Comune di Buonvicino
(Provincia di Cosenza)

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE
2024-2026
Aggiornamento sezione 3.3
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)



Premessa

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

- ottenere un migliore coordinamento dell’attivita di programmazione delle pubbliche amministrazioni, semplificandone i processi;
- assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle imprese.

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

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

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



Riferimenti normativi

L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attivita e organizzazione (PIAO), che assorbe una
serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa - in particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della
Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale - quale misura di
semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’lambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle
PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione é redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009
e relative Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e
atti di regolazione generali adottati dal’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di
riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica
Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

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

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

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive;

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

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



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

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

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

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

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2023-2025 ha quindi il compito principale di fornire,
una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni
contenute nei singoli Piani.



Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024-2026

SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’amministrazione

NOTE
Comune di Buonvicino
Indirizzo Via Roma n.10 - 87020 Buonvicino
(CS)
Recapito telefonico 0985/85873

Indirizzo sito internet

http://www.comune.buonvicino.cs.it

e-mail

protocollo.buonvicino@asmepec.it

PEC

protocollo.buonvicino@asmepec.it

Codice fiscale/Partita IVA

0402260780

Sindaco

Angelina Barbiero

Numero dipendenti al 31.12.2023

10

Numero abitanti al 31.12.2023

2.017



http://www.comune.buonvicino.cs.it/
mailto:protocollo.buonvicino@asmepec.it
mailto:protocollo.buonvicino@asmepec.it

SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Premessa

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

- organigramma;

- livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali

e simili (es. posizioni organizzative);

- ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;

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

ORGANIGRAMMA

Settore | AMMINISTRATIVO/FINANZIARIO Settore Il DEMOGRAFICO Settore lll TECNICO

1 Unita E.Q. 1 Unita E.Q. 1 Unita E.Q.

1 Unita Area Istruttori 1 Unita Area Istruttori 2 Unita Area Istruttori
5 Unita Operatori Esperti 1 Unita Operatore

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

Settore | AMMINISTRATIVO/FINANZIARIO
Settore Il DEMOGRAFICO
Settore Ill TECNICO

AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE

3 Unita




ALTRI ELEMENTI SUL MODELLO ORGANIZZATIVO

INTERVENTI CORRETTIVI




3.2 Organizzazione del lavoro agile

Premessa
In questa sottosezione sono indicati, secondo le pil aggiornate Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, nonché in coerenza
con i contratti, la strategia e gli obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro agile e
telelavoro).
In particolare, la sezione deve contenere:

- le condizionalita e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);

- gli obiettivi all'interno dell’lamministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione della performance;

- icontributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita percepita del lavoro agile; riduzione delle

assenze, customer/user satisfaction per servizi campione).

MISURE ORGANIZZATIVE

L’attuale articolazione logistica dell’amministrazione, le cui strutture sono attualmente distribuite su n. 2 sede, tutte nel centro storico. Nella
prospettiva della definizione dell’attuale Piano e della sua programmata attuazione, ambisce a ridisegnarsi in maniera piu rispondente alle nuove sfide,
anche nell’ottica di coniugare la presenza di postazioni fisse per un’occupazione non continuativa nel corso della settimana lavorativa, con la necessita
di utilizzo degli stabili razionale ed economicamente virtuosa. Di conseguenza, la verifica che si prevede di svolgere sulla rivalutazione dell’effettivo
fabbisogno allocativo, a fronte della nuova organizzazione del lavoro, assume come propri parametri di riferimento i seguenti fattori: - effettiva fruizione
dello spazio fisico in sede da parte di ciascun dipendente, secondo il piano di lavoro individuale; - frequenza di accesso alla sede per lo svolgimento delle
attivita assegnate; - frequenza nel ricorso all’utilizzo di sale per incontri istituzionali e confronti; - esigenze formative da esplicarsi in sede nei locali per
riunioni; - programmata riduzione, nel triennio di riferimento, degli spazi per archivi cartacei in esito alle attivita di digitalizzazione e riconversione di
questi spazi per altre esigenze. La riconsiderazione degli spazi fisici di lavoro comporta anche valutazioni che investono

I'aggiornamento delle infrastrutture informatiche come, ad esempio, I'implementazione dell’interoperabilita tra i gestionali attualmente in dotazione
all’ente.

PIATTAFORME TECNOLOGICHE

Come previsto dalla normativa vigente, per le finalita connesse alla corretta gestione dell’organizzazione del lavoro a distanza, I'ente dovra dotarsi di una
piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire accessi sicuri dall’esterno agli applicativi e ai dati di
interesse per I'esecuzione del lavoro, con l'utilizzo di opportune tecniche di criptazione per conservare la piu assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni. La nuova organizzazione del lavoro, infatti, dovra essere supportata da strumenti tecnologici idonei, da individuarsi — prioritariamente -
in una piattaforma digitale o in cloud. Le caratteristiche della piattaforma dovranno garantire una corretta gestione delle attivita, distinta tra quelle

da svolgersi obbligatoriamente in presenza e quelle che, invece, potranno essere svolte anche da remoto. La piattaforma, inoltre, dovra garantire una




massima riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile. In
particolare, dovra gestire le principali attivita di: ® supporto nella digitalizzazione delle attivita di registrazione del trattamento dei dati personali
anche durante eventi di addestramento e/o formazione a tutto il personale; ® mappatura dei dati in ottica di predisposizione di policy e procedure
relative al trattamento dei dati personali; ® gestione dei rapporti, accordi e contratti con gli stakeholder pubblici e privati. Di pari passo, I'ente dovra
adottare ogni misura necessaria a fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta. In tal senso,
il ricorso alla modalita di lavoro in presenza, alternata alla modalita a distanza, richiede ai dipendenti di passare dal fisico al digitale, affidandosi a nuovi
strumenti, nuovi modelli di collaborazione, nuove forme di apprendimento e confronto anche a distanza, talvolta senza una adeguata

preparazione. Pertanto, parallelamente al percorso organizzativo sopra descritto, I'attivita si dovra concentrare anche sul rafforzamento
dellinfrastruttura abilitante per il lavoro agile, al fine di consentire ai dipendenti di accedere ai dati e utilizzare gli applicativi da qualunque postazione
di lavoro, anche se dislocata in una sede diversa da quella abituale. Tale infrastruttura fa riferimento a: e profilazione degli utenti; e tracciatura degli
accessi al sistema e agli applicativi; e disponibilita di documenti in formato digitale, grazie al protocollo informatico, al sistema di gestione documentale
e a quello di conservazione digitale. Oltre a queste attivita, necessarie per consentire di lavorare in modalita smart, ma sempre

all'interno dei locali del’amministrazione, I'attivita dovra tendere allo sviluppo di componenti che consentano di accedere al sistema informativo in uso
anche da remoto, adottando ogni misura atta a garantire la sicurezza e protezione di informazioni sensibili e acquisendo una serie di componenti
tecnologiche abilitanti all’avvio del lavoro a distanza. Dalla disponibilita di accessi sicuri, alla possibilita di tracciare I'attivita dei dipendenti svolta al di
fuori degli uffici, anche in termini temporali, le attivita dovranno riguardare: 1. la virtualizzazione delle postazioni di lavoro, che consente

