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Premessa
Il PIAO si profila come una nuova competenza per le pubbliche amministrazioni ed è un
documento unico di programmazione e governance creato sia per poter snellire e
semplificare gli adempimenti a carico degli enti sia per adottare una logica integrata
rispetto alle scelte fondamentali di sviluppo dell’amministrazione. 

Con il PIAO si avvia, nell’intento del legislatore, un tentativo di ridisegno organico del
sistema pianificatorio nelle amministrazioni pubbliche al fine di far dialogare la molteplicità
di strumenti di programmazione spesso, per molti aspetti, sovrapposti, così delineando un
filo conduttore comune tra i diversi ambiti di programmazione.
Il Piano ha, dunque, l'obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un'ottica di
massima semplificazione, molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le
amministrazioni, racchiudendole in un unico atto.

Il PIAO è di durata triennale, con aggiornamento annuale, ed è chiamato a definire più
profili nel rispetto delle vigenti discipline di settore. In proposito, sono richiamate le
discipline di cui al Decreto Legislativo n. 150/2009 che ha introdotto il sistema di
misurazione e valutazione della performance, nonché alla Legge n. 190/2012 che ha
dettato norme in materia di prevenzione della corruzione e dell'illegalità nella pubblica 
amministrazione.

Le finalità del PIAO sono: 
- consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche

amministrazioni e una sua semplificazione; 
- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei

servizi ai cittadini e alle imprese. 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e
alla mission pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività 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 l’Ente pubblico comunica alla
collettività gli obiettivi e le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche
e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

Per il 2023 il documento ha necessariamente un carattere sperimentale: nei prossimi mesi
proseguirà il percorso di integrazione in vista dell’adozione del PIAO 2023-2025.

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 attività e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi
già 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;
• il Piano triennale dei fabbisogni del personale;

quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica
nell’ambito del processo di afforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA..
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro
normativo di riferimento relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le
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Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e
trasparenza (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) 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 Attività e Organizzazione. 

Ai 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, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, la data
di scadenza per l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è 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 Attività e
Organizzazione, le amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50
dipendenti, procedono alle attività 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 presente decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge
n. 190 del 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 validità il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei
monitoraggi effettuati nel triennio. 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, come si evince dal “Piano tipo”
approvato con Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022,
alla predisposizione del Piano integrato di attività e organizzazione limitatamente alle
sezioni di programmazione:  

1. Scheda anagrafica dell’Amministrazione; 
2. Valore pubblico, performance e anticorruzione; limitatamente alla sottosezione 2.3 –

“Rischi corruttivi e trasparenza” nei limiti di cui all’art. 6;
3. Organizzazione e capitale umano; per le sottosezioni 3.1 “Struttura organizzativa”;

3.2 “Organizzazione del lavoro agile”; 3.3 “Piano triennale dei fabbisogni di 
personale”.

Ai sensi dell’art. 8, comma 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione,
il termine per l’approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, è differito di 120
giorni dalla data di approvazione del bilancio di previsione. 
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Il Ministro dell’interno, con decreto del 28 luglio 2022, ha disposto il differimento del 
termine per la deliberazione del bilancio di previsione, riferito al triennio 2022/2024, da 
parte degli enti locali al 31 agosto 2022 e, pertanto, il termine per l’approvazione del 
PIAO 2022-2024 è differito al 29 dicembre 2022. 

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale
alla nuova programmazione, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2022-2024,
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.

La situazione dell’Unione di Comuni Montani Valchiusella 
L’Unione di Comuni Montani Valchiusella, ha provveduto ad elaborare, pur in versione
ulteriormente semplificata rispetto a quella prevista dalla norma per gli enti con meno di 50
dipendenti, il PIAO 2023/2025, avviando di fatto un percorso di sperimentazione del nuovo
strumento programmatorio in vista dell’adozione del PIAO 2023-2025 nella versione
completa e pienamente conforme al disposto normativo.

A tale proposito, si evidenzia che l’amministrazione, in un’ottica cautelativa e prudenziale,
ha già provveduto all’adozione degli atti più significativi che debbono confluire nel nuovo
documento unico. 
Nello specifico, sono stati adottati:
1. Il Piano Triennale Prevenzione della Corruzione e Trasparenza (2022-2024), con

deliberazione della Giunta n. 9 in data 14/3/2022;
2. Il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale (2023-2025) inserito all’interno del

DUPS approvato con deliberazione del Consiglio n. 13 in data 28/12/2022; 
3. Il Piano Esecutivo di Gestione ed il Piano Della Performance con deliberazione 

della Giunta n. 2 in data 10/1/2022.

