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Comune di Santa Maria della Versa
Provincia di Pavia

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE

2024 – 2026
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)

Approvato con delibera di G.C. n. 21 del 23.02.2024
Modificato con delibera di G.C. n. _____ del ______
	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., 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 a queste, dunque l’amministrazione valuta le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:

· capacità 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, 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/ 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.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realtà, l’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 priorità strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione storica, può 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;

· Mobilità 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;

· Mobilità 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 priorità 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 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);

· 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:

· l’attestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale;

· la dichiarazione di non eccedenza di personale;

· le certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio;

· l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare;

· le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità;

· le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere.
Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente:

In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale è accompagnata la descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti. 
PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO AL 31.12.2023
AREA

NUM.

TEMPO PIENO/PARZIALE

PROFILO PROF.LE
Operatori

---
-------
-------
Operatori esperti

3
A tempo pieno

Collaboratore amm.vo

1
A tempo pieno
Collaboratore tecnico/manutentivo
Istruttori

4

A tempo pieno
Istruttore amm.vo

A tempo pieno
Istruttore tecnico

A tempo pieno

Agente polizia Locale

A tempo parziale (18 h sett.li)

Istruttore tecnico

Funzionari e dell’Elevata qualificazione 

 2

A tempo pieno
Specialista in attività contabili

A tempo pieno
Specialista in attività tecniche



	

	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 l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, viene quindi prevista l'adozione da parte delle Pubbliche Amministrazioni di un Piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP), in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate dai successivi decreti di natura non regolamentare. Si è 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 è approdati al nuovo concetto di “dotazione di spesa potenziale massima” che si sostanzia in uno strumento flessibile finalizzato a rilevare l’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 è stato ridefinito con l'approvazione di disposizioni che hanno dato attuazione a quanto previsto all'art. 33, comma 2, del d.l.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 capacità 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 capacità assuntive degli Enti. Infatti, vengono ora attribuite agli Enti una maggiore o minore capacità assuntiva non più in misura proporzionale alle cessazioni di personale dell'anno precedente (cd. turn over), bensì sulla base della sostenibilità finanziaria della spesa di personale e sulla capacità 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 capacità 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 capacità assuntiva. Il sistema dinamico così profilato obbliga, però, 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 capacità assuntive dell'Ente. Da questo punto di vista l’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. I 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 più solo quella consolidata (ex. Comma 557 della Legge 296/2006), ma ha affidato ad un decreto ministeriale l’individuazione della fascia nella quale collocare i Comuni in base al rapporto tra spesa di personale ed 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.
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 Dl. n. 34/2019. 
La norma di contenimento richiamata prevede che, a decorrere dall'anno 2014, gli enti sottoposti al patto di stabilità 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", cioè al triennio 2011-2013. 
Si allega tabella su calcolo contenimento spesa di personale redatto sui dati dell’ultimo rendiconto chiuso (Esercizio 2023)(Media 2011/2013 – art. 1, c. 557- quater L. 296/06) – allegato 5.
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 l’inserimento e l’integrazione 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 l’attivazione delle tre modalità di assunzione normativamente previste (chiamata numerica/concorso con riserva di posti/convenzioni ex art. 11 della l. 68/1999) ed illustra, in particolare, la modalità di calcolo della quota d’obbligo. Poiché Questo Comune 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 2024-2026 sono le seguenti:

AREA

PROFILO

DATA CESSAZIONE

---

---

---

---

---

---

Non si prevedono, al momento, cessazioni per il triennio 2024/2026.
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, calcolati sui dati del Rendiconto 2023 (allegato 5) e lo schema di calcolo del limite di spesa per assunzioni, secondo il D.M. del 17.03.2020 (allegato 6), munito del parere del revisore (Verbale n. … del ……..).
Dall’applicazione delle disposizioni di cui dall’art. 33, comma 2 del D.L. 30 aprile 2019, n. 34 e dal successivo Decreto Ministeriale del Ministro della Pubblica Amministrazione del 17.03.2020, a seguito dell’approvazione del Rendiconto per l’esercizio 2023 risulta la seguente situazione:
Il rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti, pari al 26,68% colloca l’Ente al di sotto del valore soglia minimo (27,60%) e pertanto, a norma dell’art. 4 comma 2 del DM 17.03.2020 può  incrementare  la  spesa  di  personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni   di personale a tempo indeterminato, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto   pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti, secondo le  definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1.
Inoltre, a norma dell’art. 5 in sede di prima applicazione e fino  al  31  dicembre  2024,  i comuni di cui all'art. 4, comma 2, possono incrementare  annualmente, per assunzioni di personale  a  tempo  indeterminato,  la  spesa  del personale registrata nel 2018, secondo la definizione dell'art. 2, in misura non superiore al valore percentuale  indicato  dalla  Tabella 2, (30%) in coerenza  con  i  piani  triennali  dei  fabbisogni  di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione e del valore  soglia  di cui all'art. 4, comma 1.