I'accessibilita al desktop direttamente dal data center, in ogni luogo e da qualunque postazione; 2. I'accesso da remoto del sistema di protocollo
informatico e completamento della gestione documentale; 3. la possibilita di accedere alla rete intranet e a tutti i servizi erogati per il tramite della
medesima anche da remoto. In ogni caso, a prescindere dalle dotazioni tecnologiche disponibili e/o concretamente adottate, in termini generali,
potranno essere ritenuti idonei gli strumenti che consentano di realizzare i requisiti essenziali dell’attivita lavorativa agile quali, in particolare: -
possibilita di delocalizzare, almeno in parte, le attivita assegnate al lavoratore, senza che sia necessaria la costante presenza fisica nella sede abituale di
lavoro; - possibilita di svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori della sede abituale di lavoro, garantendo gli standard di sicurezza e riservatezza
dei dati e delle informazioni trattate; - godimento da parte del dipendente di autonomia operativa e possibilita di organizzare

I’esecuzione della prestazione lavorativa nel rispetto degli obiettivi prefissati; - possibilita di monitorare e valutare i risultati delle attivita assegnate
rispetto agli obiettivi programmati; - possibilita del dipendente di esercitare il cosiddetto “diritto alla disconnessione”; - programmazione delle attivita
di lavoro agile, con definizione di progetti individuali di durata determinata, in maniera tale da consentire la rotazione dei dipendenti ammessi a tale
modalita di lavoro.

COMPETENZE PROFESSIONALI

Se I'implementazione del lavoro agile richiede un ripensamento dei modelli organizzativi in essere e una implementazione delle strutture tecnologiche,
allo stesso modo detto ripensamento non pud che riflettersi anche nei confronti dei soggetti coinvolti nel processo di revisione delle
modalita di lavoro, vale a dire i lavoratori. In tale contesto, I’ente ritiene fondamentale indagare - sia per quanto riguarda le competenze direzionali




(capacita di programmazione, coordinamento, misurazione e valutazione, attitudine verso I'innovazione e I'uso delle tecnologie digitali), sia con
riferimento all’analisi e mappatura - le competenze del personale e la rilevazione dei relativi bisogni formativi. D’altro canto, € imprescindibile che
I'amministrazione conosca e riconosca i lavoratori in possesso di determinate competenze che possono facilitare I'implementazione e la diffusione del
lavoro agile; in primo luogo, competenze organizzative (capacita di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita di auto-organizzarsi) e,
inoltre, competenze digitali (capacita di utilizzare le tecnologie). Ove le competenze abilitanti non siano sufficientemente diffuse, 'amministrazione
deve progettare adeguati percorsi di formazione, tenendone conto in sede di aggiornamento dei documenti/provvedimenti di riferimento (quale, ad
esempio, la sottosezione del PIAO dedicata al Piano di formazione del personale o altro atto di indirizzo). In sede di prima applicazione del PIAO (anno
2023), pertanto, I'ente ritiene necessaria un’opera di monitoraggio mirato, affinché i dirigenti/responsabili - anch’essi potenziali fruitori, al pari degli
altri dipendenti, delle misure innovative di svolgimento della prestazione lavorativa in modalita a distanza - verifichino la mappatura e
reingegnerizzazione dei processi di lavoro compatibili con il lavoro agile. Sara richiesta anche un’osservazione dell’organizzazione reale del lavoro, con
particolare riguardo alle modalita che si stabiliscono all’interno dei lavoratori coinvolti (ad esempio, le consuetudini agli orari e ai ritmi di lavoro, la
presenza di gruppi informali, ecc.). D’altro canto, compete ai soggetti incaricati della gestione, nell’lambito dei criteri fissati nell’atto organizzativo
interno, individuare autonomamente le attivita che possono essere svolte con la modalita del lavoro agile, definendo per ciascun lavoratore le priorita
e garantendo |'assenza di qualsiasi forma di discriminazione. Sono i responsabili, quindi, che devono concorrere all’individuazione del personale da
avviare a modalita di lavoro agile, anche alla luce della condotta complessiva dei dipendenti. In tale fase, € loro compito esercitare un potere di controllo
diretto su tutti i dipendenti ad essi assegnati, a prescindere dalla modalita in cui viene resa la prestazione, organizzare per essi una programmazione
delle priorita e, conseguentemente, degli obiettivi lavorativi di breve-medio periodo, nonché verificare il conseguimento degli stessi, promuovendo
percorsi informativi e formativi che non escludano i lavoratori dal contesto lavorativo, dai processi d’innovazione in atto e dalle opportunita
professionali.

OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CON IL LAVORO AGILE

In tale contesto, gli obiettivi da perseguire devono tendere: - alla revisione del contesto organizzativo al fine di promuovere la reingegnerizzazione e la
digitalizzazione dei processi e dei servizi e la dematerializzazione della documentazione; - al rafforzamento e adeguamento delle dotazioni informatiche

e dei sistemi informativi in uso, per supportare il lavoro da remoto; - alla semplificazione operativa nonché allo sviluppo delle competenze digitali di
base del personale, per poter realizzare efficacemente ed efficientemente le proprie attivita da remoto. In sede di prima applicazione, cid comporta
un investimento sulle persone, sulla loro formazione e, quindi, un’accelerazione della trasformazione digitale ed una riorganizzazione degli spazi,
affinché lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti.

E in questo quadro che si deve muovere I'azione dell’ente, mettendo al centro delle nuove soluzioni organizzative

I'innovazione tecnologica. A tal fine, le linee d’intervento dovranno: a) rafforzare le competenze digitali abilitanti alle nuove modalita di lavoro e ad
un’esperienza positiva; b) promuovere |'utilizzo degli strumenti di collaborazione digitale e la loro efficacia; c) adattare i processi di gestione delle risorse
umane con modalita digitali per garantirne la continuita; d) utilizzare la tecnologia anche per gestire la presenza in ufficio; e) rivedere gli spazi
all'interno degli uffici; f) misurare il cambiamento per il continuo miglioramento. Per la realizzazione di questi scopi I'amministrazione dovra




implementare l'infrastruttura tecnologica per consentire I'accesso da remoto e in modalita sicura ai sistemi gestionali dell’ente; dovra, inoltre,
garantire supporto tecnologico hardware al personale, per consentire a tutta la forza lavoro di poter accedere al lavoro distanza a parita di condizioni.