Metodologia di costruzione del Piano e sua strutturazione 
Il presente PIAO viene strutturato, in sede di prima applicazione sulla base del decreto 
Ministeriale per la Pubblica Amministrazione e delle relative linee guida per la 
compilazione. Questa prima approvazione del PIAO, sul finire della prima annualità di 
riferimento, per l’Unione di comuni montani Valchiusella, in un contesto generale di non 
chiara definizione delle metodologie, dei contenuti e dei necessari collegamenti agli altri 
atti di programmazione, viene ad inserirsi in un momento temporale dove i documenti di 
programmazione sono già stati adottati e si tratta quindi di un documento “in versione 
provvisoria” che si basa sulla interazione tra i settori coinvolti per materia nei diversi 
ambiti considerati dal Piano. 
L’Unione di comuni montani Valchiusella intende procedere alla stesura del PIAO,
integrando i contenuti minimi previsti dal Decreto del Ministro per la Pubblica
Amministrazione del 30 giugno 2022 con la sottosezione 2.2 “Performance” che si
sostanzia nel Piano dettagliato degli obiettivi. 
L’obiettivo, per il PIAO 2024/2026, è quello di giungere ad una elaborazione integrata 
secondo una logica di definizione del documento per processo trasversale attraverso il 
coinvolgimento di tutta l’organizzazione dell’ente anche, eventualmente, mediante 
l’attivazione di specifici canali di comunicazione con i cittadini al fine di favorire un loro 
apporto nell’ambito dei processi di semplificazione e digitalizzazione dei servizi da 
realizzare. 
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Piano Integrato di attività e Organizzazione 2024/2026

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Unione di Comuni Montani Valchiusella 

Indirizzo: Via Provinciale, 10, 10039 Val di Chy TO  

Codice fiscale: 11082850014 

Presidente: GEDDA Michele 
Numero dipendenti al 31 dicembre 2022 (dell’anno precedente l’esercizio in corso): n. 3

dipendenti a tempo indeterminato e pieno, oltre a n. 6 dipendenti in Comando, di cui n. 1

proveniente dal Comune di Val di Chy, n. 3 proveniente dal Comune di Valchiusa e n. 2

provenienti dal Comune di Issiglio; e consta di n. 2 aree organizzative:

Finanziaria/Amministrativa – Tecnica.

Numero abitanti dei Comuni facenti parte dell’Unione di Comuni Montani Valchiusella:

- Comune di Issiglio: 426 abitanti; 

- Comune Val di Chy: 1.249 abitanti; 

- Comune di Valchiusa: 993 abitanti; 

per un totale complessivo di 2.668 abitanti. 

Telefono: 0125783141 

Sito internet: https://www.unionevalchiusella.it/it-it/home

PEC: unionevalchiusella@pec.it 

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance
management, di cui al Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009 e secondo le Linee 
Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica. Esso è finalizzato, in 
particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di 
efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui 
all'articolo 10, comma 1, lettera b), del predetto decreto legislativo.
Il Piano dettagliato degli obiettivi-Piano della performance nei quali sono indicati gli
obiettivi da conseguire, le finalità, il personale coinvolto negli obiettivi con l’indicazione
della percentuale di impegno. 
Gli obiettivi di gestione sono assegnati alle P.O. e al loro conseguimento vengono
ricondotte le azioni dei titolari di Posizione Organizzativa, e di tutto il personale
dipendente, il quale è valutato annualmente in relazione all’apporto individualmente fornito
ed alla capacità di conseguimento dei concreti risultati programmati. 
Gli obiettivi in materia di anticorruzione e trasparenza, finalizzati a dare attuazione alle
misure di prevenzione dei fenomeni corruttivi previsti nel Piano Triennale di Prevenzione
della Corruzione e della Trasparenza (piano confluito anch’esso nel PIAO) nonché a
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misurarne l’effettiva realizzazione, nel rispetto dei tempi e modi previsti, sono
parte integrante del ciclo della performance. 

La misurazione e valutazione delle performance, ai sensi del D. Lgs. n. 150/2009
attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, nel Comune viene effettuata secondo un ciclo
di gestione che partendo dalla definizione e assegnazione degli obiettivi,
dall’individuazione dei valori attesi e degli indicatori di riferimento, si conclude con la
rendicontazione dei risultati ed il controllo sul conseguimento degli obiettivi, sia attraverso
il Report relativo al Controllo di gestione, sia attraverso la Relazione annuale sulla
performance. 

Il Sistema di Misurazione e di Valutazione della performance vigente, riferisce la
misurazione e valutazione delle performance, con articolazione di specifici valori
parametrati a:

• Performance organizzativa: livello di raggiungimento deli obiettivi delle singole
articolazioni organizzative; 

• Performance individuale: competenza professionale e organizzativa dei singoli 
dipendenti, grazie alla quale si contribuisce al raggiungimento degli obiettivi.

Il Piano della performance 2023/20254 è stato approvato dalla Giunta con la 
deliberazione n. 16 del 12.05.2023 ed include i seguenti obiettivi: 

1. FUNZIONE MONTAGNA, nell’ambito della missione “ASSETTO DEL TERRITORIO
ED EDILIZIA ABITATIVA” – SETTORE TECNICO – “Predisposizione
documentazione grafica ed esplicativa propedeutica all'incontro con le
Amministrazioni comunali per la scelta degli interventi di PMO di manutenzione
continuativa.” 

