COMUNE DI SASSINORO

Provincia di Benevento

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E
ORGANIZZAZIONE

2023 - 2025
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)



PREMESSA

Le finalita del Piano integrato di attivitd e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come
segue:

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

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

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

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

I1 PIAO 2023-2025 ¢ il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in
forma sperimentale per il triennio 2022-2024.

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

Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c¢. 12, D.L. 30
dicembre 2021, n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la
data di scadenza per I’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione ¢ stata fissata al 30
giugno 2022.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di
cui all’art. 3, c. 1, lett. c¢), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di
quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L.
n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;



d) concorsi e prove selettive;

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

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

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

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

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

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

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
2023-2025 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 2023-2025

SEZIONE 1
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE
NOTE
Comune di Sassinoro
Indirizzo Largo Ossining, S.n.c.

Recapito telefonico

0824-958002

Indirizzo sito internet

WWW.comune.sassinoro.bn.it

e-mail

info(@comune.sassinoro.bn.it

PEC

protocollo@pec.comune.sassinoro.bn.it

Codice fiscale/Partita IVA

80002310623

Sindaco

Apollonio Luca

Y

E stato considerato

Numero dipendenti al 31.12.2022 | 2 il solo personale di
ruolo a tempo
indeterminato

Numero abitanti al 31.12.2022 660

IL CONTESTO ESTERNO

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

. Il comune di Sassinoro (BN) ha una popolazione di circa 612 abitanti. La maggior parte della
stessa ¢ occupata nei settori pubblico e dell’edilizia. La rimanente parte, oltre ai pensionati, ¢
occupata nel terziario, nell’agricoltura, nella libera professione. Il territorio comunale rientra
nell’ambito della provincia di Benevento .

. In virtu della delibera ANAC n°7/2023 con apposita nota prot.228 del 30 .01.2023 sono stati richiesti i
dati inerenti I’analisi del contesto esterno alla Prefettura di Benevento, non avendo avuto riscontro si
rinvia al seguente link https://direzioneinvestigativaantimafia.interno.gov.it/wp-
content/uploads/2023/04/Semestrale-1-2022.pdf ( relazione del Ministro dell’Interno al Parlamento —
primo semestre 2022) pag.134.

. Con specifico riferimento al territorio del Comune di Sassinoro, tuttavia, non sono emerse, allo
stato attuale manifestazioni eclatanti di fenomeni criminali, ¢, dai dati e informazioni in
possesso di questo Ente, emerge che il Comune di Sassinoro risulta una realta in cui non si
sono manifestati, anche negli anni precedenti, fenomeni corruttivi né inchieste giudiziarie in
materia. Inoltre, non si registrano, allo stato attuale, casi di segnalazioni, denunce, avvio di
procedimenti e condanne, nonché avvio di procedimenti disciplinari o sanzionatori per
responsabilita amministrativa o danno.

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



buon andamento e imparzialita.

IL CONTESTO INTERNO

L'analisi del contesto interno focalizza e mette in evidenza 1 dati e le informazioni relative alla
organizzazione alla gestione operativa dell'ente in grado di influenzare la sensibilita della struttura
al rischio corruzione.

Nel Comune di Sassinoro sono istituiti i seguenti Settori:
1) Amministrativo — Affari generali;
2) Economico — Finanziario;
3) Tecnico — Manutentivo;

4) Anagrafe — Stato Civili

Alla data odierna la dotazione organica dell’Ente ¢ la seguente:

CATEGORIA PROFILO PROFESSIONALE UNITA | COPERTO
D Area E.Q- Area Tecnica 1 S|
D Area E.Q — Area Finanziaria 1 NO
D Agente di Polizia Municipale 0 -
C Istruttore Servizi Amministrativi 0 -
B Applicato di Segreteria 1 NO
TOTALE 3




SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico Questa sezione non
viene compilata ai
Per I’individuazione degli obiettivi strategici di natura sensi dell’art 6 del
pluriennale collegati al mandato elettorale del Sindaco, si decreto 30 giugno
rimanda alla Sezione Strategica del Documento Unico di 2022,n. 132 in
Programmazione, adottato con deliberazione di Consiglio quanto
Comunale n. 11 del 22/05/2023 che qui si ritiene I’amministrazione
integralmente riportata. ha meno di 50
dipendenti.
2.2 Performance Questa sezione
non viene
Per I’individuazione degli obiettivi inerenti le performance si compilata ai
rimanda alla deliberazione di Giunta Comunale n 82 ./2023 che qui si sensi dell’art 6
ritiene integralmente riportata. e si rinvia all’URL di cui a seguito: del decreto 30
http://www.comune.sassinoro.bn.it/zf/index.php/trasparenza/index/inde giugno 2022, n.
x/categoria/96 132 in quanto
I’amministrazi
one ha meno di
50 dipendenti.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

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

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

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

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

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

Ciascuna amministrazione pubblica adotta un proprio piano triennale di prevenzione della corruzione e
della trasparenza nel rispetto di quanto previsto dalla legge 190/2012. Per le amministrazioni con meno
di 50 dipendenti I’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti
corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative
intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore
pubblico.

Il Piano triennale di prevenzione della corruzione e della trasparenza ¢ stato approvato con delibera di
G.C.n° 21 del 28.04.2022 a cui si rinvia , riportando di seguito I’'URL :




https://www.halleyweb.com/c062072/zf/index.php/trasparenza/index/index/categoria/146

e stante I’assenza di fatti corruttivi, , nonché modifiche agli obiettivi strategici, come stabilito dal
paragrafo 10.1.2, del PNA 2022, viene confermato nella presente sezione anche per il triennio 2023-
2025, come previsto e consentito dal Piano Nazionale Anticorruzione 2022, approvato dall’ANAC con
delibera n. 7 del 17 gennaio 2023, § 10 rubricato Semplificazioni per le amministrazioni ed enti con
meno di 50 dipendenti-

2.3.3 Mappatura dei processi

Si rinvia alla mappatura gia approvata unitamente al piano anticorruzione di cui sopra nonché¢ al Patto
d’integrita( URL)
https://www.halleyweb.com/c062072/zf/index.php/trasparenza/index/index/categoria/146

Obblighi di trasparenza

Per quanto riguarda I’attivita di programmazione dell’attuazione degli obblighi di trasparenza si rinvia
ai contenuti pubblicati, nella sezione Amministrazione Trasparente del sito web dell’Ente e agli esiti
del relativo monitoraggio annuale, predisposto sulla base della griglia elaborata dall’ANAC, nonché
alle richieste di accesso civico semplice e generalizzato. Si allega la griglia sugli obblighi di
trasparenza relativa alla delibera ANAC n. 1310/2016, cosi come aggiornata nel PNA 2023/2025.

Come previsto dal PNA 2022, viene individuata, all’interno della sezione Amministrazione
trasparente, una sotto-sezione denominata “Attuazione misure PNRR”, articolata secondo le
misure di competenza dell’ Amministrazione

SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA

Premessa
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’ Amministrazione/Ente:

organigramma;

livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e
simili (es. posizioni organizzative);

ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio.

3.1.1 - ORGANIGRAMMA




La struttura organizzativa dell’Ente segue, pertanto, la seguente articolazione:

SINDACO

GIUNTA COMUNALE

SEGRETARIO COMUNALE

SERVIZIO DI
VIGILANZA E
PROTEZIONE
CIVILE
NUCLEO DI
VALUTAZIONE
ANTICORRUZIONE
TRASPARENZA

SETTORE AMMINISTRATIVO E
AFFARI GENERALI

SERVIZIO CONTABILITA’ E
SVILUPPO

SETTORE ANAGRAFE
E STATO CIVILE

SETTORE TECNICO-
MANUTENTIVO

Responsabile del servizio

Responsabile del servizio

UFFICIO RAGIONERIA E

Responsabile/Segretario

PERSONALE

LAVORI PUBBLICI

SICUREZZA E VIABILITA’