CONTRIBUTI AL MIGLIORAMENTO DELLA PERFORMANCE |

Nella cornice fornita dai fattori abilitanti e dagli obiettivi generali alla base della strategia dell’ente, dunque, il Piano della Performance (o strumento
analogo) dovra contenere obiettivi specifici nell’ambito della trasformazione digitale, determinando diversi indicatori e target da raggiungere nel
triennio, che verranno puntualmente rendicontati in sede di consuntivazione annuale attraverso la Relazione sulla Performance (o strumento analogo).
Esso dovra dettagliare le varie componenti di approvvigionamento delle strumentazioni tecnologiche che trova i suoi punti di forza: 1. nel
completamento della strumentazione tecnologica in dotazione a tutti i dipendenti che avranno cosi a disposizione sia postazioni fisse per il lavoro in
presenza, sia postazioni mobili per il lavoro in modalita agile; 2. nel completamento della digitalizzazione delle procedure; 3. nella digitalizzazione degli
archivi; 4. nella diffusione della firma digitale a tutti i dipendenti (anche tramite CNS, CIE, ecc.); 5. nella diffusione dell’identita digitale (SPID, CIE, ecc.).
Queste attivita andranno implementate su tutti i dipendenti dell’ente, anche tramite — ove possibile e se disponibili — appositi finanziamenti

messi a disposizione dell’ente (bandi PNRR, ecc.). In termini di performance organizzativa, I’ente dovra monitorare I'impatto delle modalita di lavoro a
distanza su tutto il personale, dirigenti/responsabili e dipendenti, attraverso la somministrazione di un questionario periodico semestrale/annuale.
Attraverso I'indagine sara possibile riscontrare quali sono i fattori di successo delle modalita adottate dall’ente e le eventuali aree di miglioramento.

In termini di riscontro dell’efficienza ed efficacia delle misure adottate per I'implementazione del lavoro a distanza, invece, |'ente potra procedere alla
loro verifica anche attraverso sistemi di misurazione dell’output del lavoro - individuale o di gruppo - dei soggetti coinvolti nei processi organizzativi,
considerando elementi quali: - diminuzione delle assenze; - aumento della produttivita; - riduzione di costi rapportati al servizio di appartenenza; -
riduzione dei tempi di lavorazione di pratiche ordinarie; - quantita erogata; - quantita fruita; - qualita erogata; - qualita percepita.




3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

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

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

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2023:

DOTAZIONE ORGANICA FINANZIARIA TEORICA PROGRAMMAZIONE 2024 — TEMPO INDETERMINATO

SPESA SPESA
COSTO UNITARIO |TEORICA ONERI SPESA TEORICA CON

LIVELLO NUMERO ORARIO | TABELLARE+13 |TABELLARE+ |RIFELSSI NEUTRA ONERI

13 +IVC RIFLESSI

D1 1 18 €12.944,69| €4.544,98 € 17.489,67
D1 1 12 €7.326,25| €2.570,23 €9.896,48
Totale Livello D € €20.270,94| €7.115,21 €27.386,15
c1 1 30 €19.855,81| €6.972,08| €18.000,00  €8.827,89
c1 1 24 €15.884,65| €5577,67| €18.000,00|  €3.462,32
c1 1 18 €11.913,48| €4.183,25 € 16.096,73
c1 1 18 €11.913,48| €4.183,25 € 16.096,73
Totale Livello C €59.567,42| 20.91625| 36.000,00|  44.483,67
B1 1 30,5 18.007,39| €6.323,49| € 18.000,00 6.330,88
B1 4 24,5 57.859,82 | €20.318,11| € 72.000,00 6.177,93
Totale Livello B €75.867,21| €26.641,60 €12.508,81
A 1 30 €16.744,88| €5.881,51 €22.626,39
Totale Livello A €16.744,88| €5.881,51 €22.626,39
TOTALE € € 172.450,45 | €60.554,57 | €126.000,00| € 107.005,02




DOTAZIONE ORGANICA FINANZIARIA TEORICA PROGRAMMAZIONE 2024 — TEMPO DETERMINATO

LIVELLO NUMERO ORARIO mesi SPESA TEORICA | ONERI SPESA NEUTRA SPESA TEORICA
TABELLARE + 13 | RIFELSSI CON ONERI
+IVC RIFLESSI

Area FunzionariE | 1 18 5 €5.233,04 €1.835,88 € 7.068,92

Dell’elevata

Qualificazione (ex

cat. D p.e:

D1)

Area FunzionariE | 1 30 12 €21.574,48 €7.574,96 €29.149,43

Dell’elevata

Qualificazione (ex

cat. D p.e:

D1)

Totale Livello D € 26.807,52 €9.410,84 € 36.218,36

Area degli 1 18 12 5.956,74 2.091,62 € 8.048,36 €8.048,36

Istruttori (ex

Cat.Cp.e.Cl)

Area degli 1 6 6

Istruttori (ex €2.031,08 € 713,22 2.744,30

Cat.Cp.e.C2)

Totali Livello C € 7.987,82 i€ 2.804,84 €10.792,66

Area 1 6 12 € 3.597,10 €1.263,19 € 4.860,29

Operatori

esperti (ex

Cat.B p.e. B1)

Totale Livello B € 3.597,10 €1.263,19 € 4.860,29

TOTALE €38.392,44 € 13.478,87 € 8.048,36 € 43.822,95




SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE Al PROFILI PROFESSIONALI:

Inquadramento

e el Analisi dei profili professionali in servizio

Dir /i

Area N. 3 Funzionari Direttivi
Funzionari E
Dell’elevata

Qualificazione
(ex Cat. D)

Area degli N. 2 Istruttori Amministrativi — Contabili, n. 1 Agente di Polizia Locale, N. 2 istruttori Tecnici

Istruttori (ex
Cat. C)

Area Operatori
esperti ( ex Cat.
B3)

Area N. 5 Applicati servzi demografici, amministrativi e sociali
Operatorori
Esperti (ex Cat.
B)

Area degli N. 1 OPERAIO (stradino)
Operatori (ex
Cat. A)




3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

Premessa

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione complessivamente intesa e, coerentemente ad
essa, e finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono all’lamministrazione si puod
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, € dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:

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

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

- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio:

a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di addetti con competenze diversamente
qualificate);

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di servizi/attivita/funzioni;

c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane in termini di profili di competenze
e/o quantitativi.