2. FUNZIONE MONTAGNA, nell’ambito della missione “ASSETTO DEL TERRITORIO 
ED EDILIZIA ABITATIVA” – SETTORE TECNICO – “Predisposizione 
documentazione esplicativa e di coordinamento, propedeutica all'incontro con le
ditte affidatarie degli interventi di PMO di manutenzione continuativa triennale 
(2023-2025). Nuovi affidamenti.” 

3.  FUNZIONE MONTAGNA, nell’ambito della missione “ASSETTO DEL TERRITORIO 
ED EDILIZIA ABITATIVA” – SETTORE TECNICO – “Miglioramento della tempistica
procedimenti edilizia privata e dei relativi monitoraggi.” 

4. FUNZIONE MONTAGNA, nell’ambito della missione “SVILUPPO SOSTENIBILE E 
TUTELA DEL TERRITORIO E DELL'AMBIENTE” – SETTORE TECNICO – 
“Formazione nuovo personale assunto.”

5. FUNZIONE MONTAGNA, nell’ambito della missione “SVILUPPO SOSTENIBILE E
TUTELA DEL TERRITORIO E DELL'AMBIENTE” – SETTORE TECNICO – 
“Rispetto della tempistica dettata dalle Amministrazioni comunali di Valchiusa, Val 
di Chy e Issiglio in ordine ai lavori pubblici, gestione dei contributi (richiesta e
rendicontazione) e manutenzione del territorio.” 

6.  FUNZIONE MONTAGNA, nell’ambito della missione “SVILUPPO SOSTENIBILE E 
TUTELA DEL TERRITORIO E DELL'AMBIENTE” – SETTORE TECNICO – 
“Gestione dei contributi straordinari avuti dal Comune di Valchiusa - Contributo
Comuni Confinanti (annualità 2018-2021 per € 1.400.000,00, annualità 2021 per € 
840.000 e annualità 2024 per € 970.000). Gestione dei procedimenti e della 
tempistica e organizzazione del personale coinvolto richiesta dall'Amministrazione 
comunale (RUP, supporto RUP, Amministrazione e associazione ASSCO).”
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7. RIORGANIZZAZIONE UFFICIO RAGIONERIA – SETTORE UFFICIO TRIBUTI –
“Accertamento IMU e TASI e TARI  2018 per comune di Val di Chy; accertamento
IMU e TARI anno 2018 e predisposizione nuovo regolamento IMU;

8. RISPETTO DEI TERMINI DELLA PROGRAMMAZIONE FINANZIARIA – SETTORE
UFFICIO RAGIONERIA – “Regolarizzazione dei riparti funzioni associate anni 2020
– 2021 – 2022; Regolarizzazione dei riparti scuola anni 2019-2020 en ante e
regolarizzazione anni 2020-2021”.

9. RISPETTO DEI TERMINI DELLA PROGRAMMAZIONE FINANZIARIA – SETTORE
UFFICIO SEGRETERIA – “Mantenere aggiornato il portale comunale - Supporto
agli uffici nella gestione del personale - Costante aggiornamento delibere determine
e loro pubblicazione”. 

10.FORMAZIONE PERSONALE – SETTORE UFFICIO SCUOLA – “Quantificazione
morosità trasporto e mensa anni 2018-2023. Invio lettere di messa in mora
Predisposizione e rendicontazione dei bandi emessi dalla regione Piemonte per il
funzionamento delle pluriclassi”

Sottosezione di programmazione 
2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

La sottosezione è 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, l’RPCT potrà
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, potrà contenere:
• Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche
strutturali e congiunturali 
dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l’amministrazione si trova ad
operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi.
• 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 l’esposizione al rischio corruttivo della stessa. 
• Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della
natura e delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi
con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a
incrementare il valore pubblico.
• Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi
analizzati e ponderati con esiti positivo).
• 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
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miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo.
Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di
semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità. Particolare favore va rivolto alla
predisposizione di misure di digitalizzazione.
• Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure. 
• Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del
decreto legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso
civico semplice e generalizzato.
 
Le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono alla mappatura dei processi, 
limitatamente all’aggiornamento di quella esistente alla data di entrata in vigore del 
decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 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 dei 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 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 validità, il Piano è modificato sulla base delle
risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 
 
Si assume quale sottosezione 2.3 del PIAO 2023/2025 il “piano triennale per la
prevenzione della corruzione e trasparenza 2022/202” come approvato dalla Giunta con la
deliberazione n. 9 in data 14/3/2022 che ha confermato, aggiornandolo, il precedente
Piano per il triennio 2022/2024.   