UFFICIO PATRIMNIO -

UFFICIO SEGRETERIA

TRIBUTI

UFFICIO SERVIZI DEMOGRAFICI

UFFICIO SERVIZI SOCIALI

UFFICIO RESPONSABILE
TRANSIZIONE DIGITALE

POLIZIA AMMINISTRATIVA
E COMMERCIO

URBANISTICA

SERVIZI MANUTENTIVI

AMBIENTE

3.1.2 - LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

Seppur il comandante

dell’addestramento, della disciplina
nell’organigramma rappresentato, ai
sull’ordinamento generale degli uffici

Alla luce di cio, di seguito si rappresenta la tabella di distribuzione delle Posizioni Organizzative

della Polizia

ricoperte alla data del 31 dicembre 2022:

Locale ¢ responsabile esclusivamente verso il sindaco
e dell’impiego tecnico-operativo degli agenti, come
sensi dell’art. 13 del citato “Regolamento comunale
e dei servizi” si specifica che gli agenti di Polizia locale,
appartengono sotto il profilo meramente strutturale al servizio “assetto del territorio”.

SETTORE

P.O. ricoperta

AMMINISTRATIVO — AFFARI




GENERALI 1 unita (segretario comunale)

ANAGRAFE — STATO CIVILE
ECONOMICO — FINANZIARIO 1 unita (Sindaco)*
TECNICO — MANUTENTIVO 1 unita ex cat. D

*Va tenuto conto che, ai sensi delle disposizioni di cui all’art. 53, comma 23,
della L. n. 388 del 2000, integrato e modificato dall’art. 29, comma 4, della L. n.
448 del 2001, la posizione di responsabile del Settore Economico-Finanziario ¢
stata assegnata al Sindaco dott. Luca Apollonio, attribuendogli tutti i poteri e le
competenze previste dalla legge e dal vigente regolamento comunale
sull’ordinamento generale degli uffici e dei servizi. Si prende atto che detto
incarico, attribuito ai componenti dell’organo esecutivo, deve essere considerato
eccezionale e temporaneo, per cui I’ente non lo pud considerare come soluzione
strutturale.

3.1.3 - AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE

Di seguito la tabella di distribuzione del personale di ruolo alla data del 31 dicembre 2022, con
I’eccezione del Segretario Comunale:

SERVIZIO N. DIPENDENTI
AMMINISTRATIVO — AFFARI GENERALI -
ANAGRAFE - STATO CIVILE 1
ECONOMICO — FINANZIARIO -
TECNICO - MANUTENTIVO 1

3.2 - OBIETTIVI DI STATO DI SALUTE ORGANIZZATIVA DELL’ENTE

L'uguaglianza di genere ¢ una questione di grande importanza nella pubblica amministrazione, e
per questo motivo in base agli obiettivi indicati dall'articolo 5 del DL n. 36/2022 convertito in
Legge n. 79/2022 il Ministero per la Pubblica Amministrazione e il Ministero per le Pari
Opportunita e la Famiglia hanno elaborato delle linee guida per supportare le PA nel creare un

ambiente di lavoro piu inclusivo e rispettoso della parita di genere.

Con deliberazione della Giunta Comunale n. 57 del 03/10/2022 ¢ stato approvato il Piano delle
azioni positive per il triennio 2022/2024.

3.3 Organizzazione del lavoro agile

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

Ci0 lungo i tre step del programma di sviluppo: fase di avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di
sviluppo avanzato.

Nell’arco di un triennio, I’amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui




devono essere monitorate tutte le dimensioni indicate.