CALCOLO CAPACITA’ ASSUNZIONALI DELL’ENTE

e L’art.1del D.M. 17 marzo 2020, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del D.L. n. 34/2019, é volto ad individuare i valori soglia di riferimento
per gli enti, sulla base del calcolo del rapporto tra la spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia

esigibilita stanziato in bilancio di previsione;
e Aifini del calcolo del suddetto rapporto, il DM prevede espressamente che:

a) per spesa del personale si intendono gli impegni di competenza per spesa complessiva per tutto il personale dipendente a tempo
indeterminato e determinato, per i rapporti di collaborazione coordinata e continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di
cuiall'art. 110 del D.Lgs. 18.08.2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzione del rapporto di pubblico impiego,
in strutture e organismi variamente denominati partecipati o comunque facenti capo all'ente, al lordo degli oneri riflessi ed al netto dell'IRAP,

come rilevati nell'ultimo rendiconto della gestione approvato;



b) entrate correnti: media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati,
considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato nel bilancio di previsione relativo all'ultima annualita considerata.

e Vista la Circolare ministeriale sul D.M. attuativo dell’art. 33, comma 2, del D.L. n. 34/2019 in materia di assunzioni di personale, che fornisce
indicazioni anche sulle modalita di calcolo del rapporto tra spese di personale / entrate correnti;

e Dato atto che con deliberazione del Consiglio Comunale n. 07 del 15/05/2023 & stato approvato il Rendiconto dell’esercizio 2022 e che
pertanto questa sara I'annualita considerata per il calcolo;

e Visto il prospetto di calcolo del valore medio delle entrate correnti ultimo triennio 2020/2021/2022, al netto del fondo crediti dubbia esigibilita
stanziato sul bilancio 2023:

Calcolo valore medio entrate correnti ultimo triennio al netto FCDE

TRIENNIO 2020 2021 2022

Entrate correnti ultimo triennio (Dati da consuntivi 1.941.883, 32 1564334,65 1.827.330,32 €

approvati) a b c

FCDE Bilancio di Previsione 2020 127.577,24 €
d

MEDIA ENTRATE AL NETTO FCDE
(media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate| 1.650.272,19 € (a+b+c)/3
correnti relativi agli ultimi tre rendiconti approvati)

- Verificato che, per questo comune, il rapporto calcolato ¢ il seguente:

Spese di personale 2022 € 229.166,76
= 13,89 %

Media entrate netto FCDE € 1.650.272,19

e LA FASCIA DEMOGRAFICA E LA VERIFICA DEL VALORE SOGLIA DI MASSIMA SPESA DI



PERSONALE DI PERTINENZA DELL’ENTE: L’INDICE DI VIRTUOSITA".

- L'art. 3del D.M. 17 marzo 2020 prevede che, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del
D.L. n. 34/2019, i comuni sono suddivisi nelle seguenti fasce demografiche:
a) comuni con meno di 1.000 abitanti
b) comuni da 1.000 a 1.999 abitanti
c¢) comuni da 2.000 a 2.999 abitanti
d) comuni da 3.000 a 4.999 abitanti
e) comuni da 5.000 a 9.999 abitanti
f) comuni da 10.000 a 59.999 abitanti
g) comuni da 60.000 a 249.999 abitanti
h) comuni da 250.000 a 1.499.999 abitanti
i) comuni con 1.500.000 di abitanti e oltre

- Questo Ente si trova nella fascia demografica di cui alla lettera c), avendo n. 2.033 abitanti al 31.12.2022;

- Gliarticoli4,5 e 6 del D.M. 17 marzo 2020, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del
D.L. n. 34/2019, individuano, nelle Tabelle 1, 2, 3:
- i valori soglia per fascia demografica del rapporto della spesa del personale dei comuni rispetto alle entrate correnti
- i valori calmierati, ossia le percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio, applicabili in sede di prima applicazione e
fino al 31 dicembre 2024
- i valori soglia di rientro della maggiore spesa del personale

FASCIA POPOLAZIONE | ValorisogliaTabella | Valoricalmierati | Valorisoglia
demografica 1 Tabella 2 Tabella 3
DM 17 marzo 2020 DM 17 marzo DM 17 marzo
2020 2020
A 0-999 29,50% 33,00% 33,50%
B 1000- 28,60% 33,00% 32,60%
1999
C 2000-2999 27,60% 28,00% 31,60%
D 3000-4999 27,20% 26,00% 31,20%




E 5000-9999 26,90% 24,00% 30,90%

F 10000-59999 27,00% 19,00% 31,00%

G 60000-249999 | 27,60% 14,00% 31,60%

H 250000- 28,80% 8,00% 32,80%
1499999

I 1500000> 25,30% 4,00% 29,30%

- Sulla base della normativa vigente, i Comuni possono collocarsi nelle seguenti casistiche: FASCIA 1. Comuni virtuosi
| comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di cui alla tabella 1, possono 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 del DM, non superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 di ciascuna fascia demografica.
FASCIA 2. Fascia intermedia.
| comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, risulta compreso fra i valori soglia per fascia
demografica individuati dalla Tabella 1 e dalla Tabella 3 del DM, non possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello
corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato.
FASCIA 3. Fascia di rientro obbligatorio.
Ai sensi dell’art. 6 del DM, i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti risulta superiore al valore soglia per fascia
demografica individuato dalla Tabella 3 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 in cui il rapporto fra spesa
del personale e le entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, risulta superiore al valore soglia per fascia demografica individuato dalla Tabella
3 del presente comma, applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia.

- Questo ente, trovandosi nella fascia demografica di cui alla lettera c) e avendo registrato un rapporto tra spesa di personale e media delle
entrate correnti pari al 13,89 %, si colloca nella seguente fascia:
FASCIA 1 - COMUNI VIRTUOSI, poiché il suddetto rapporto si colloca al di sotto del valore soglia di cui alla tabella 1.
Il Comune puo pertanto incrementare la spesa di personale per nuove assunzioni a tempo indeterminato fino alla soglia massima prevista dalla
tabella 1 del DM 17 marzo 2020 per la propria fascia demografica di appartenenza ma SOLO ENTRO il valore calmierato di cui alla tabella 2 del
DM, come previsto dall’art. 5 del DM stesso. Le maggiori assunzioni consentite NON rilevano ai fini del rispetto dell’aggregato delle spese di
personale in valore assoluto dell’art. 1, comma 557 della |. 296/2006.

B3. IL CALCOLO DELL'INCREMENTO TEORICO ED EFFETTIVO



e INCREMENTO TEORICO DISPONIBILE
Lo spazio finanziario teorico disponibile per nuove assunzioni, cioé fino al raggiungimento della soglia massima del DM Tabella 1, sulla base del
rapporto registrato tra spesa di personale/entrate correnti, € il seguente:

€ 226.308,36
(1.650.272,19 € *27,60%) —229.166,76 €
(Media entrate netto FCDE *percentuale tabella 1) — Spese di personale 2022

e INCREMENTO CALMIERATO (per gli anni 2024-2026)
Tuttavia, poiché il legislatore, per il periodo 2024-2026, ha fissato un tetto alle maggiori assunzioni possibili anche per gli enti virtuosi,
I'incremento effettivo per ulteriori assunzioni per questo ente ¢ il seguente:

€ 86.189,67
(€307.821,33*28%)
(Spese di personale 2018 * Valore calmierato Tabella 2 DM per fascia demografica ente)

e INCREMENTO EFFETTIVO
A seguito delle suddette operazioni di calcolo, per questo ente si verifica che l'incremento calmierato risulta inferiore all'incremento teorico, il
Comune puo procedere ad assunzioni solo entro la misura dell'incremento calmierato.