3.3.1: La dichiarazione di non eccedenza del personale:

Il Responsabile del Servizio con nota prot. 87 del 09.01.2024 dichiara che non sono presenti eccedenze di personale nelle strutture dell’Ente relativamente all’anno corrente.

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

Il Responsabile del Servizio con nota prot. 503 del 31.01.2024 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

	€ 26.029,95
	-

	Nel triennio 2024/2026 non si prevedono, al momento, assunzioni per esigenze straordinarie e temporanee degli uffici. Qualora se ne presentasse la necessità, le stesse potranno essere disposte nel rispetto della normativa vigente in tema di lavoro flessibile (in primis, dell’art. 9, comma 28, D.L. n. 78/2010, nonché dell’art. 36 del D. Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.) e di contenimento della spesa del personale, secondo il limite di spesa sopra previsto.


3.3.4 Le assunzioni programmate:
La programmazione delle assunzioni da effettuare nel triennio 2024-2026 riflette la volontà dell’Ente di potenziare la struttura amministrativa  nell’ottica di migliorare la qualità dei servizi offerti ai cittadini, la manutenzione, la cura e la sorveglianza del territorio nonché valorizzazione del personale in servizio.

L’esigenza primaria riguarda il rafforzamento del Servizio Tecnico manutentivo – Vigilanza. A seguito della cessazione di n. 3 dipendenti impiegati in servizi manutentivi, avvenute nel 2023, attualmente resta in servizio un solo dipende con funzioni di collaboratore tecnico e ciò, considerato il considerevole numero di strutture ed edifici comunali da gestire, compromette seriamente la capacità dell’Ente di effettuare anche lavori di piccola manutenzione e pulizia del territorio. E’ stata rilevata, inoltre, la necessità di implementare il servizio di polizia locale, che attualmente consta di n. 1 agente di P.L., al fine di potenziare la presenza sul territorio, la sorveglianza ed il pieno utilizzo delle tecnologie a disposizione dell’Ufficio.
La possibilità di effettuare progressioni tra le aree (progressioni verticali) costituisce l’occasione di valorizzare l’esperienza e la professionalità del personale in servizio, considerando soprattutto la flessibilità organizzativa e il percorso di crescita per gli interni all’amministrazione. Il possesso di un livello professionale adeguato rende attivabile il percorso di sviluppo professionale in particolar modo per i dipendenti che hanno già svolto in passato ed in modo soddisfacente le mansioni relative all’area superiore ovvero in possesso di titoli o competenze professionali o di studio ulteriori rispetto a quelli previsti per l'accesso all'area dall'esterno.
 Alla luce delle sopra estese motivazioni si prevedono le seguenti assunzioni:
	ANNO
	AREA
	PROFILO PROF.LE
	SERVIZIO DI ASSEGNAZIONE 
----------------

COMPETENZE
	MODALITA’ DI ACCESSO
	TIPOLOGIA DI CONTRATTO
	NUMERO DI POSTI

	2024
	Area degli Operatori Esperti (Ex Cat. B3)
	Collaboratore tecnico- manutentivo
	Servizio 3 – Tecnico manutentivo – Lavori Pubblici – Edilizia Privata – Vigilanza
-------------------------------

Attività di tipo operativo e tecnico-manutentivo con utilizzo di attrezzature specifiche
	· Mobilità obbligatoria ex art. 34 bis d.lgs. 165/01.

· Selezione pubblica
	A tempo pieno ed indeterminato
	1

	
	Area degli Istruttori (Ex Cat. C1)
	Agente di Polizia Locale 
	Servizio 3 – Tecnico manutentivo – Lavori Pubblici – Edilizia Privata – Vigilanza

Ufficio di Polizia Locale
-------------------------------
Vigilanza, prevenzione e controllo del territorio per il rispetto del Codice della Strada e delle norme che regolano il commercio e l’edilizia; funzioni di Polizia Stradale, funzioni ausiliarie di Pubblica Sicurezza 


	· Mobilità obbligatoria ex art. 34 bis d.lgs. 165/01

· Eventuale scorrimento di graduatoria di altri Enti 

· Selezione pubblica
	A tempo pieno ed indeterminato
	1

	
	Area degli Istruttori (Ex Cat. C1)
	Istruttore Amministrativo
	Servizio 2 – Finanziario -Personale – Tributi-Segreteria-Servizi Sociali – Amministrazione Generale
-------------------------------

Istruttoria e predisposizione di atti, amministrativi, svolgimento di processi e/o fasi di processi, valutazione di casi concreti, interpretazione di istruzioni operative, responsabilità di procedimento nell’ambito delle attività del servizio di appartenenza

	· Progressione tra le aree ai sensi dell’art. 52, comma 1-bis del D.Lgs. n. 165/2001
	A tempo pieno ed indeterminato
	1