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

 
Premesse: 

l’art. 6 del D. Lgs. 165/2001, come modificato dall’art. 4 del D. Lgs. n.75/2017, disciplina 
l’organizzazione degli uffici ed il piano triennale dei fabbisogni di personale, da adottare
annualmente in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della
performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi del successivo art. 6-ter,
nel rispetto delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente e tenuto conto della
consistenza della dotazione organica del personale in servizio, nonché della relativa spesa 

il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione, con decreto dell’8 maggio
2018, ha definito, ai sensi dell’art. 6 -ter, comma 1, del decreto legislativo 30 marzo 2001,
n. 165, come inserito dall’art. 4, comma 3, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75 le
linee di indirizzo volte ad orientare le pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei
rispettivi piani dei fabbisogni di personale, disponendo che: 

• il piano triennale del fabbisogno deve essere definito in coerenza e a valle dell’attività
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di programmazione complessivamente intesa che, oltre ad essere necessaria in 
ragione delle prescrizioni di legge, è alla base delle regole costituzionali di buona
amministrazione, efficienza, efficacia ed economicità dell’azione amministrativa e
strumento imprescindibile di un apparato/organizzazione chiamato a garantire, come
corollario del generale vincolo di perseguimento dell’interesse pubblico, il
miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese;

• il ciclo di gestione della performance, declinato nelle sue fasi dall’articolo 4, comma 2, 
del decreto legislativo n.150 del 2009, deve svilupparsi in maniera coerente con i 
contenuti e con il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, il piano 
triennale dei fabbisogni di personale deve svilupparsi, nel rispetto dei vincoli 
finanziari, in armonia con gli obiettivi definiti nel ciclo della performance, che a loro 
volta sono articolati, ai sensi dell’articolo 5, comma 01, del decreto legislativo n. 150 
del 2009 in “obiettivi generali”, che identificano le priorità strategiche delle pubbliche 
amministrazioni in relazione alle attività e ai servizi erogati, e “obiettivi specifici” di 
ogni pubblica amministrazione;

• è fondamentale definire fabbisogni prioritari o emergenti in relazione alle politiche di 
governo, individuando le vere professionalità infungibili, non fondandole
esclusivamente su logiche di sostituzione ma su una maggiore inclinazione e
sensibilità verso le nuove professioni e relative competenze professionali necessarie
per rendere più efficiente e al passo con i tempi l’organizzazione del lavoro e le
modalità anche di offerta dei servizi al cittadino; 

• occorre programmare e definire il proprio bisogno di risorse umane, in correlazione 
con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento 
dei modelli organizzativi, valutando opportunamente le professionalità presenti e 
quelle mancanti e contemplando, all’occorrenza, ipotesi di conversione professionale;

• In sede di elaborazione dei piani i profili quantitativi e qualitativi devono convivere 
ritenendo che, soprattutto in ragione dei vincoli finanziari esterni che incidono sulla 
quantificazione del fabbisogno, le scelte qualitative diventano determinanti al fine 
dell’ottimale utilizzo delle risorse tanto finanziarie quanto umane; 

Il PTFP, deve essere strumento strategico per individuare le esigenze di personale in 
relazione alle funzioni istituzionali ed agli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, 
economicità e qualità dei servizi ai cittadini. Il PTFP rappresenta lo strumento 
programmatico, modulabile e flessibile, per le esigenze di reclutamento e di gestione delle
risorse umane necessarie all’organizzazione; 

• Sarebbe limitativo per le amministrazioni considerare l’organizzazione come un
assetto dato e non revisionabile. L’attività di programmazione dei fabbisogni deve
contemplare l’eventuale ripensamento, ove necessario, anche degli assetti
organizzativi; 

• Nel PTFP la dotazione organica va espressa in termini finanziari. Partendo
dall’ultima dotazione organica adottata, si ricostruisce il corrispondente valore di
spesa potenziale riconducendo la sua articolazione, secondo l’ordinamento
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professionale dell’amministrazione, in oneri finanziari teorici di ciascun posto in essa
previsto, oneri corrispondenti al trattamento economico fondamentale della qualifica,
categoria o area di riferimento in relazione alle fasce o posizioni economiche. Resta
fermo che, in concreto, la spesa del personale in servizio, sommata a quella
derivante dalle facoltà di assunzioni consentite, non può essere superiore al limite di
spesa consentito dalla legge; 

• le assunzioni delle categorie protette all’interno della quota d’obbligo devono essere
garantite anche in presenza di eventuali divieti sanzionatori purché non riconducibili
a squilibri di bilancio. 

Il limite di spesa. 
Con l’introduzione dei nuovi criteri sanciti dall’art. 33, comma 2 del D.L. 34/ 2019, come
convertito in Legge 28 giugno 2019, n. 58, e dal D.M. 17 marzo 2020, viene abbandonato
il riferimento alla spesa storica e l’individuazione dei limiti di spesa per il personale
vengono determinati sulla base di nuovi parametri che valorizzano le entrate correnti. In
sintesi, con il d. l. 34/2019, è stato definito il nuovo “valore soglia”, da utilizzare quale
parametro di riferimento della spesa del personale a tempo indeterminato, calcolato come
percentuale, differenziata per fascia demografica, delle entrate correnti relative agli ultimi
tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in
bilancio di previsione.