NOTE

Capacita assunzionale calcolata sulla base dei
vigenti vincoli di spesa

2024 | € 86.189,67

2025 | € 86.189,67

2026 | € 86.189,67

Stima del trend delle cessazioni Es.: numero di pensionamenti
programmati

2024 | 1

2025

2026




B) Lavoro flessibile

. Atteso poi che, per quanto riguarda il lavoro flessibile (assunzioni a tempo determinato, contratti di formazione lavoro, cantieri di lavoro,
tirocini formativi, collaborazioni coordinate e continuative, ecc.), I'art. 11, comma 4-bis, del D.L. 90/2014 dispone “4-bis. All’articolo 9, comma 28,
del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78, convertito, con modificazioni, dalla legge 30 luglio 2010, n. 122, e successive modificazioni, dopo le parole:
"articolo 70, comma 1, del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276." ¢ inserito il seguente periodo: "Le limitazioni previste dal presente comma
non si applicano agli enti locali in regola con I'obbligo di riduzione delle spese di personale di cui ai commi

557 e 562 dell’articolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni, nell’ambito delle risorse disponibili a legislazione vigente";

. Vista la deliberazione n. 2/SEZAUT/2015/QMIG della Corte dei Conti, sezione Autonomie, che chiarisce “Le limitazioni dettate dai primi sei
periodi dell’art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010, in materia di assunzioni per il lavoro flessibile, alla luce dell’art. 11, comma 4-bis, del D.L. 90/2014
(che haintrodotto il settimo periodo del citato comma 28), non si applicano agli enti locali in regola con I'obbligo di riduzione della spesa di personale
di cui ai commi 557 e 562 dell’art. 1, I. n. 296/2006, ferma restando la vigenza del limite massimo della spesa sostenuta per le medesime finalita
nell’anno 2009, ai sensi del successivo ottavo periodo dello stesso comma 28”;

. Richiamato quindi il vigente art. 9, comma 28, del D.L. 78/2010, convertito con modificazioni dalla legge 122/2010, come modificato, da
ultimo, dall’art. 11, comma 4-bis, del D.L. 90/2014, e ritenuto di rispettare il tetto complessivo della spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno
2009;

. Vista la deliberazione n. 23/2016/QMIG della Corte dei Conti, sezione delle Autonomie, che ha affermato il principio di diritto secondo cui “II
limite di spesa previsto dall’art. 9, comma 28, del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78, convertito dalla legge 30 luglio 2010, n. 122, non trova
applicazione nei casi in cui l'utilizzo di personale a tempo pieno di altro Ente locale, previsto dall’art. 1, comma 557, della legge 30 dicembre 2004,
n. 311, avvenga entro i limiti dell’ordinario orario di lavoro settimanale, senza oneri aggiuntivi, e nel rispetto dei vincoli posti dall’art.1, commi 557
e 562, della legge 27 dicembre 2006, n. 296. La minore spesa dell’ente titolare del rapporto di lavoro a tempo pieno non pud generare spazi da
impiegare per spese aggiuntive di personale o nuove assunzioni”;

o Richiamato il comma 2, dell’articolo 36, del D.Lgs.165/2001, come modificato dall’art. 9 del D.Lgs.75/2017, nel quale viene confermata la
causale giustificativa necessaria per stipulare nella P.A. contratti di lavoro flessibile, dando atto che questi sono ammessi esclusivamente per
comprovate esigenze di carattere temporaneo o eccezionale e nel rispetto delle condizioni e modalita di reclutamento stabilite dalle norme generali;



. Dato atto che tra i contratti di tipo flessibile ammessi, vengono ora inclusi solamente i seguenti:

a) i contratti di lavoro subordinato a tempo determinato;
b) i contratti di formazione e lavoro;
c) i contratti di somministrazione di lavoro, a tempo determinato, con rinvio alle omologhe disposizioni contenute nel decreto legislativo 15

giugno 2015, n. 81, che si applicano con qualche eccezione e deroga;

. Ritenuto di prevedere eventuali assunzioni per esigenze straordinarie e temporanee degli uffici, queste ultime nel rispetto della normativa
vigente in tema di lavoro flessibile e di contenimento della spesa del personale nel limite previsto dalla normativa vigente ovvero € 54.273,50 inclusi
oneri riflessi, pari alla somma spesa per la medesima finalita nel 2009;

. Rilevata la seguente tabella riassuntiva, da cui si evince che le previsioni rispettano la normativa vigente:

Totale spesa per lavoro flessibile anno 2009 € 54.273,50
Spesa prevista per lavoro flessibile anno 2024 €43.822,95

L'ente intende utilizzare eventuali capacita assunzionali che dovessero determinarsi nel corso del 2024 per assunzioni a tempo determinato e altre
forme contrattuali previste dalla normativa vigente volte I'attuazione dei progetti del PNRR.

Nel corso del triennio 2024/2026 sono previste sulla base di dati certi per il collocamento in quiescenza in via obbligatoria le seguenti cessazioni di
personale:

anno 2024, numero cessazioni 1;

anno 2025, numero cessazioni 0;

anno 2026, numero cessazioni 0;

Totale delle cessazioni previste nel triennio 2024/2026 n. 1;

Appare necessario, per il futuro, prevedere i seguenti profili innovativi: assunzione di personale per svolgimento pratiche PNRR che sono necessari
per lo svolgimento delle seguenti attivita: progetti di digitalizzazione dei servizi al cittadino e supporto all’attivita di progettazione e realizzazione
PNRR. Per le predette figure si procedera a redigere un piano assunzionale straordinario.



Alla luce di tali considerazioni, I'ente programma le seguenti assunzioni a tempo indeterminato per il triennio 2024/2026.
ANNO 2024

- AUMENTO orario n. 1 Istruttore Amministrativo/Contabile Area Funzionari ed Elevata Qualificazione ex Categoria D — P.E. D1 tempo
parziale da n. 12 settimanali ( 33,33%) a n. 18 ore settimanali (50 %);

- eventuali assunzioni per esigenze straordinarie e temporanee degli uffici, nel limite previsto dalla normativa ovvero pari alla somma spesa per
la medesima finalita nel 2009 in caso di dimissioni, quiescenza, aspettativa o mobilita del personale, si procedera al turn over nel rispetto della
normativa vigente;

ANNO 2025

Assunzione di personale a tempo indeterminato mediante Avviso pubblico finalizzato all’acquisizione delle manifestazioni di interesse da parte delle
amministrazioni regionali (regioni Basilicata, Calabria, Campania, Molise, Puglia, Sardegna e Sicilia) e delle citta metropolitane, delle province, delle
unioni di comuni e dei comuni ivi situati — Programma Nazionale di Assistenza Tecnica Capacita per la Coesione 2021-2027 (PN CapCoe) — Priorita 1 —
Operazione 1.1.2 (Spesa interamente eterofinanziata). Profili previsti:

- Ingegnere;

- Specialista in attivita amministrative e contabili;

- Specialista informatico.

