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3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del d.lgs. 165/2001 nel rispetto
delle previsioni dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006, dell’art. 33 del D.L. 34/2019 e s.m.i., &
finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese, attraverso
la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono
all’amministrazione si puo ottimizzare I'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 a queste, dunque I'amministrazione valuta le proprie azioni sulla base dei
seguenti fattori:

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

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

. stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte
legate, ad esempio, alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti
e/o individuazione di addetti con competenze diversamente qualificate) o alle
esternalizzazioni/ internalizzazioni o apotenziamento/ dismissione di servizi/ attivita/
funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle
risorse umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realta, 'amministrazione elabora 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 priorita strategiche, invece di essere
ancorata all’allocazione storica, pud essere misurata in termini di modifica della
distribuzione del personale fra servizi/settori/aree e 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:

- 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);

- Riscrittura dei profili professionali;

- Soluzioni esterne all’amministrazione;

- Mobilita esterna 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.

° 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;

- lerisorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative;

- le misure volte ad incentivare e favorire I'accesso a percorsi di istruzione e qualificazione




del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di
conciliazione);

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di
istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo.

Alla programmazione del fabbisogno di personale si accompagnano i seguenti documenti:

e |'attestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale;

e la dichiarazione di non eccedenza di personale;

e |e certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio;

e [|’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare;

e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita;

e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere.

Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente:
In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale & accompagnata la
descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti.

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO
Area degli Operatori (0)
Area degli Operatori Esperti (7 — a tempo pieno)
Area degli Istruttori (4, di cui 1 a tempo parziale)
Area dei Funzionari ed EQ (3 — a tempo pieno)

Cosi suddivisi:

Area degli Operatori esperti: n. 4 con profilo di collaboratore tecnico manutentivo; n. 3 con profilo
di collaboratore amministrativo;

Area degli Istruttori: n. 1 con profilo di agente di polizia locale; n. 1 con profilo di istruttore
amministrativo; n. 2 con profilo di istruttore tecnico (di cui n. 1 part time);

Area dei Funzionari ed EQ: n. 1 con profilo di specialista in attivita Tecniche; n. 1 con profilo di
specialista in attivita Amministrative; n. 1 con profilo di specialista in attivita Contabili.

Il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale (PTFP) si configura come un atto di
programmazione che deve essere adottato dal competente organo deputato all’esercizio delle
funzioni di indirizzo politico — amministrativo, ai sensi dell’art. 4 comma 1, del decreto legislativo
n. 165 del 2001. Il Decreto Legislativo 25 maggio 2017, n.75 ha introdotto modifiche al D.lgs.vo 30
marzo 2001, n.165 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”, sostituendo, tra l'altro, l'originario art. 6, ora ridenominato
“Organizzazione degli uffici e fabbisogni di personale”. Allo scopo di ottimizzare I'impiego delle
risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza,
economicita e qualita dei servizi ai cittadini, viene quindi prevista I'adozione da parte delle
Pubbliche Amministrazioni di un Piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP), in coerenza
con la pianificazione pluriennale delle attivita e della performance, nonché con le linee di indirizzo
emanate dai successivi decreti di natura non regolamentare. Si & superato il tradizionale concetto
di dotazione organica, inteso come contenitore che condiziona le scelte sul reclutamento in
ragione dei posti disponibili e delle figure professionali ivi contemplate e si & approdati al nuovo
concetto di “dotazione di spesa potenziale massima” che si sostanzia in uno strumento flessibile