Con Decreto Ministeriale sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia
prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali 
di incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del valore
soglia prossimo al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono i 
comuni con una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore.  I comuni che
registrano un rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare
il valore del predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato   nell'ultimo
rendiconto  della gestione approvato.
I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al    lordo   degli   oneri    riflessi    a
carico dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre
rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un percorso  di
graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025
del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A
decorrere dal 2025 i comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia
superiore applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto
valore soglia.
Il limite al trattamento  accessorio  del personale  di cui all'articolo 23, comma 2, del
decreto legislativo 25 maggio 2017,  n. 75,  è adeguato,  in  aumento o  in  diminuzione,
per  garantire l'invarianza del valore medio pro-capite, riferito all'anno 2018, del fondo per
la contrattazione integrativa nonché delle risorse per remunerare gli incarichi di
posizione organizzativa,  prendendo  a riferimento come base di calcolo il  personale  in
servizio  al 31 dicembre 2018. 
La verifica delle possibilità assunzionali viene effettuata sulla base del rapporto tra la
spesa per il personale, come rilevata nell’ultimo rendiconto della gestione approvato e la
somma degli accertamenti correnti degli ultimi tre rendiconti approvati, detratto l’importo
del FCDE stanziato nel bilancio di previsione relativo all’ultima annualità considerata. Il
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risultato della suddetta frazione determina le linee di indirizzo cui attenersi nella gestione
della spesa del personale. Se il rapporto è maggiore del “valore soglia” non è consentito
alcun incremento della spesa del personale. Se, di contro, il rapporto è inferiore al “valore
soglia” la spesa del personale registrata nell’ultimo rendiconto approvato potrà essere
incrementata, fino ad arrivare alla parità, rispettando l’ulteriore vincolo sancito dal decreto,
il quale impone di dilazionare l’incremento della spesa per il personale attraverso modalità
progressive di crescita.  

Sottosezione di programmazione 
3 1 - Struttura organizzativa

L’Ente ha una dotazione organica di 3 
dipendenti a tempo indeterminato e pieno, 
oltre a n. 6 dipendenti in Comando, di cui n. 
1 proveniente dal Comune di Val di Chy, n.
3 proveniente dal Comune di Valchiusa e n. 
2 proveniente dal Comune di Issiglio. 
Consta di n. 2 aree organizzative: 
Finanziaria/Amministrativa – Tecnica.

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione/Ente: 
• organigramma;
• livelli di responsabilità organizzativa, n. di fasce per la graduazione delle posizioni 

dirigenziali e simili (es. posizioni organizzative) e Modello di rappresentazione dei 
profili di ruolo come definiti dalle linee guida di cui all’articolo 6-ter, comma 1, del
decreto-legislativo 30 marzo 2001, n. 165; 

• ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in
servizio;

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

Personale in servizio al 31/12 dell’anno precedente l’esercizio in corso 

Area Figura Prof. Categ. Posti  
coperti 

Posti 
vacanti

Finanziaria /
Amministrativa 

 Responsabile Area Amministrativa/Finanziaria D1 *1  

Funzionario Amministrativo Contabile D1 1

Servizio Tributi B5 2  

Servizio Segreteria C4 1  
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Servizio Scuola C4 
 

B5 
2

 

Tecnica Responsabile Ufficio Tecnico  D2 1  

Istruttore direttivo Tecnico D1 1  

Operaio Specializzato B8 1

TOTALE   9  

Sottosezione di programmazione 
3.2 Organizzazione del lavoro agile 

L’ente, ad oggi, non ha avvertito l’esigenza 
di dotarsi del Piano di Organizzazione del 
Lavoro Agile (POLA) 

In questa sottosezione sono indicati i modelli innovativi di organizzazione del lavoro,
anche da remoto (es. lavoro agile e telelavoro). 
In particolare, la sezione deve contenere:

• le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme
tecnologiche, competenze professionali); 

• gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di
misurazione della performance; 

• i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di 
efficacia (es. qualità percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, 
customer/user satisfaction per servizi campione).

Il POLA (Piano Organizzativo del Lavoro Agile) 
Il vigente articolo 14, comma 1, della legge n. 124 del 2015, richiede alle amministrazioni
pubbliche di redigere il Piano organizzativo del Lavoro Agile (POLA), quale
specifica sezione del Piano della performance dedicata ai necessari processi di
innovazione amministrativa da mettere in atto nelle amministrazioni pubbliche ai fini della
programmazione e della gestione del lavoro agile. Quindi, il POLA è lo strumento di
programmazione del lavoro agile, ovvero delle sue modalità di attuazione e
sviluppo, e non di programmazione degli obiettivi delle strutture e degli individui in lavoro 
agile, i quali andranno inseriti nelle ordinarie sezioni del Piano della performance o nelle
schede individuali.