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

Alla data odierna 'amministrazione, stante I’esiguita del numero dei dipendenti in servizio, non
ha adottato alcun progetto di Piano Organizzativo del Lavoro Agile, ma sara applicato solo in
necessita e solo a richiesta degli stessi dipendenti, cosi come dispone I'art. 263, comma 4-bis,
del D.L. n. 34/2020.

| 3.4 Piano triennale dei fabbisogni di personale

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

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

| CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2022:

Posti coperti Posti da coprire per effetto
Cat. del presente piano Costo complessivo dei
posti coperti e da coprire
Tempo Tempo Tempo Tempo parziale
pieno parziale pieno al 50%
Dir - - - R €
D6 1 - - - € 47.840,17
D - - - -
C - - 1 - € 15.100,92%*
B3 - - - 1 €7.923,10*
B6 1 - - - 12.967,40**
B - - - - €
A B, - - - €
SPESA DEL PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO €83.831,59
SPESA A TEMPO DETERMINATO €11.285,03
12 ORE C1 AREA VIGILANZA — estensione oraria comma 557
SPESA DEL PERSONALE del Segretario Comunale 50% € 48.897,68
IRAP personale a tempo indeterminato €5.503,02
TOTALE SPESA MASSIMA POTENZIALE € 149.517,32




(sottoposta al vincolo di cui all’art. 1 commi 557 e seguenti, della L. 296/2006 e
s.m.i.)

3.4.2 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 pud ottimizzare 1’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/0 quantitativi.

NOTE

Capacita assunzionale calcolata sulla base
dei vigenti vincoli di spesa

2023 €66.172,83

2024 € 68.119,09

2025 -
Stima del trend delle cessazioni Es.: numero di pensionamenti

programmati
2023 16.601,07 n. 1 Cessazione Cat. B6 — Area
amministrativa
2024 - -
2025 - -

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI — ANNO 2023:

a) a seguito della digitalizzazione dei processi:

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita:




¢) a seguito internalizzazioni di attivita:

d) a seguito di dismissione di servizi:

- n.1CatC1100%

e) a seguito di potenziamento di servizi:

- n.1Cat. B350%

f) a causa di altri fattori interni:

g) a causa di altri fattori esterni:

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI — ANNO 2024: NESSUNA

a) a seguito della digitalizzazione dei processi:

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita:

c) a seguito internalizzazioni di attivita:

d) a seguito di dismissione di servizi:

e) a seguito di potenziamento di servizi:

f) a causa di altri fattori interni:

g) a causa di altri fattori esterni:

STIMA DELI’EVOLUZIONE DEI BISOGNI - ANNO 2025: NESSUNA

a) a seguito della digitalizzazione dei processi:

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita:

¢) a seguito internalizzazioni di attivita:

d) a seguito di dismissione di servizi:

e) a seguito di potenziamento di servizi:

f) a causa di altri fattori interni:

g) a causa di altri fattori esterni:

3.4.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse

Premessa

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

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

- modifica del personale in termini di livello/inquadramento.




NOTE

Modifica della distribuzione del personale
fra servizi/settori/aree

2023 - -

2024 - -

2025 - -

Modifica del personale in termini di livello
/ inquadramento

2023 - -

2024 - -

2025 - -

3.4.4 Strategia di copertura del fabbisogno

Premessa

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

- soluzioni interne all’amministrazione;

- mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti;

- meccanismi di progressione di carriera interni;

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

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;

- soluzioni esterne all’amministrazione;

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

- ricorso a forme flessibili di lavoro;

- CONCorsi;

- stabilizzazioni.

Soluzioni interne all’amministrazione

2023 - -

2024 _ ]

2025 - -

Mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti

2023 - -




2024 - -

2025 - -

Meccanismi di progressione di carriera interni

2023 - -

2024 - -

2025 - -

Riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o
percorsi di affiancamento)

2023 - -

2024 - -

2025 - -

Job enlargement attraverso la riscrittura dei profili
professionali

2023 - -

2024 - -

2025 - -

Soluzioni esterne all’amministrazione

2023 - -

2024 - -

2025 - -

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

2023 - -

2024 - -

2025 - -

Ricorso a forme flessibili di lavoro

2023 - -

2024 - -

2025 - -

Concorsi

2023 1 C Full-Time Area Amministrativa

1 B3 Part-time 50% Area Tecnico-manut.

2024 - -




2025 - -

Stabilizzazioni

2023 - -

2024 - -

2025 - -

3.4.5 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 1 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.