finalizzato a rilevare |'effettivo fabbisogno di personale. Con decreto della Presidenza del Consiglio
dei Ministri 8 maggio 2018 (GU n.173 del 27 luglio 2018) sono state definite le linee di indirizzo
volte ad orientare le pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei rispettivi piani dei
fabbisogni di personale. Il quadro normativo di riferimento in tema di parametri assunzionali e
vincoli di finanza pubblica e stato ridefinito con I'approvazione di disposizioni che hanno dato
attuazione a quanto previsto all'art. 33, comma 2, del d.1.30 aprile 2019 n. 34 “Misure urgenti di
crescita economica e per la risoluzione di specifiche situazioni di crisi”, convertito, con
modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019 n. 58. Tali disposizioni normative - DM 17/03/2020
“Misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei
comuni” (pubblicato sulla GU n.108 del 27-04-2020) e Circolare interministeriale del 13/05/2020 —
hanno marcato un significativo ed incisivo cambiamento nella definizione delle capacita assuntive
degli Enti. Infatti, vengono ora attribuite agli Enti una maggiore o minore capacita assuntiva non
piu in misura proporzionale alle cessazioni di personale dell'anno precedente (cd. turn over), bensi
sulla base della sostenibilita finanziaria della spesa di personale e sulla capacita di riscossione delle
entrate, attraverso la misura del valore percentuale derivante dal rapporto tra la spesa di
personale dell'ultimo rendiconto e quello della media delle entrate correnti degli ultimi tre
rendiconti. Il decreto delinea capacita differenziate con conseguente classificazione degli enti in
tre diverse fasce attraverso la misurazione del suddetto rapporto spesa di personale/entrate
correnti rispetto a valori soglia. Lo sviluppo del calcolo di tali incrementi percentuali rispetto alla
spesa di personale del rendiconto 2018 porta a definire, per ciascuno degli anni di riferimento, la
spesa massima raggiungibile ed i margini di capacita assuntiva. Il sistema dinamico cosi profilato
obbliga, pero, ad aggiornare, in ciascun anno, il corretto posizionamento rispetto al valore soglia di
riferimento, sulla base del valore del rapporto spese di personale/entrate correnti, onde verificare
il permanere o meno di capacita assuntive dell'Ente. Da questo punto di vista I'approvazione del
Rendiconto dell’esercizio precedente marca, quindi, ogni anno, con una dinamica di
aggiornamento a scorrere, uno snodo procedurale amministrativo fondamentale nel (ri)calcolo dei
margini assuntivi. | provvedimenti attuativi dell’art. 33 comma 2 del D.L. n. 34/2019, nella versione
modificata dalla Legge di Bilancio 2020 (comma 853 della Legge n. 160/2019), stabiliscono che la
spesa del personale, su cui calcolare il rapporto con le entrate correnti, non sia piu solo quella
consolidata (ex. Comma 557 della Legge 296/2006), ma ha affidato ad un decreto ministeriale
I'individuazione della fascia nella quale collocare i Comuni in base al rapporto tra spesa di
personale ed entrate correnti. In sintesi, con il d. |. 34/2019, é 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
esigibilita stanziato in bilancio di previsione.

Contenimento della spesa di personale di cui all’art. 1 comma 557 della legge 296/2006:

Come chiarito in diverse occasioni dalla magistratura contabile i limiti alla spesa di personale di cui
all’art. 1, commi 557-quater e 562, della Legge n. 296/2006 non sono stati abrogati dalla nuova
disciplina introdotta dall’art. 33, comma 2, del DI. n. 34/2019.

La norma di contenimento richiamata prevede che, a decorrere dall'anno 2014, gli enti sottoposti
al patto di stabilita interno "assicurano, nell'ambito della programmazione triennale dei fabbisogni
di personale, il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio
precedente alla data di entrata in vigore della presente disposizione", cioé al triennio 2011-2013.

Si allega tabella su calcolo contenimento spesa di personale (Media 2011/2013 — art. 1, c. 557-




quater L. 296/06) — allegato 1.

Programmazione strategica delle risorse umane - Assunzione categorie protette ex legge
68/1999:

Le Pubbliche Amministrazioni sono tenute al rispetto di precisi obblighi assunzionali in riferimento
alle categorie protette di cui all’art. 1 della legge n. 68 del 12 marzo 1999 al fine di promuovere
I'inserimento e lintegrazione delle persone disabili nel mondo del lavoro attraverso il
collocamento mirato affidato agli uffici competenti individuati dalle regioni. Tramite la direttiva n.
1 del 24 giugno 2019, la Presidenza del Consiglio dei Ministri e il Ministro per la Pubblica
Amministrazione sono intervenuti nuovamente sulle assunzioni delle categorie protette presso le
PP.AA. allo scopo di fornire gli opportuni chiarimenti atti a rendere maggiormente efficaci gli
strumenti approntati dalla legge 68/1999 nei confronti dei soggetti beneficiari del collocamento
obbligatorio: il documento esamina le condizioni per I'attivazione delle tre modalita di assunzione
normativamente previste (chiamata numerica/concorso con riserva di posti/convenzioni ex art. 11
della I. 68/1999) ed illustra, in particolare, la modalita di calcolo della quota d’obbligo. Poiché il
Comune di Santa Maria della Versa ha meno di 15 dipendenti non soggiace all’obbligo delle quote
riservate ai lavoratori disabili (articolo 3, comma 1) e ai lavoratori appartenenti alle categorie
protette (articolo 18, comma 2).

Programmazione strategica delle risorse umane — Costo del personale cessato.

Le cessazioni di personale a tempo indeterminato relative al triennio 2023-2025 sono le seguenti:

AREA PROFILO DATA CESSAZIONE
Operatori esperti | Collaboratore tecnico manutentivo 01.03.2023
Operatori esperti | Collaboratore tecnico manutentivo 01.10.2023
Operatori esperti | Collaboratore tecnico manutentivo 01.11.2023
Funzionari ed EQ | specialista in attivita amministrative 01.07.2023

Si allega tabella relativa al costo del personale cessato (allegato 2)

Programmazione strategica delle risorse umane - Fabbisogno di personale: Si allega il Prospetto
analitico sul rispetto dei limiti di spesa di personale ai sensi dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006,
contenente altresi lo schema di calcolo del limite di spesa per assunzioni, secondo il D.M. del
17.03.2020 (allegato 3), munito del parere del revisore (Verbale n. 17 del 9.10.2023)

3.3.1: La dichiarazione di non eccedenza del personale:

Il Responsabile del Servizio con nota prot. 2484 del 09.06.2023 dichiara che non sono presenti
eccedenze di personale nelle strutture dell’Ente relativamente all’anno corrente.

3.3.2: La dichiarazione di regolarita nell’approvazione dei documenti di bilancio:

Il Responsabile del Servizio con nota prot. 2485 del 09.06.2023 dichiara che i documenti di bilancio
sono stati regolarmente approvati e tempestivamente trasmessi alla BDAP.



3.3.3: Il rispetto dei limiti di spesa delle assunzioni flessibili:

Spesa flessibile anno 2009 Spesa flessibile prevista anno corrente

Euro 26.029,95 20.000,00

3.3.4 Le assunzioni programmate:

ANNO | AREA PROFILO PROF.LE MODALITA’ DI | TIPOLOGIA DI | NUME
ACCESSO CONTRATTO RO DI
POSTI
2023 - - - - -
2024 Funzionari ed EQ specialista in attivita Mobilita volontaria A tempo pieno ed 1
amministrative compartimentale ed indeterminato

intercompartimentale
ex art. 30 D.Lgs.
165/01, previa
mobilita obbligatoria
ex art. 34 bis d.lgs.
165/01.

2025 | - - - - -

Costo del personale assunto: € 33.500,00 annui.
Verifica delle condizioni propedeutiche alle assunzioni:

Secondo I'attuale quadro normativo, gli enti locali possono procedere ad assunzioni di personale a
gualsiasi titolo e con qualsivoglia tipologia contrattuale quando:

a) abbiano adottato il piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP), ai sensi dell’articolo 6,
comma 6, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.) ed inviato alla Ragioneria Generale dello Stato, mediante
applicativo SICO, il predetto PTFP (articolo 6-ter, comma 5, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.);

b) abbiano provveduto alla ricognizione delle eventuali eccedenze di personale (articolo 33,
comma 2, del d.lgs.165/2001 e s.m.i.);

c) abbiano adottato il piano triennale di azioni positive in tema di pari opportunita (articolo 48,
comma 1, del d.Igs. 198/2006 e articolo 6, comma 6, del d.Igs. 165/2001 e s.m.i.);