Tale novità ha un forte significato organizzativo, perché rafforza il messaggio che il lavoro
agile non nasce dall’improvvisazione bensì dalla programmazione. A tale proposito
occorre richiamare l’attenzione sul concetto di programmazione come “processo unitario”
all’interno delle organizzazioni, nel quale devono quindi convergere in maniera coordinata
e coerente i diversi strumenti previsti dal legislatore. Se infatti, l’implementazione del
lavoro agile richiede un ripensamento dei modelli organizzativi in essere, detto
ripensamento non può non riflettersi anche nei contenuti di documenti quali, ad esempio, il
Piano triennale per l’informatica, il Piano triennale dei fabbisogni di personale e il Piano
triennale di formazione del personale.

I contenuti minimi
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In sede di prima applicazione, il POLA doveva essere inserito come sezione del Piano
della performance 2021-2023 da adottare e pubblicare entro il 31 gennaio 2021. 

A regime, il POLA costituisce una sezione del Piano della performance, da adottare e
pubblicare entro il 31 gennaio di ogni anno, da aggiornare secondo una logica di
scorrimento programmatico. 

In ragione delle peculiarità dei rispettivi ordinamenti, gli Enti locali declinano i contenuti 
specifici del POLA compatibilmente con le loro caratteristiche e dimensioni. 

Si tratta, quindi, di un documento di programmazione organizzativa adottato
dall’amministrazione, sentite le organizzazioni sindacali, all’interno del quale
l’amministrazione riporta i seguenti contenuti minimi: 

I. Livello di attuazione e di sviluppo del lavoro agile

II. Modalità attuative

III. Soggetti, processi e strumenti del lavoro agile  

IV. Programma di sviluppo del lavoro agile  

I) In riferimento al primo punto, l’amministrazione restituisce una sintetica fotografia del
raggiunto livello di attuazione e sviluppo del lavoro agile, che costituisce la base di
partenza (baseline) per la programmazione del suo miglioramento nell’arco temporale di
riferimento del Piano.

II) Nel descrivere le modalità attuative, l’amministrazione sintetizza le scelte 
organizzative operate per promuovere il ricorso al lavoro agile. La norma prevede che
possa avvalersene almeno il 60 per cento dei dipendenti impegnati in attività che possono
essere svolte in modalità agile, con la garanzia che gli stessi non subiscano penalizzazioni
ai fini del riconoscimento di professionalità e della progressione di carriera.  

III) L’amministrazione rappresenta in forma sintetica, anche in formato tabellare, i
soggetti, le strutture, i processi e gli strumenti funzionali all’organizzazione e al
monitoraggio del lavoro agile. 

IV. L’amministrazione descrive il “programma di sviluppo del lavoro agile”, il vero e
proprio piano di attuazione e sviluppo del lavoro agile, articolato in tre fasi: fase di
avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di sviluppo avanzato, distribuite entro un
intervallo massimo di tipo triennale. 

Nel programma di sviluppo ciascuna amministrazione inserisce i seguenti contenuti: 

• le condizioni abilitanti del lavoro agile (misure organizzative, requisiti tecnologici,
percorsi formativi del personale); 

• le modalità e lo stato di implementazione del lavoro agile, prevedendo, per le
attività che possono essere svolte in modalità agile, che almeno il 60 per cento dei
dipendenti possa avvalersene; 

• gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche
in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa,
della digitalizzazione dei processi, nonché della qualità dei servizi erogati, anche
coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative,
secondo un approccio di tipo partecipativo; 
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• gli impatti interni ed esterni del lavoro agile. 

Il POLA, in quanto atto programmatico che definisce obiettivi organizzativi legati alla 
revisione dei modelli di organizzazione del lavoro, richiede l’individuazione di specifici
obiettivi, con correlati indicatori e target, di breve, medio e lungo periodo. 

In caso di mancata adozione del POLA, il Legislatore ha stabilito che il lavoro agile si
applica comunque ad almeno il 30 per cento dei dipendenti, come previsto dall’articolo 14,
comma 1, della legge n. 124/2015. 

Il quadro esposto implica che, nella revisione delle modalità organizzative di lavoro, anche
in assenza della formale adozione del POLA, l’amministrazione non potrebbe prescindere
dalle analisi e dalle iniziative minime indicate nel presente documento. 

Si valuterà, sulla base delle considerazioni sopra riportate, e in funzione degli
obiettivi che verranno definiti per il triennio 2023/2025, la opportunità di dotare
l’ente del piano in questione da coordinarsi con gli altri atti di programmazione in
materia di gestione del capitale umano.  

Sottosezione di programmazione 
3.3 Piano triennale dei fabbisogni di
personale

Piano Triennale dei Fabbisogni del 
Personale (2022-2024) inserito all’interno
del DUP approvato con deliberazione del 
Consiglio n. 22 in data 28/12/2021 e 
aggiornato con deliberazione della Giunta 
n. 40 del 9/11/2022.

