero ciclo di vita del contratto contenut
nella BDNCP. II collegamento garantisce un accesso immediato e diretto ai dati da consultare|
riferiti allo specifico contratto della stazione appaltante e dell’ente concedente ed assicura la
trasparenza in ogni fase della procedura contrattuale, dall’avvio all’esecuzione;

— con la pubblicazione in “Amministrazione Trasparente” del sito istituzionale dei soli atti ¢
documenti, dati e informazioni che non devono essere comunicati alla BDNCP, come elencati
nell’Allegato 1) della delibera n. ANAC 264/2023 e successivi aggiornamenti.

IAlla Tuce di quanto sopra e al fine di adeguarsi al nuovo regime di trasparenza richiesto per i contratti
pubblici I'“Allegato D - Misure di trasparenza” ¢ da intendersi sostituito con il nuovo “Allegato D —
Misure di trasparenza 2024”

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, con relativo organigramma e
le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con ’assegnazione dei servizi e gli uffici.

L’attuale struttura organizzativa del’Ente ¢ quella riportato nell’Allegato A2 che viene approvata

con il presente atto.

3.2 Organizzazione del lavoro agile

In questa sottosezione sono indicati, 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 lavoro
da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in un’ottica di miglioramento

dei sei servizi resi al cittadino.

I’Ente ha altresi disciplinato la materia del lavoro agile con deliberazione di Giunta Comunale n. 28
del 21/03/2023




[ fattori abilitanti del lavoro agile e le sue finalita sono le seguenti:

La prestazione puo essere eseguita in modalita agile quando sussistono le seguenti condizioni:

Sono escluse dal novero delle attivita quelle che richiedono lo svolgimento di prestazioni da eseguire
necessariamente presso specifiche strutture di erogazione dei servizi ovvero direttamente sul territorio
(esempio: sportelli incaricati del ricevimento del pubblico, servizio sociale, servizio di polizia locale etc.),
ovvero con macchine ed attrezzature tecniche specifiche oppure in contesti e in luoghi diversi del
territorio comunale destinati ad essere adibiti temporaneamente od occasionalmente a luogo di lavoro
(esempi: attivita di notificazione, manutenzione strade, manutenzione verde pubblico, ecc.).

Per le modalita e le priorita di accesso al lavoro agile si rinvia all’apposito Regolamento in principio

richiamato.

introdurre soluzioni organizzative che favoriscano lo sviluppo di una cultura gestionale
orientata al risultato e, al tempo stesso, mirata ad un incremento di produttivita,

ottimizzare I'introduzione delle nuove tecnologie realizzando economie di gestione;
rafforzare le misure di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, anche in ottica di cura e
attenzione alla famiglia;

promuovere la mobilita sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro-casa,
nell’ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in termini di
volumi e di percorrenze;

valorizzare e responsabilizzare le risorse conferendo autonomia nella gestione dei tempi di
lavoro e nel raggiungimento dei risultati attesi;

favorire la stabilizzazione di un rapporto di fiducia e collaborazione proattiva tra dipendenti e
superiori;

delega degli obiettivi operativi dell’Ente e ai lavoratori agili da parte dei responsabili di
posizione organizzativa o figure equiparate;

responsabilizzazione dei lavoratoti agili nella realizzazione degli obiettivi dell’Ente e/o

operativi.

¢ possibile delocalizzare almeno in parte le attivita assegnate al dipendente, senza che sia

necessaria la sua costante presenza fisica nella sede di lavoro o sul territorio comunale;

lattivita da eseguire in modalita agile deve essere quantificabile e misurabile;

¢ possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione]
lavorativa al di fuori della sede di lavoro;

il dipendente gode di autonomia operativa e ha la possibilita di organizzare I'esecuzione della
prestazione lavorativa nel rispetto degli obiettivi prefissati;

1 risultati delle attivita assegnate rispetto agli obiettivi programmati devono essere monitorare ¢
valutati.




3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

I1 Piano triennale dei fabbisogni di personale ¢ lo strumento attraverso cui ’Amministrazione assicura le
esigenze di funzionalita e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il funzionamento dell’Ente.

Per tale sezione si rinvia all’ Allegato A3 (e relativi documenti) avente ad oggetto “Piano integrato di
attivita ed organizzazione — Sottosezione 3.3: Piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP)” che
qui si ritiene integralmente riportato.

3.4 Piano delle azioni positive

Nell’ambito delle finalita espresse dalla L. 125/1991 e successive modificazioni ed integrazioni (D. Lgs n.
196/2000, 165/2001 e 198/2000), ossia “favorire 'occupazione femminile e realizzare I'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 2025/2026 in
continuita con il piano precedente.
Nell’organizzazione del Comune ¢ presente una rilevante componente femminile e per tale motivo si
rende opportuno nella gestione del personale porre particolare attenzione a strumenti per promuovere le
reali pari opportunita come fatto significativo di rilevanza strategica.