L’amministrazione alla data odierna non ha adottato il Piano della formazione del personale, con
I’eccezione di quanto previsto dal PTPCT, in quanto misura di prevenzione della corruzione.

Si valutera successivamente 1’adozione di tale Piano secondo le seguenti priorita strategiche in
termini di riqualificazione e/o potenziamento delle competenze:

- formazione sulla normativa PRIVACY G.D.P.R. (FAD)
- formazione sulla digitalizzazione

3.4.6 Obiettivi di stato di salute organizzativa dell’ente

Nell’ambito delle finalita espresse dalla Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la
realizzazione della parita uomo-donna nel Lavoro” (ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice
delle pari opportunita tra uomo e donna”, in cui ¢ quasi integralmente confluita), viene adottato il
presente Piano di azioni positive per il triennio 2023/2025. Con il presente Piano Azioni Positive
I’ 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 1’attribuzione degli incentivi e delle progressioni
economiche; 4. all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti
coerenti con 1 principi di pari opportunita nel lavoro.

Alla data odierna il personale in servizio a tempo indeterminato, oltre al Segretario comunale, ¢ di
n. 1 unita.

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato
presenta ilseguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:

GENERE AREA E.Q. AREA L AREA O.
MASCHI 1 0 0
FEMMINE 0 0 0

Al predetto personale si aggiunge un Segretario Comunale (donna) in convenzione con il Comune Di Pago Veiano




RESPONSABILI DI SETTORE: Uomini n.1

Si da atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile ai sensi dell’art. 48 —
comma 1 —del D.Lgs. n. 198/2006, in quanto vi ¢ una sola donna che comunque ricopre il ruolo di
maggiore Responsabilita (Segretario Comunale).

AZIONI POSITIVE L’obbligo normativo espresso nelle premesse, viene formulato e
successivamente realizzato dal Comune di Pago Veiano, attraverso le seguenti azioni positive:
Azione 1: assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un
componente di sesso femminile. In sede di richieste di designazioni inoltrate dal Comune ad Enti
esterni ai fini della nomina in Commissioni, Comitati ed altri organismi collegiali previsti da
norme statutarie e regolamentari interne del Comune, richiamare I’osservanza delle norme in tema
di pari opportunita con invito a tener conto della presenza femminile nelle proposte di nomina;
Azione 2: favorire la partecipazione del personale di sesso femminile ai corsi/seminari di
formazione e di aggiornamento, anche attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze
riferite al ruolo tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla famiglia, in modo da
trovare soluzioni operative atte a conciliare le esigenze di cui sopra con quelle
formative/professionali; Azione 3: favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal
congedo di maternita o dal congedo di paternita o da congedo parentale o da assenza prolungata
dovuta ad esigenze familiari sia attraverso I’affiancamento da parte del Responsabile di Servizio o
di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative
formative per colmare le eventuali lacune; Azione 4: in presenza di particolari esigenze dovute a
documentata necessita di assistenza e cura nei confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta
del personale interessato potranno essere definite, in accordo con le organizzazioni sindacali,
forme di flessibilita orarie per periodi di tempo limitati. Azione 5: tutelare I’ambiente di lavoro,
prevenendo e contrastando ogni forma di molestia sessuale, mobbing e discriminazioni; Azione 6:
osservare il principio delle Pari Opportunita nelle procedure di reclutamento del personale.

SEZIONE 4
MONITORAGGIO

4. Monitoraggio Questa sezione non
viene compilata ai
sensi dell’art 6 del
decreto 30 giugno
2022, n. 132 in
quanto
I’amministrazione
ha meno di 50
dipendenti.




