SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

La programmazione delle risorse umane deve essere interpretata come lo strumento che,
attraverso un'analisi quantitativa e qualitativa delle proprie esigenze di personale, definisce
le tipologie di professioni e le competenze necessarie in correlazione ai risultati da
raggiungere, in termini di prodotti e servizi in un’ottica di miglioramento della qualita dei

servizi offerti ai cittadini e alle imprese.

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA
In questa sezione vengono fornite le indicazioni sulla struttura organizzativa, sugli impatti

nell’organizzazione del lavoro agile e sulle strategie di programmazione del fabbisogno.

a. 3.1.1 Modello Organizzativo
Ai sensi del regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi vigente (Delibera di GC

n° 22 del 27 aprile 2020) il sistema organizzativo dell’Ente si articola in Aree.



Di seguito viene riportato I'attuale organigramma e livelli di responsabilita organizzativa

b. 3.1.2 Ampiezza media delle Unita Organizzative
Distribuzione Personale
Centro di N° Totale per
' N° P.O. . . P %
Responsabilita Dipendenti Area
Area Finanziaria e Tributi 0 0 0 0%
Area Tecnica * 2 2 75%
Area Amministrativa 0 1T.D. 1T.D. 25%
Polizia  Municipale e 0 0 0 0%
Commercio
TOTALE 2 4 6 100%
Stato dell’arte — Dipendenti in servizio al 31/12/2022
*CONVENZIONE CON ALTRO ENTE
Sindaco
[Segretario ComunaleJ
I ! | |
Servizio Amm. Generale Settore 1 Settore 2
[ ] Servizio Economico Servizio Tecnico manutentivo-
Finanziario, Demografico — Protezione civile, Edilizia e
Servizi alla persona, urbanistica, servizi alle

imprese e polizia locale

b. 32 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

L’Ente, vista la ridotta dotazione organica (n. 3 dipendenti) e I'attuale organizzazione
dellattivita lavorativa, non si € finora trovata nelle condizioni di poter regolamentare il lavoro
a distanza (in modalita agile o da remoto).

Tuttavia, nel corso del 2023, sempre che i dipendenti ne facciano richiesta, si adoperera per
regolamentare l'istituto secondo quanto previsto dal CCNL Funzioni Locali 2019-2021 e

dalla legge n. 124/2015 “Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle




amministrazioni pubbliche”, che all’art. 14 prevede che ‘in caso di mancata adozione del

POLA, il lavoro agile si applica almeno al 15 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano.”

c. 33 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE

Il Decreto Crescita (D.L. n. 34/2019), all’articolo 33, ha introdotto una modifica significativa
della disciplina relativa alle facolta assunzionali dei Comuni, prevedendo il superamento
delle regole fondate sul turnover e l'introduzione di un sistema basato sulla sostenibilita
finanziaria della spesa di personale, ossia sulla sostenibilita del rapporto tra spese di
personale ed entrate correnti.
I Comune di Buronzo, collocandosi nella fascia demografica con meno di 1.000 abitanti ed
avendo un rapporto tra spese di personale ed entrate correnti inferiore al valore soglia
stabilito (29,50%), si configura infatti come ente virtuoso ed ai sensi del D.M. del 17/03/2020:
- in base al secondo comma dell'art. 4, ’Amministrazione puo incrementare la spesa
di personale registrata nell’ultimo rendiconto approvato per assunzioni di personale
a tempo indeterminato, sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate
correnti non superiore al valore soglia citato;
- in base al comma 1 dell’art. 5, TAmministrazione puo incrementare per assunzioni di
personale a tempo indeterminato, la spesa del personale registrata nel 2018,

prevedendo per I'anno 2023 un incremento della spesa del personale pari al 34,00%;

RAPPORTO EFFETTIVO SPESA DEL PERSONALE / MEDIA 25 10%
ENTRATE CORRENTI DELL’ENTE 0
VALORE SOGLIA DEL RAPPORTO TRA SPESA DI
PERSONALE ED ENTRATE CORRENTI COME DA TABELLA 29.50%
1 DM - LIMITE MASSIMO CONSENTITO
SOGLIA TABELLA 3 DM 33,50%
% DI INCREMENTO DELLA SPESA DEL PERSONALE DA 24 00%
TABELLA 2 DM ANNO 2023 D
2023 2024

o,

% DI INCREMENTO DELLA SPESA DEL PERSONALE DA 10, 250,
TABELLA 2 DM
INCREMENTO TEORICO DELLA SPESA PER NUOVE € 90621 09 €
ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO (AL DI FUORI PeHEY | 93.286,41
DELLA MEDIA DI SPESA 2011-2013)




E' POSSIBILE UTILIZZARE TUTTA LA SPESA INDICATA NO NO
SENZA SFORARE LA SOGLIA DI TABELLA 1 ?