11 piano potra permettere all’Ente di agevolare le sue ed i suoi dipendenti dando la possibilita a tutte le
lavoratrici e lavoratori di svolgere le proprie mansioni con impegno, con entusiasmo e senza particolari
disagi.
Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni suggerimenti da parte del
personale dipendente a dalle organizzazioni sindacali in modo da potetlo rendere dinamico ed

effettivamente efficace.

Le azioni positive

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale,
sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne. Sono
misure “speciali” che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di
discriminazione, sia diretta sia indiretta, e “temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una
disparita di trattamento tra uomini e donne.

e azioni positive hanno, in particolare, lo scopo di:

- favorire 'uguaglianza di accesso al lavoro, eliminando le discriminazioni di genere;

- promuovere la formazione e 'aggiornamento del personale, specialmente a seguito di una prolungata
assenza;

- favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni, dell’orario, un
giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e quelle professionali;

- promuovere il benessere organizzativo;

- promuovere la comunicazione delle informazioni sui temi delle pari opportunita.

Situazione attuale




I’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla data del

01/01/2025, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:

Dipendenti | Funzionario | Istruttore Operatore Operatore Totale
ed elevata | (ex Cat. C) esperto (ex Cat. A)
qualificazione (ex Cat. B)

(ex Cat. D)
Donne 1 1 0 0 )
Uomini 0 0 2 0 2

I Segretario Comunale ¢ un uomo.

I Responsabili di Area, titolari di Elevata qualificazione, sono n. 1 di cui donna.

I1 piano e le misure

11 D.lgs. n. 198 dell’11.04.2006 “Codice delle pati opportunita tra uomo e donna, a norma dell’art. 6 della)
L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo unico le disposizioni ed 1 principi di cui al
D.lgs. n. 196 del 23.05.2000 e ss.mm.ii., “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita
e disposizioni in materia di azioni positive” e alla Legge n. 125 del 10.04.1991 e ss.mm.ii., “Azioni positive
per la realizzazione della parita uomo donna nel lavoro”.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per|
porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso
interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di
vertice.

Il Comune, consapevole dellimportanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari
opportunita, intende armonizzare la propria attivita istituzionale al perseguimento e all’applicazione dell
diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel
rispetto del C.C.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini
utenti.

Vista la significativa presenza femminile non parrebbe necessario, nella gestione del personale,
I'attivazione di strumenti per promuovere le reali pari opportunita come fatto significativo di rilevanzal
strategica.

Tuttavia, con la piena consapevolezza dell'importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle
legoi di pari opportunita, il Comune intende continuare a porre particolare attenzione per far si che la
propria attivita continui ad essere volta al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne
allo stesso trattamento in materia di lavoro, e piu in generale, dei criteri fondamenti di pari opportunita.
11 piano, se compreso e ben utilizzato, potra permettere all’Ente di agevolare le sue dipendenti e i suof
dipendenti dando la possibilita a tutte le lavoratrici ed i lavoratori di svolgere le proprie mansioni con|
impegno, con entusiasmo e senza particolari disagi, assicurando il cosiddetto “benessere lavorativo™.
I’Ente, con 'approvazione del Piano Triennale delle Azioni Positive, auspica il miglioramento continuo

in termini di benessere organizzativo dell’amministrazione nel suo complesso.




Le azioni previste in esso riguardano la totalita dei dipendenti, e quindi non solo delle donne, pur nella)
consapevolezza che, soprattutto in Italia, sul genere femminile gravano maggiori carichi quali quellj

familiari, e piu in generale, quelli di cura.

Obiettivi
Nel corso del prossimo triennio il Comune intende proseguire la sua attivita con un piano di azioni
positive teso a mantenere e migliorare i seguenti obiettivi:
1. Obiettivo 1. Tutelare 'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni
Istituzione di un CUG associato.
2. Obiettivo 2. Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del
personale.
3. Obiettivo 3. Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di
qualificazione professionale.
4. Obiettivo 4. Facilitare l'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di
specifiche situazioni di disagio.

IAmbito d’azione: ambiente di lavoro
(Obiettivo 1)

11 Comune si impegna ad evitare il verificarsi di situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate da:

— Pressioni o molestie sessuali;

— Mobbing;

— Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

— Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di

discriminazioni.