d) abbiano adottato il piano delle performance (articolo 10, comma 5, del d.lgs.150/2009 e s.m.i.);
e) abbiano rispettato I'obbligo di contenimento delle spese di personale con riferimento al valore
medio del triennio 2011-2013 (articolo 1, comma 557-quater della legge n. 296/2006 e s.m.i.);

f) abbiano inviato alla banca dati delle amministrazioni pubbliche (BDAP), di cui all’articolo 13 della
legge n. 196/2009, entro 30 giorni dal termine previsto per I'approvazione dei summenzionati
documenti di bilancio, i relativi dati;

g) abbiano provveduto alla certificazione dei crediti (articolo 27, comma 2, lett. c¢), del d.l.
66/2014, convertito nella legge 89/2014, di integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del d.l. n.
185/2008);

h) abbiano approvato, nei termini, il bilancio di previsione, il rendiconto della gestione, il bilancio
consolidato (articolo 9, comma 1-quinques d.l. n. 113/2016 e s.m.i.);

i) non risultino, in base ai parametri definenti lo stato di deficitarieta strutturale, enti deficitari o
dissestati;

In relazione alle summenzionate condizioni ai suddetti vincoli:




- con deliberazione di G.C. n. 61 del 21/6/2023 & stato approvato il Piano integrato di attivita e
organizzazioni (PIAO) semplificato 2023/2025 (avendo il Comune di Santa Maria della Versa meno
di 50 dipendenti) il quale ha assorbito il Piano triennale del fabbisogno di personale (PTFP), il Piano
Performance (PP)/PEG e Piano delle azioni positive (PAP);

- il Comune di Santa Maria della Versa, con il presente Piano, prende atto che non sono presenti
dipendenti in soprannumero o in eccedenza;

- il Comune di Santa Maria della Versa come attestato dal Responsabile del Servizio Finanziario,
con l'apposizione in calce alla presente deliberazione del parere di regolarita contabile, ha
rispettato gli obblighi di cui alle lettere e), f), g), h) e i) del precedente paragrafo.

3.3.5 Formazione del personale

Premessa

Questa sottosezione sviluppa le seguenti attivita riguardanti la formazione del personale:

- le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche
e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;

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

- le misure volte ad incentivare e favorire I'accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del

personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di

conciliazione);

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della

formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di

istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la

valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo.

3.3.6: Il programma della formazione del personale:

| corsi di formazione obbligatori, in forma gratuita, che si intendono garantire al personale
dell’Ente sono quelli attinenti alle seguenti materie:

e Trasparenza, anticorruzione ed etica pubblica (mediante I'associazione Lega dei Comuni);
e Privacy (mediante il proprio D.P.O.);

e Contabilita pubblica (mediante I'associazione Lega dei Comuni);

e Organizzazione e gestione delle risorse umane (mediante I'associazione Lega dei Comuni);
e Appalti pubblici (mediante 'associazione Lega dei Comuni).

Ulteriori corsi di formazione saranno garantiti, compatibilmente con le risorse di bilancio.

3.3.7: Ll'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare mediante strumenti
tecnologici:

Tutti i processi dell’ente vanno progressivamente semplificati e reingegnerizzati mediante lo
sviluppo e I'implementazione di supporti tecnologici e la digitalizzazione, in particolare le attivita
e i processi che sono stati informatizzati sono:




e |o sportello unico delle attivita produttive;
e [|'anagrafe nazionale della popolazione residente;
e il sistema di pagamenti tramite PAGO PA;

e accesso tramite SPID.

3.3.8: Le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita digitale:

Sito web istituzionale/formazione digitale del personale (compatibilmente con le risorse finanziarie)

Intervento Tempi di
adeguamento
Siti web e/o app mobili — Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2025
Formazione — Aspetti normativi 31.12.2025
Siti web e/o app mobili — Analisi dell’usabilita 31.12.2025
Siti web e/o app mobili — Interventi sui documenti (es. pdf di documenti - immagini 31.12.2025
inaccessibili)
Siti web — Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito 31.12.2025

3.3.9: Le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere:

Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora
e contro le discriminazioni dell’Ente (C.U.G.) sostituisce, unificando le competenze in un solo
organismo, i comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing,
costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste
dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre
disposizioni

Il Piano di Azioni Positive & lo strumento programmatorio fondamentale per realizzare effettive
pari opportunita, basate sull’attivazione di concrete politiche di genere e mediante:

e lavalorizzazione dei potenziali di genere;

e la rimozione di eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunita nel
lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e di quelle maschili nei ruoli in
cui sono sottorappresentate;

e |a promozione di politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali
attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le
condizioni e le esigenze di donne e uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al
centro dell'attenzione “la persona” e contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle
dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle cittadine;




e ['attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al
rientro dal congedo per maternita/paternita o per altre assenze di lunga durata;

e la promozione della cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e
della diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita.