Gli elementi della sottosezione sono: 
• Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno

precedente: alla consistenza in termini quantitativi è accompagnata la descrizione del
personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti; 

• Programmazione strategica delle risorse umane: il piano triennale del fabbisogno si
inserisce a valle dell’attività di programmazione complessivamente intesa e,
coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità dei servizi offerti ai 
cittadini ed alle imprese. Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative
competenze professionali che servono all’amministrazione si può 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 collettività. 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 capacità assunzionale in base alle
priorità strategiche. In relazione, è dunque opportuno che le amministrazioni valutino le
proprie azioni sulla base dei seguenti fattori: 
a) capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;
b) stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti; 
c) stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, o alla

digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione
di addetti con competenze diversamente qualificate) o alle
esternalizzazioni/internalizzazioni o a potenziamento/dismissione di
servizi/attività/funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una
discontinuità nel profilo delle risorse umane in termini di profili di competenze e/o
quantitativi.
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In relazione alle dinamiche di ciascuna realtà, le amministrazioni potranno inoltre
elaborare le proprie strategie in materia di capitale umano, attingendo dai seguenti
suggerimenti:
• Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse: un’allocazione del 

personale che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione
storica, può essere misurata in termini di: 

a) modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;
b) modifica del personale in termini di livello / inquadramento; 

• Strategia di copertura del fabbisogno. 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: 

a) soluzioni interne all’amministrazione; 
b) mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti;
c) meccanismi di progressione di carriera interni; 
d) riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento); 
e) job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;
f) soluzioni esterne all’amministrazione;
g) mobilità esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale

tra PPAA (comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 
h) ricorso a forme flessibili di lavoro;
i) concorsi;
j) stabilizzazioni. 

• Formazione del personale
a) le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle 

competenze tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per
filiera professionale; 

b) le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie
formative;  

c) le misure volte ad incentivare e favorire l’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);

d) 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. 

 
Si assume quale sottosezione 3.3 del PIAO 2023/2025 il “piano triennale del fabbisogno 
del personale 2023-2025”, inserito all’interno del DUP approvato con deliberazione del 
Consiglio n. 22 in data 28/12/2021 e aggiornato con deliberazione della Giunta n. 40 del 
9/11/2022.

Sottosezione di programmazione
3.3.A Piano della formazione 

L’ente ha una dotazione organica di scarsa
consistenza per cui non è mai stato 
adottato il Piano della formazione in quanto 
i dipendenti seguono corsi di formazione a 
seconda delle necessità. 
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I Comuni sono tenuti a programmare l'attività formativa, per garantire l'accrescimento e
l'aggiornamento professionale dei dipendenti e disporre delle competenze necessarie al
raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi.
Il valore della formazione professionale dei dipendenti assume una rilevanza strategica
come strumento di innovazione e di sviluppo delle competenze a sostegno dei processi di
innovazione. 
Gli interventi formativi sono mirati alla crescita della qualificazione professionale del
personale ed a garantire a ciascun dipendente la formazione necessaria all'assolvimento
delle funzioni e dei compiti attribuitigli nell'ambito della struttura.
La formazione è quindi l'investimento sulle conoscenze, sulle capacità e sulle competenze
delle risorse umane ed è un mezzo per garantire l'arricchimento professionale dei
dipendenti e per stimolarne la motivazione.
Il Piano della Formazione è il documento programmatico che individua gli interventi
formativi da realizzare nel corso dell'anno, tenuto conto dei fabbisogni e degli obiettivi
formativi. 
L’Amministrazione Comunale, pur garantendo, a seconda delle specifiche necessità, la
partecipazione dei dipendenti a percorsi di formazione e aggiornamento professionale,
stante anche la scarsa disponibilità di personale, non ha mai ritenuto necessaria una
specifica attività di pianificazione degli interventi formativi.

Sottosezione di programmazione 
3.3.B Azioni positive per le pari opportunità 

Il Piano triennale delle azioni positive per il 
triennio 2023/2025 viene approvato con il
presente PIAO.

Le amministrazioni pubbliche devono predisporre il Piano triennale di azioni positive
previsto dall'articolo 48 del decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari opportunità
tra uomo e donna). 

Il Piano individua misure specifiche per eliminare in un determinato contesto le forme di
discriminazione eventualmente rilevate. 

Obiettivi generali delle azioni sono: garantire pari opportunità nell'accesso al lavoro, nella
progressione di carriera, nella vita lavorativa, nella formazione professionale e nei casi di
mobilità; promuovere il benessere organizzativo e una migliore organizzazione del lavoro
che favorisca l’equilibrio tra tempi di lavoro e vita privata; promuovere all'interno
dell'amministrazione la cultura di genere e il rispetto del principio di non discriminazione. 