I1 Segretario dell’Ente, di concerto con la RSU, all’occorrenza predisporra procedure atte a monitorare ¢
rilevare casi e dinamiche, anche latenti, di conflitto e disagio sul posto di lavoro, avviando
tempestivamente le contromisure idonee a rimuovere tali pregiudizi-
I1 Comune si impegna a garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno ¢
caratterizzato da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza def
comportamenti.

Il Comune, inoltre, si pone come obiettivo la costituzione e gestione in forma associata, con i comuni

imitrofi e appartenenti all’'Unione dei Comuni della Presolana, di un Comitato Unico di Garanzia per le
pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni di cui all’art. 57
del D. Lgs. n. 165/2001

IAmbito di azione: assunzioni
(Obiettivo 2)

11 Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un

terzo dei componenti di sesso femminile.
Non vi ¢ alcuna possibilita che si privilegi nella selezione 'uno o I'altro sesso, in caso di parita di requisiti
tra un candidato donna e uno uomo, I'eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente

giustificata.




Nei casi in cul siano previsti specifici requisiti fisici per I'accesso a particolari professioni, il Comune 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 previsti all’'interno del fabbisogno che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne.
Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacita personali; nell’ipotesi in
cui si rendesse opportuno favorire 'accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti, I'ente

provvedera a modulare I'esecuzione degli incarichi, nel rispetto dell'interesse delle parti.

IAmbito di azione: formazione
(Obiettivo 3)

[’Ente promuove la crescita dei propri dipendenti attraverso lattivita di formazione.

[a formazione e l'aggiornamento sono rivolti a tutto il personale, senza discriminazione di genere
adottando modalita organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione di lavoratori ¢
lavoratrici in condizioni di pari opportunita e che non costituiscano ostacolo alla conciliazione fra vita
professionale e vita familiare;

Nelle esigenze di ogni settore ¢ garantita la possibilita per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare
corsi di formazione qualificati, intesi come strumento per accrescere conoscenze e competenze specifiche.
Ogni dipendente ha facolta di proporte la pattecipazione a corsi di formazione ai propti responsabili /o
al Segretario.

I corsi sono individuati e organizzati in orari e sedi che li rendano il piu possibile accessibili anche a coloro
che hanno orario di lavoro part-time e per conciliare esigenze familiari.

Sara assegnata particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo 2|
vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad esigenze
familiari o malattia ecc.. ), prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi
informativi tra lavoratori ed Ente durante Passenza, e nel momento del rientro, sia attraverso|
I'affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi abbia sostituito la persona assente, sia

mediante la partecipazione a mirate iniziative formative.

Sviluppo carriera e professionalita

Favorire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile che femminile,
compatibilmente con le disposizioni normative e con la disponibilita di risorse finanziarie_in tema dj
incentivi e progressioni economiche; creando un ambiente lavorativo stimolante al fine_di migliorare la

performance dellEnte e favorite Tutilizzo della  professionalita  acquisita  all’interno.

IAmbito di azione: conciliazione e flessibilita orarie
(Obiettivo 4)

I’Ente favorisce I'attuazione di politiche di gestione del personale orientate alla conciliazione degli orari

con le esigenze personali e familiari, usando particolare sensibilita nei confronti di tali problematiche. In|
particolare, ’Ente adotta e garantisce il rispetto di disposizioni per il sostegno della maternita e della
paternita, per il diritto alla cura della persona e alla formazione.

Questo Ente ha sempre mostrato sensibilita in ordine alle varie esigenze delle lavoratrici, specialmente se

riferite alle questioni di cura e accudimento dei figli e della famiglia.




Per quanto riguarda le ferie, 1 dipendenti, ed in particolare le lavoratrici con famiglia a carico, hanno ampia
facolta di utilizzarle dilazionandole o raggruppandole durante il periodo dell’anno, secondo le proprie
esigenze, tenendo comunque conto delle particolarita delle loro mansioni e quindi della possibilita di
sostituzione.

I’articolazione di un orario di lavoro flessibile e differenziato sara presa in considerazione nel caso vi
fossero nuove richieste.

Per quanto riguarda il lavoro part-time in questo Ente non emergono necessita particolari e, nei limitj
consentiti dal contratto collettivo di lavoro, si valuteranno con disponibilita nuove esigenze.

In presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessita nei confronti di disabili, anziani, minorf
e su richiesta del personale interessato potranno essere definite forme di flessibilita orarie favorendo

politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare.

Durata del Piano

11 presente Piano ha durata triennale e sara oggetto di aggiornamento annuale.
Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili soluzioni
ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo di poter procedere alla scadenza ad un|

aggiornamento adeguato.

4. MONITORAGGIO

Al 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.

Il monitoraggio dei Piani adottati dall’Ente seguira, pertanto, le modalita e scadenze definiti nei medesimi

ovvero fissate dalle norme di legge.