Previsione Inquadramento Profilo Tempo Tipologia di Assunzione
assunzione Professionale Professi Lavoro
onale /
Settore
Graduatoria Mobili Centr Progressio Stabilizzazi Altro
Concorso ta o per ne di one

I'lmpi carriera /
ego verticale




COSTI RELATIVI A PIANO ASSUNZIONI PREVISTE

SPESA TEORICA PROGRAMMAZIONE TEMPO INDETERMINATO 2024

SPESA TEORICA ONERI SPESA TEORICA
LIVELLO NUMERO | ORARIO TABELLARE + 13 + IVC CON ONERI
RIFELSSI
RIFLESSI
Area Funzionari ed
Elevata Qualificazione 1 6 € 2.442,08 € 856,75 € 3.298,83
ex
Cat. D1 (AUMENTO
ORARIO)
TOTALE € 2.442,08 € 865,75 € 3.298,83

Sono inoltre programmate le seguenti assunzioni a tempo determinato:

- NESSUNA;






P.A.P. - Piano Triennale delle Azioni Positive 2024/2026 previsto dalla Direttiva n. 2/2019 “Misure per
promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle

amministrazionipubbliche" Aggiornamento anno 2024

Aggiornamenti normativi e contesto operativo interno

La Direttiva n. 2 del 2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle
amministrazioni pubbliche" ha aggiornato alcuni degli indirizzi forniti con la direttiva del 4 marzo 2011 sulle modalita di
funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunitd, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro
le discriminazioni” (CUG), istituiti ai sensi dell’art. 57 del D.Lgs. n. 165 del 2001, rafforzando il ruolo degli stessi all'interno delle
amministrazioni pubbliche.

Tra le funzioni del CUG, oggetto di consolidamento da parte della Direttiva, c’e sicuramente quella propositiva con la
previsione dell’attivitd “di predisposizione di Piani di Azioni Positive volta a favorire I'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra
uomini e donne, le condizioni dibenessere lavorativo, nonché a prevenire o rimuovere situazioni di discriminazione o violenze
morali, psicologiche, mobbing, disagio organizzativo, all’'interno dell’amministrazione pubblica”.

La nuova Direttiva prevede inoltre espressamente che in ragione del collegamento con il ciclo della Performance, il Piano
Triennale di Azioni Positive debba essere aggiornato entro il 31 gennaio di ogni anno, anche come allegato al piano della
Performance.

Nell’attesa dell’operativitd del nuovo CUG, per cui sono riavviate le procedure di designazione, si rende opportuno
procedere all'aggiornamento del P.A.P. anno 2024, anche per non incorrere nel divieto assunzionale richiamato dal comma

2 dell’art. 48 del D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198 in caso di mancato adempimento nell’adozione dei piani di azioni



positive. Prima di procedere all’analisi delle Azioni Positive contenute nel P.A.P. 2024/2026 si riportano di seguito le finalita

delle stesse, come gid enunciate nel Piano richiamato, insieme all’aggiornamento dei dati relativi al personale dell’Ente.

Presentazione del Piano triennale delle Azioni Positive

La promozione della parita e delle pari opportunita nella pubblica amministrazione necessita di un’adeguata attivita di
pianificazione e programmazione, strumenti ormai indispensabili per rendere I'azione amministrativa piu efficiente e piu
efficace.

Alriguardo, il D.Lgs. n. 198/2006 recante “Codice delle pari opportunita fra uomo e donna” (diseguito “Codice”) all’arficolo
48, intitolato “Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni”, stabilisce che le amministrazioni pubbliche predispongano
Piani friennali di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione delle pari opportunita nel lavoro.

Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di Buonvicino per dare
attuazione agli obiettivi di pari opportunitd, cosi come prescritto dal sopracitato Codice.

La norma italiana ed in particolare il Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D. Lgs. n. 198/2006) definisce le azioni
positive come "misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita dirette
a favorire I'occupazione femminile e realizzare I'uguaglianza sostanziale fra uomini e donne nel lavoro”.

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

- Eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella
vita lavorativa e nei periodi di mobilitd - Favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in  particolare

attraverso I'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione



-Favorire I'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione professionale delle lavoratrici
autonome e delle imprenditrici

- Superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a seconda del sesso, nei
confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nel’avanzamento professionale e di carriera, ovvero nel
trattamento economico e retributivo:

- Promuovere l'inserimento delle donne nelle aftivitd, nei settori professionali e nei livelli nei quali esse sono sotto
rappresentate ed in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai livelli di responsabilita

-Favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, I'equilibrio tra
responsabilita familiari e professionali ed una migliore ripartizione di tali responsabilita tra i due sessi.

Il citato Codice, inolire, al Capo Il pone i divieti di discriminazione che, fra cui per quanto dirilievo in questa sede:

-Divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro

-Divieto di discriminazione retributiva

-Divieto di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera

-Divieto di discriminazione nell’accesso alle prestazioni previdenziali

-Divieto di discriminazioni nell’accesso agliimpieghi pubblici

-Divieto di discriminazione nelle carriere militari

-Divieto di licenziamento per causa di matrimonio.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, mirano a rimuovere
gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne. Sono misure “speciali” in quanto non generali
ma specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia

diretta che indiretta — e “temporanee”, in quanto necessarie finché sirileva una disparita di frattamento tra uomini e donne.



La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del Ministro peri diritti
e le Pari Opportunitd, la quale ha richiamato la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, “Misure per
attuare pari opportunitd tfra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, specifica le finalita e le linee di azione da
seguire per attuare le pari opportunita nelle P.A. ed ha come punto di forza il perseguimento delle pari opportunita nella
gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita.
Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio agli
effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle
donne e per riequilibrare la presenza femminile nei posti di vertice.

Accanto ai predetti obiettivi, si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione o, meglio, di armonizzazione, tra
lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di genere, a promuovere I'occupazione femminile,
a readlizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere |la segregazione occupazionale orizzontale e verticale.
I Comune di Buonvicino ha dato seguito alle indicazioni con la predisposizione dell’allegato Piano delle Azioni Positive per
il triennio 2020-2022 (di seguito “Piano”) del Comune di Buonvicino

Da un punto di vista procedurale, la Giunta approva il Piano delle Azioni Positive a seguito della condivisione col CUG della
proposta degli obieftivi del Piano e della consultazione della Consigliera di paritd competente territorialmente.