Il Piano triennale si articola in due parti: una costituita da attività conoscitive, di 
monitoraggio e analisi; l'altra, più operativa, con l'indicazione degli obiettivi specifici. Il
monitoraggio e la verifica sulla sua attuazione sono affidati prioritariamente al Comitato
unico di garanzia per le pari opportunità.

Il piano triennale delle azioni positive per il triennio 2023/2025 dell’Unione di comuni
montani Valchiusella si ispira ai seguenti principi:

a) Garantire pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari
occasioni favorevoli;

b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire l’uguaglianza delle opportunità. In
questa ottica, gli obiettivi da perseguire nel triennio sono:

1) tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari libertà e
dignità della persona dei lavoratori;
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2) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato
da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei
comportamenti;  

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

4) intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le pari
opportunità nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto
delle condizioni specifiche di uomini e donne;

5) rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunità
di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne;

Il Piano intende perseguire i seguenti obiettivi: 

Obiettivo: ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO Favorire l’equilibrio e
la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, attraverso azioni che prendano
in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e
donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del
lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunità 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 genitorialità. Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e
delle lavoratrici mediante l’utilizzo di tempi più flessibili. Realizzare economie di gestione 
attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro.

Obiettivo: TRASFORMAZIONI ORARIO DI LAVORO – disponibilità alle trasformazioni 
dell’orario di lavoro da full time a part time sulla base di richieste motivate dalla possibilità
di conciliazione della vita familiare con l’impegno lavorativo. L’Amministrazione,
compatibilmente con le peculiarità dei vari servizi, ha favorito ed intende favorire
trasformazioni dell’orario di lavoro da full time a part time e viceversa su richiesta dei
dipendenti. 

Obiettivo: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ Fornire opportunità di carriera e
di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che femminile, compatibilmente
con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera incentivi e progressioni
economiche. Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di
migliorare la performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita
all’interno. A tal proposito, sono stati contrattati in delegazione trattante criteri e importi da
destinare all’incentivazione del personale dipendente dell’ente, impiegati tra l’altro per
progressioni orizzontali all’interno della categoria e per indennità riferite a compiti che
comportino specifiche responsabilità. 

Le azioni positive da attuare nel prossimo triennio, nel rispetto degli artt. 7, comma 4 e
57, comma 1, lett. C) del D. Lgs. 165/2001 e del CCNL, sono finalizzate a garantire:  

a) la formazione e l’aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere;  

b) adottare modalità organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione
di lavoratori e lavoratrici in condizioni di pari opportunità e non costituiscano ostacolo alla
conciliazione fra vita professionale e vita familiare;  

c) Attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al
rientro dal congedo per maternità/paternità.  

In particolare, per gli obiettivi più rilevanti: 
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Azione positiva 1: Consentire temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro di tutto il
personale, in presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita
professionale, determinate da necessità di assistenza di minori, anziani, malati gravi,
diversamente abili ecc. Tali personalizzazioni di orario saranno preventivamente valutate
in collaborazione con il Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni e dovranno essere
compatibili con le esigenze di funzionalità dei servizi. 

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi
a favore delle persone che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze
prolungate per congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.

Azione positiva 3: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale 
femminile che maschile. Il Comune di Cosseria si impegna a programmare attività
formative che possano consentire a tutti i dipendenti, nell’arco del triennio, di sviluppare
una crescita professionale e/o di carriera che si potrà concretizzare mediante l’utilizzo del
“credito formativo” nell’ambito di eventuali progressioni di carriera. 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. I percorsi formativi
dovranno essere organizzati o programmati tenendo conto dell’articolazione degli orari di
lavoro, delle sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno
obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part time.

Azione positiva 4: Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della
professionalità 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. 

Azione positiva 5: tutelare l’ambiente di lavoro da disagi, casi di molestie psicofisico,
mobbing e discriminazioni. Il Comune di Cosseria si impegna a favorire un ambiente di
lavoro sano e stimolante che incoraggi lo spirito di iniziativa, l’innovazione e le idee di
miglioramento. L’Amministrazione inoltre si impegna a tutelare il benessere psicologico
delle lavoratrici e dei lavoratori garantendo un ambiente di lavoro sicuro, condizioni che
rispettino la dignità e la libertà di persone e caratterizzato da relazioni interpersonali
improntante al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti evitando, in
particolare che si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro determinate da
pressioni o molestie sessuali, casi di mobbing, atteggiamenti mirati ad avvilire il
dipendente anche in forma velata e indiretta. 

Azione positiva 6: promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi
delle pari opportunità - incentivare l’informazione e la formazione sul tema delle pari
opportunità, della differenza di genere e contro gli stereotipi. L’Ente promuove le pari
opportunità tra donne e uomini in condizioni di difficoltà o svantaggio al fine di trovare una
soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare
laddove possano esistere problematiche legate non solo alla genitorialità ma anche ad altri 
fattori, come la cura dei familiari anziani e/o disabili. 