SPESA MASSIMA UTILIZZABILE PER ASSUNZIONI AL FINE

DI NON SFORARE LA % INDICATA IN TABELLA 1 DM. €67.273.92 €
(stante I'attuale rapporto tra spesa personale/media entrate D 67.273,22
correnti triennio al netto FCDE)

SOMME DISPONIBILI AL NETTO DI QUELLE GIA’ € 52.473.00 €
UTILIZZATE NEGLI ANNI PRECEDENTI o 52.473,00

La spesa massima utilizzabile per assunzioni al fine di non sforare la % indicata in tabella 1
del DM ¢é pari a € 67.273,22 ma che, al netto di quanto gia utilizzato negli anni

precedenti, risulta disponibile una somma pari a € 52.473,00.

Alla luce della normativa vigente si € proceduto alla revisione delle cessazioni previste per
gli anni 2023-2025 che al momento interessano zero dipendenti ed inoltre il riepilogo delle

cessazioni avvenute nel corso dell’anno 2022:

Figura Data cessazione

ISTRUTTORE DIRETTIVO CONTABILE 1.11.2022

Considerato che I'art. 5 comma 2 del D.M. del 17.3.2020 attuativo dell'art. 33 del DL 34/2019
che prevede “2. Per il periodo 2020-2024, i comuni possono utilizzare le facolta assunzionali
residue dei cinque anni antecedenti al 2020 in deroga agli incrementi percentuali individuati
dalla Tabella 2 del comma 1, fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 dell'art. 4, comma
1, di ciascuna fascia demografica, i piani triennali dei fabbisogni di personale e il rispetto

pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione.”

Capacita assunzionale generata dalle cessazioni del quinquennio

antecedente il 2020 € 0,00

I Comune di Buronzo da atto che nell’anno 2023 attualmente é prevista n. 1
assunzioni a tempo indeterminato e parziale mediante concorso pubblico e una
stabilizzazione ai sensi dell’art. 3 comma 5 del D.l. 44/2023

PROGRAMMAZIONE DEL FABBISOGNO A TEMPO INDETERMINATO:



https://fondo.dasein.it/doc/risorse-decentrate-1/costituzione/stabili/stabili-art.-67/art.-33/Decreto17marzo2020attuativoDL34.pdf

ANNO FABBISOGNO MODALITA’ DI COSTO
COPERTURA PREVISTO
n. 1 istruttore contabile Assunzione con € 14.800,00
concorso (Previo
2023 espletament.o dgll(a,
procedure di cui all’art.
34 bis del D.Igs
165/2001)
n. 1 istruttore amministrativo Assunzione mediante € 29.600,00
2023 stabilizzazione ai sensi
del D.l. 44/2023
Non sono prevedibili, allo stato
2024 gttuale, a.ssun2|on| a tempp
indeterminato per I'anno di
riferimento
Non sono prevedibili, allo stato
2025 attuale, assunzioni a tempo

indeterminato per I'anno di
riferimento

Il piano delle assunzioni atempo determinato

Ai sensi dell’art. 36 del D. Lgs. n. 165/2001, come modificato dall’art. 9 del D. Lgs.

n.

75/2017, i contratti di lavoro a tempo determinato e flessibile possono avvenire “soltanto per

comprovate esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale...” e rispettare

il limite spesa personale flessibile art. 9 comma 28 dl 78/2010 pari a € 30.000.

A seguito dell’attuazione del piano dei fabbisogni la dotazione organica del Comune di

Buronzo ¢ la seguente:

Totale N N
Categoria Profilo Professionale n. posti posti

posti | occupati | Vacanti
CAT. A Operatore 0 0 0
CAT.B Operatore 01 01 01




CAT. B3 Collaboratori Prof.li 01 01 01

Istruttori
amministrativi/contabili - "
CAT.C Istruttori Agenti P.L. - 02 02 0

Istruttori tecnici

*dicuila
tempo
parziale
Istrutt. Direttivi
amministrativi, Istrutt.
CAT.D Direttivi Ispett. Polizia 0 0 0
Loc.le, Istutt. Direttivi
Tecnici
Totali 3 3 3

La spesa di personale totale per I'anno 2023 derivante dalla programmazione di cui sopra
e pari ad € 205.862,00, al di sotto del limite 2008 (€ 275.219,50), rientra nei limiti della
spesa e rispetta gli attuali vincoli di finanza pubblica, nonché i limiti imposti dall’art. 1,
commi 557 e seguenti della L. 296/2006 e s.m.i., in tema di contenimento della spesa di
personale; le capacita assunzionali, previste in base al Dm 17/3/2020, ancora a
disposizione dell’Ente per I'anno 2023 sono pari ad € 22.873,00.