Gli obiettivi del piano che devono essere costantemente perseguiti a livello pluriennale sono:

e Tutela delle pari opportunita nellambiente di lavoro mediante la diffusione di
informazioni sui temi delle Pari Opportunita, di informazioni per la conoscenza del C.U.G.
e delle relative iniziative previste;

e Formazione professionale in attuazione dei principi di pari opportunita mediante
I'aggiornamento professionale per favorire il reinserimento dopo lunghe assenze, lo
sviluppo del welfare aziendale integrative;

e Conciliazione fra attivita lavorativa ed esigenze familiari mediante la partecipazione al
processo decisionale mediante programmazione delle riunioni di lavoro, I'utilizzo di forme
di flessibilita dell’orario di lavoro o di modalita di svolgimento della prestazione lavorativa,
la diffusione informazioni relative alle opportunita offerte dalla normativa a tutela della
maternita e paternita;

e Tutela delle pari opportunita tra uomini e donne nell'ambito delle procedure di
assunzione di personale, negli incarichi, nelle commissioni o altri organismi, nello sviluppo
della carriera e della professionalita.

Situazione del Comune di Santa Maria della Versa alla data del 31.12.2022:
DIPENDENTI in servizio TOT. N. 14, di cui:

DONNE: N. 7

UOMINI: N. 7

Segretario generale: donna.

Si da atto, pertanto, che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi
dell’art. 48, comma 1 del D.Lgs. 11/04/2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra i generi
inferiore ai due terzi.

I’Amministrazione Comunale intende realizzare le seguenti azioni, finalizzate ad avviare azioni
mirate a produrre effetti concreti a favore delle proprie lavoratrici e, al tempo stesso, a
sensibilizzare la componente maschile rendendola pil orientata alle pari opportunita:

1) Sensibilizzazione, informazione, comunicazione sulle Pari Opportunita:

o Organizzazione di riunioni per trattare le eventuali problematiche relative al contesto
lavorativo o di pubblico interesse e per la verifica dell’landamento del piano di azioni
positive.

o Pubblicazione e diffusione del Piano di Azioni Positive e dei risultati sul monitoraggio della
realizzazione.

2) Formazione ed aggiornamento:
o Favorire la possibilita di partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione.
o Incoraggiare la presenza delle donne ai corsi di qualificazione e specializzazione organizzati




dall’Ente o da altri organismi.
3) Conciliazione tempi di vita e di lavoro.

o Favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare.

o Monitorare il tempo parziale e le richieste/concessioni di part time

o Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari
e personali.

o Promuovere l'utilizzo dei congedi parentali anche da parte degli uomini.

o Partecipazione ai bandi di finanziamento sulle pari opportunita

4) Assunzioni.

o Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei
componenti di sesso femminile.

o Garantire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni rispettosi e non discriminatori delle
naturali differenze di genere.

5) Dignita della persona e valorizzazione del lavoro della stessa.

o Divulgazione del Codice Disciplinare del personale degli EE.LL. per far conoscere la
sanzionabilita dei comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della
dignita della persona e il corrispondente dovere per tutto il personale di mantenere una
condotta informata a principi di correttezza, che assicurino pari dignita di trattamento tra
uomini e donne sul lavoro.

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

ALLEGATI:
1) Tabella calcolo contenimento spese di personale (media 2011/2013);
2) Tabella costo personale cessato;
3) Prospetto analitico sul rispetto dei limiti di spesa di personale - Prospetto calcolo limite per
le assunzioni, secondo il D.M. 17.03.2020.