Si annota che questo documento e steso durante il periodo emergenziale relativo all’epidemia da Covid - 19, per cui
recepisce e fiene presente anche le recenti indicazioni e disposizioni governative in materia di lavoro presso le pubbliche
amministrazioni e cioe:

- DPCM del 11 marzo 2020 dispone testualmente” Fermo restando quanto disposto dall’articolo 1, comma 1, lettera e)
del Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri dell’8 marzo 2020 e fatte salve le attivita strettamente funzionali alla
gestione dell’emergenza, le pubbliche amministrazioni assicurano o svolgimento in via ordinaria delle prestazioni lavorative

in forma agile del proprio personale dipendente, anche in deroga agli accordi individuali e



agli obblighi informativi di cui agli articoli da 18 a 23 della legge 22 maggio 2017 n.81 e individuano le attivita indifferibili da
rendere in presenza;

- la circolare del Ministro della Pubblica Amministrazione n. 2/2020 del 12/03/2020, con la quale, in connessione allo
stato di speciale emergenza decretato dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri con il sopra richiamato d.p.c.m. 11 marzo
2020, si sollecitano le Amministrazioni di cui all’art. 1, comma 2, del d.Igs. 165/2001, ad attivare al piu presto e con modalita
semplificate ed accelerate, forme di lavoro agile in favore dei propri dipendenti cui non sia richiesta necessariamente la
presenza fisica presso il luogo di lavoro, in deroga all’accordo individuale di cui alla legge 81/2017;

- il DPCM del 1.04.2020 che all’art, T ha prorogato sino al 13.04.2020 le disposizioni di cui ai decreti del Presidente del
Consiglio dei Ministri 8, 9, 11 e 22 marzo 2020;

il DPCM del 10.047.2020 che ha disposto la durata delle misure di contenimento a tutto il 3.05.2020.



Alcuni dati sul personale del Comune di Buonvicino

Prima di procedere con una descrizione degli obiettivi previsti, si propone una fotografia aggiornata della popolazione

organizzativa del Comune di Buonvicino.

I Comune di Buonvicino & un piccolo ente (conta una popolazione di 2017 abitanti al 31.12.2023) per cui il personale a
tempo indeterminato del Comune € in numero molto esiguo essendo pari a n. 2 unitd uomini e n. 8 unitd donne in servizio
al 31.12.2023.

I Comune si avvale inoltre di un responsabile in convenzione (uomo) e di due unitd di personale (una donna e un uomo)
dipendenti di altro Ente a scavalco.

A questi deve aggiungersi il Segretario Comunale che € donna.



Obiettivi
Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2024-2026 ricomprende i seguenti obiettivi generali:
Obiettivo 1: Pari Opportunita
Obiettivo 2: Benessere Organizzativo

Obiettivo3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica

Obiettivo 1: Pari Opportunita

Per quanto riguarda le pari opportunitd, anche in relazione alle indicazioni dell'Unione Europea, egli ultimi anni € aumentata
I'attenzione delle organizzazioni pubbliche e private rispetto al tema della conciliazione tra lavoro e vita personale e
familiare. In tale ottica deve essere inquadrata la Legge n. 81/2017, in precedenza citata, che sottolinea come, oltre a
migliorare la competitivita, le sperimentazioni sul lavoro agile possano contribuire a migliorare la conciliazione dei tempi di
vita e dilavoro.

Per quanto riguarda in particolare la Pubblica Amministrazione, il riferimento normativo € I'art. 14 della Legge n. 124/2015 e
la successiva Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del T giugno 2017 in materia di lavoro agile.

D’altronde € ormai convinzione diffusa che un ambiente professionale aftento anche alla dimensione privata e alle relazioni
familiari produca maggiore responsabilitd e produttivitd. Le organizzazioni non possono ignorare, infatti, I'esistenza di
sifuazioni, ormai molto diffuse, che possono interferire in modo pesante nell'organizzazione della vita quotidiana delle
persone e che, complice da un lato la crisi economica che ha coinvolto molte famiglie oltre a condizioni di disabilita, e,
dall’altro, lo slittamento dell'etd pensionabile, costringe lavoratori sempre piu anziani, a farsi direttamente carico delle

attivita di cura di figli e genitori anziani, invece di delegarle a soggeftti esterni.



In un'ottica di frasversalita tra i generi e senza frascurare il necessario investimento culturale e formativo per colmare il digital
gap traidipendenti nonché I'obsolescenza delle competenze sono postiin essere percorsui di formazione di medio periodo
per un aggiornamento continuo e uno sviluppo della cultura e della Digital Agility che dev'essere trasversale a tutta
I'organizzazione per consentire alle persone di operare in modo efficace in contesti complessi e sempre piu caratterizzati
da trasformazioni digitali.

La formazione € quindi uno strumento essenziale per la realizzazione di questi obiettivi, parallelamente ad una afttivitd di
informazione e sensibilizzazione di tutta la comunitd lavorativa, garantendo la massima partecipazione di donne e uomini

con carichi di cura, anche attraverso orari e modalita flessibili.

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo

Per quanto riguarda il benessere organizzativo, € necessario innanzitutto sottolineare che si fratta di un concetto complesso
e molto ampio che puo essere condizionato, nella sua percezione, da tutte le scelte dell’Ente, a livello generale, in materia
di gestione delle persone, ma anche dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente dai dirigenti e dai responsabili
delle singole strutture, in termini di comunicazione interna, contenuti del lavoro, condivisione di decisioni ed obiettivi,
riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto.

Sempre maggiore attenzione sard posta al tema della comunicazione interna e della trasparenza con I'obiettivo di favorire
una crescente circolazione delle informazioni ed una gestione collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare la
motivazione intrinseca e il senso di appartenenza all’organizzazione.

Si lavorerd per costruire una mappa delle competenze professionali, strumento indispensabile per conoscere e valorizzare
la qualita del lavoro di tutti i propri dipendenti, in un contesto nel quale il processo di digitalizzazione € centrale e le soft skill
sono sempre piu preziose. Tale mappa guiderda la programmazione dei fabbisogni di nuovo personale e permetterd la

ricognizione delle competenze gid presenti nell’ organizzazione per consentire una migliore allocazione delle persone per



garantire da un lato il miglior funzionamento dell’organizzazione e dall’altro di valorizzare il potenziale inespresso, facilitare
lo sviluppo professionale, I'apprendimento e la motivazione
Continuerdinolire laricerca e la sperimentazione di metodologie innovative perl'engagement delle persone, per rafforzare

la motivazione e per favorire I'ascolto e la crescita personale.

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica

Saranno predisposte azioni di informazione, formazione e sensibilizzazione sull'antidiscriminazione per un'azione
amministrativa non discriminatoria e basata sui diritti umani.