L’Ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale ai sensi
dell’art.33 comma 2 del D. Lgs. n. 165/2001, come sostituito dal comma 1, art. 16, della
L. n. 183/ dando atto, con il presente provvedimento che non sono presenti eccedenze, o
personale in sovrannumero, per I'anno 2023.

La presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale € stata sottoposta in
anticipo al Revisore dei conti per 'accertamento della conformita al rispetto del principio
di contenimento della spesa di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per
I'asseverazione del rispetto pluriennale degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del
d.l. 34/2019 convertito in legge 58/2019, ottenendone parere positivo con

Verbale n. del :

L’Ente inviera informativa alle OO.SS.



Sottosezione di programmazione L’ente ha una dotazione organica di scarsa
3.3.A Piano della formazione consistenza per cui hon € mai stato adottato
il Piano della formazione in quanto i
dipendenti seguono corsi di formazione a
seconda delle necessita.

| Comuni sono tenuti a programmare l'attivita formativa, per garantire I'accrescimento e
I'aggiornamento professionale dei dipendenti e disporre delle competenze necessarie al
raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi.
Il valore della formazione professionale dei dipendenti assume una rilevanza strategica
come strumento di innovazione e di sviluppo delle competenze a sostegno dei processi di
innovazione.

Gli interventi formativi sono mirati alla crescita della qualificazione professionale del
personale ed a garantire a ciascun dipendente la formazione necessaria all'assolvimento
delle  funzioni e dei compiti  attribuitigli nell'ambito  della  struttura.
La formazione € quindi l'investimento sulle conoscenze, sulle capacita e sulle competenze
delle risorse umane ed € un mezzo per garantire I'arricchimento professionale dei dipendenti
e per stimolarne la motivazione.

Il Piano della Formazione € il documento programmatico che individua gli interventi formativi
da realizzare nel corso dell'anno, tenuto conto dei fabbisogni e degli obiettivi formativi.
L’Amministrazione Comunale, pur garantendo, a seconda delle specifiche necessita, la
partecipazione dei dipendenti a percorsi di formazione e aggiornamento professionale,
stante anche la scarsa disponibilita di personale, non ha mai ritenuto necessaria una
specifica attivita di pianificazione degli interventi formativi.

Sottosezione di programmazione Piano triennale di azioni positive ex art. 48
3.3.B Azioni positive per le pari opportunita | D. Lgs. 198/2006.

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

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

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

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

Il piano triennale delle azioni positive per il triennio 2023/2025 del Comune di Buronzo
si ispira ai seguenti principi:

a) Garantire pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari
occasioni favorevoli;




b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire 'uguaglianza delle opportunita. In
guesta ottica, gli obiettivi da perseguire nel triennio sono:

1) tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari liberta e dignita
della persona dei lavoratori;

2) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato
da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei
comportamenti;

3) ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori,
garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o0 mobbizzanti;

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

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

Il Piano intende perseguire i seguenti obiettivi:

Obiettivo: ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO Favorire I'equilibrio e la
conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, attraverso azioni che prendano in
considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e donne
all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle
condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in
condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio
conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate
alla genitorialita. Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici
mediante l'utilizzo di tempi piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la
valorizzazione e I'ottimizzazione dei tempi di lavoro.

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

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

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

a) la formazione e I'aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere;

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



c) Attivare specifici percorsi di reinserimento nellambiente di lavoro del
personale al rientro dal congedo per maternita/paternita.

In particolare, per gli obiettivi piu rilevanti:

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

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

Azione positiva 3: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale
femminile che maschile. Il Comune di Buronzo si impegna a programmare attivita
formative che possano consentire a tutti i dipendenti, nell’arco del triennio, di
sviluppare una crescita professionale e/o di carriera che si potra concretizzare
mediante I'utilizzo del “credito formativo” nellambito di eventuali progressioni di
carriera. Predisporre riunioni di settore con ciascun responsabile al fine di
monitorare la situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche
in base alle effettive esigenze. | percorsi formativi dovranno essere organizzati o
programmati tenendo conto dell’articolazione degli orari di lavoro, delle sedi e
quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di
famiglia oppure orario di lavoro part time.

Azione positiva 4: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della
professionalita e dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di
analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori
parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello
maschile.

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

Azione positiva 6: promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni
sui temi delle pari opportunita - incentivare I'informazione e la formazione sul tema
delle pari opportunita, della differenza di genere e contro gli stereotipi. L’'Ente
promuove le pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o
svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare
la vita professionale con la vita familiare laddove possano esistere problematiche



legate non solo alla genitorialita ma anche ad altri fattori, come la cura dei familiari
anziani e/o disabili.