	
	Area dei Funzionari ed EQ
	Specialista in attività amministrativo-contabili 
	Servizio 2 – Finanziario -Personale – Tributi-Segreteria-Servizi Sociali – Amministrazione Generale

Presidio di processi rilevanti, concorso al raggiungimento degli obiettivi del Servizio, gestione attività complesse con alto grado di autonomia, trattazione di problematiche ad elevata complessità, attività di coordinamento e responsabilità diretta di risultato nell’ambito delle attività del servizio di appartenenza
	· Progressione tra le aree ai sensi dell’art. 13 comma 6 del CCNL 2019-2021
	A tempo pieno ed indeterminato
	1

	2025
	--
	--
	
	--
	--
	--

	2026
	--
	--
	
	--
	--
	--


La progressione verticale da Area degli Operatori Esperti ed Area degli Istruttori è subordinata all’effettiva copertura del posto di Agente di Polizia Locale, così come previsto dell’art.  52, comma 1-bis del D.Lgs. n. 165/2001 (riserva del 50% dei posti da ricoprire).

La progressione verticale da Area degli Istruttori ad Area dei Funzionari ed EQ ai sensi dell’art. 13, comma 6 del CCNL 2019-2021 avverrà nel limite dell’importo dello 0,55% del m.s. dell’anno 2018 così come stabilito nel CDI – Parte Economica dell’anno 2023 sottoscritto in data 21.12.2023.
La spesa complessiva per nuove assunzioni è stata calcolata in € 68.361,02, tenuto conto che il costo delle progressioni verticali inciderà solo per la differenza tra il trattamento economico dell’area di partenza e quello dell’area di arrivo. 
La proiezione dell’incidenza della spesa di personale a regime (all. 6-bis), da atto del permanere delle condizioni di cui all’art. 4 comma 2 del DM 17.03.2020, ovvero il rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti rimane al di sotto della percentuale del 27,60%.
Verifica delle condizioni propedeutiche alle assunzioni:

Secondo l’attuale quadro normativo, gli enti locali possono procedere ad assunzioni di personale a qualsiasi 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 opportunità (articolo 48, comma 1, del d.lgs. 198/2006 e articolo 6, comma 6, del d.lgs. 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 l’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 l’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 deficitarietà strutturale, enti deficitari o dissestati; 

	3.3.5 Formazione del personale


accesso tramite SPID.


	· 3.3.8: Le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità 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

    31.12.2026
Formazione – Aspetti normativi

31.12.2026
Siti web e/o app mobili – Analisi dell’usabilità

31.12.2026
Siti web e/o app mobili – Interventi sui documenti (es. pdf di documenti - immagini inaccessibili)

31.12.2026
Siti web – Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito

31.12.2026
3.3.9: Le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere:

Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, 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 opportunità 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 è lo strumento programmatorio fondamentale per realizzare effettive pari opportunità, basate sull’attivazione di concrete politiche di genere e mediante:

· la valorizzazione dei potenziali di genere;

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

· la promozione di politiche di conciliazione tra responsabilità 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;

· l’attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro dal congedo per maternità/paternità o per altre assenze di lunga durata;

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

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

· Tutela delle pari opportunità nell’ambiente di lavoro mediante la diffusione di informazioni sui temi delle Pari Opportunità, di informazioni per la conoscenza del C.U.G. e delle relative iniziative previste;

· Formazione professionale in attuazione dei principi di pari opportunità mediante l’aggiornamento professionale per favorire il reinserimento dopo lunghe assenze, lo sviluppo del welfare aziendale integrative;

· Conciliazione fra attività lavorativa ed esigenze familiari mediante la partecipazione al processo decisionale mediante programmazione delle riunioni di lavoro, l’utilizzo di forme di flessibilità dell’orario di lavoro o di modalità di svolgimento della prestazione lavorativa, la diffusione informazioni relative alle opportunità offerte dalla normativa a tutela della maternità e paternità;

· Tutela delle pari opportunità 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 professionalità.

Situazione del Comune alla data del 31.12.2023: 

DIPENDENTI in servizio TOT. N. 10, di cui:

DONNE: N. 6
UOMINI: N. 4
Segretario generale titolare: donna.

Si dà 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.

l’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 più orientata alle pari opportunità:

1) Sensibilizzazione, informazione, comunicazione sulle Pari Opportunità:

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

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

2) Formazione ed aggiornamento:

· Favorire la possibilità di partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione.

· 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.

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

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

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

· Promuovere l’utilizzo dei congedi parentali anche da parte degli uomini.

· Partecipazione ai bandi di finanziamento sulle pari opportunità 

4) Assunzioni.

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

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

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

· Divulgazione del Codice Disciplinare del personale degli EE.LL. per far conoscere la sanzionabilità dei comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della dignità della persona e il corrispondente dovere per tutto il personale di mantenere una condotta informata a principi di correttezza, che assicurino pari dignità 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.
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