Iniziative di promozione, sensibilizzazione e diffusione della cultura della pari opportunitd, valorizzazione delle differenze e
sulla conciliazione vita - lavoro

La Direttiva 2/19 “Misure per promuovere le pari opportunitd e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle
amministrazioni pubbliche" infroduce un format messo a disposizione dalla Presidenza del Consiglio dei ministri —
Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimento per le pari opportunitd - che consente all’amministrazione di
trasmettere al CUG le dovute informazioni a consuntivo.

In tale ottica, con questo Piano delle Azioni Positive, si € adottato il concetto di “iniziativa” che aggruppa una pluralita di

azioni che presentano caratteristiche comuni.

Iniziativa n.1 Diffusione della cultura di genere
Obiettivi: Pari Opportunita e Benessere Organizzativo

Azioni: e Formazione



Definizione di iniziative formative, fruibili anche a distanza, concernenti la cultura di genere e le misure di contfrasto alla
discriminazione — con un approfondimento sulla figura della consigliera di paritd — e le misure di conciliazione dei tempi di
vita e dilavoro.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

Iniziativa n.2 Azioni di sostegno
Obiettivi: Pari Opportunita, Benessere Organizzativo e Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale

o psichica

2.1 Azioni di diversity management (eta):
e Sensibilizzazione, formazione e sostegno sul tema dell'etd (aging diversity ) analizzando soluzioni che consentano di

attivare un reciproco scambio di esperienze, conoscenze e capacitd tra dipendenti di diverse generazioni.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

2.2 Azioni di Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica einformazione, formazione e
sensibilizzazione contro la violenza di genere

e Informazione, formazione e sensibilizzazione sull'antidiscriminazione, per un’azione amministrativa non discriminatoria
e

basata sui diritti umani nei confronti dei nuovi cittadini e delle nuove cittadine.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.



Iniziativa n.3 Azioni di sviluppo organizzativo
Obiettivi: Pari Opportunita, Benessere Organizzativo e Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale

o psichica

3.1Azioni: e

Analisi dello strumento e della procedura per effettuare una nuova indagine per la misurazione del benessere
organizzativo percepito

e Mappatura delle competenze professionali, strumento indispensabile per conoscere e valorizzare la qualita del lavoro di
tutti i propri dipendenti.

e Ricerca e sperimentazione di metodologie innovative per I'engagement delle persone, per rafforzare la motivazione e
per favorire I'ascolto e la crescita personale

e Valorizzazione di buone pratiche e di soluzioni organizzative innovative per migliorare il clima interno, il benessere
organizzativo ed il senso di appartenenza

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

3.2Azioni:

Sviluppo carriera e professionalita

o programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile.

o utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso

I'attribuzione selettiva degli incentivi economici, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.



. affidamento degli incarichi di responsabilitd sulla base della professionalitd 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.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili, Segretario. A chi e rivolto: a futti i dipendenti.

Durata

Il presente Piano ha durata triennale e verrd pubblicato sul sito dell’Ente nell’apposita sezione relativa alle attivita del CUG.
Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti.

Fonti Normative

Legge 20 maggio 1970, n. 300, “Norme sulla tutela della liberta e dignita dei lavoratori, della liberta sindacale e dell’ aftivita
sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento” Legge 10 aprile 1991, n. 125, “Azioni per la realizzazione della
paritd uomo-donna nel lavoro” D.Lgs 8 marzo 2000, n. 53, “Disposizioni per il sostegno della maternitd e della paternita, per
il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta” D.Lgs 18 agosto 2000, n. 267, “Testo Unico
sull’ordinamento degli Enti Locali” D.Lgs 26 marzo 2001, n. 151, “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela
e sostegno della maternita e della paternita”, a norma dell’arficolo 15 della legge 8 marzo 2000, n.53”

D.Lgs 30 marzo 2001, n. 165 (art. 7-54-57), “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni
pubbliche” e successive modificazioni e integrazioni

D.Lgs 9 luglio 2003, n. 215, “Aftuazione della direttiva 2000/43/CE per la parita di trattamento tra le persone
indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica” D.Lgs 9 luglio 2003, n. 216, *Attuazione della Direttiva 2000/78/CE per
la parita di frattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro”

D.Lgs 1 aprile 2006, n. 198, “Codice delle Pari opportunita tra uomo e donna”, a norma dell’articolo 6 della legge 28

novembre 2005, n. 246 Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, riguardante |'attuazione del principio



delle pari opportunita e della parita di trattamento tra uomini e donne in materia di occupazione e impiego Diretftiva 23
maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari
Opportunitd, “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”

D.Lgs 9 aprile 2008, n. 81, “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in materia di tutela della salute e della
sicurezza nei luoghi di lavoro” D.Lgs 27 ottobre 2009, n. 150, “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e frasparenza delle pubbliche amministrazioni” Legge 4
novembre 2010, n. 183 (art. 21-23), “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di riorganizzazione di enti, di congedi,
aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per l'impiego, di incentivi alloccupazione, di apprendistato, di
occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie
dilavoro” Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di garanzia
per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e conftro le discriminazioni” D.Lgs 18 luglio 2011, n. 119,
“Attuazione dell’art. 23 della legge 4 novembre 2010, n. 183" Legge 23 novembre 2012, n. 215,"Disposizioni per promuovere
il riequilibrio delle rappresentanze di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali. Disposizioni in
materia di pari opportunita nella composizione delle commissioni di concorso nelle pubbliche amministrazioni” Decreto-
legge 14 agosto 2013 n. 93, convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. 119, che ha introdotto disposizioni urgenti finalizzate a
contrastare il fenomeno della violenza di genere

Legge 10 dicembre 2014, n. 183 Legge 7 agosto 2015, n. 124, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche” e in particolare I'arficolo 14 concernente “Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro nelle amministrazioni pubbliche”

Legge 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire

I'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”



Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017 n. 3, recante Indirizzi per I'attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14
della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e Linee Guida contenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti (Direttiva n. 3/2017 in materia di lavoro agile) Piano strategico nazionale sulla
violenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato nella seduta del Consiglio dei Ministri del 23 Novembre 2017

Decreto del softtosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri, con delega in materia di pari opportunita, del 25 settembre
2018con il quale e stata istituita la Cabina diregia per I'aftuazione del suddetto Piano

Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 20 giugno 2019, relativa all’equilibrio tra afttivitd professionale
e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e che abroga la direttiva 2010/18/UE del Consiglio Direttiva del 24.06.2019 n. 1,
della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante “Chiarimenti e linee guida in materia di collocamento obbligatorio delle
categorie protette. Articoli 35 e 39 e seguenti del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165

—Legge 12 marzo 1999, n. 68 - Legge 23 novembre 1998, n. 407 - Legge 11 marzo 2011, n. 25 Direttiva del 26.06.2019 n. 2, della Presidenza
del Consiglio dei Ministri, recante “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle

Amministrazioni Pubbliche”.



