Comune di LOMAGNA

Provincia di LECCO

Piano di azioni positive triennio 2023 - 2025

PREMESSA GENERALE:

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel Lavoro” (ora
abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”, in cui € quasi
integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da
essere classificata come la legge piu avanzata in materia in tutta I'Europa occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale e mirano a
rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomo e donna. Sono misure
preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, evitare eventuali svantaggi
e riequilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro.

Il percorso che ha condotto dalla parita formale della Legge n. 903 del 1997 alla parita sostanziale della
Legge sopra detta € stato caratterizzato in particolare da:

o listituzione di osservatori sul’landamento dell’occupazione femminile;
e T'obbligo dellimprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell'occupazione femminile;
¢ il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

o listituzione del Consigliere di parita che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni regionali
per 'impiego, al fine di vigilare sull'attuazione della normativa sulla parita uomo donna.

Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
Amministrazioni Pubbliche", richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE,
indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello svolgere una attivita
positiva e propositiva per I'attuazione di tali principi.

Il D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7,
comma 1 e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni dello Stato,
anche ad ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici non economici,
sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall’art. 42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165
ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell’ambito del comparto e dell'area di interesse
sentito, inoltre, in relazione alla sfera operativa della rispettiva attivita, il Comitato di cui all’art. 10 e la
Consigliera o il Consigliere Nazionale di Parita ovvero il Comitato per le Pari Opportunita eventualmente
previsto dal contratto collettivo e la Consigliera o il Consigliere di parita territorialmente competente,
predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli
ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini
e donne.

Detti piani, tra I'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei
quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della
presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario tra generi non inferiore
a due terzi.... Omissis.... | Piani di cui al presente articolo hanno durata triennale (...)".

L'art. 8 del D.Lgs 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della performance
organizzativa dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche, riguardi anche il raggiungimento
degli obiettivi di promozione delle pari opportunita (lett. h).

QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 28 FEBBRAIO 2023

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o
determinato, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:




Lavoratori CatD Cat.C Cat. B Cat. A Totale
Donne 2 3 4 == 9
Uomini 1 6 5 = 9
Totale 3 9 6 = 18

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Area e Servizio" ed ai quali
sono state conferite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, € cosi rappresentata:

Lavoratori con funzioni e Donne Uomini
responsabilita art 107 D.Lgs. 2 1
267/2000

Numero 2 1

Nonché livelli dirigenziali cosi rappresentati:

Segretario/ Direttore Generale Donne Uomini
Numero = ==
Dirigenti Donne Uomini
Numero = ==

Dalla situazione attuale del personale si da atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza
femminile, ai sensi dell'art.48, co.1, del D.Lgs.n. 198/2006, in quanto non vi & un'eccedenza di personale di
sesso femminile rispetto al maschile.

Al fine di facilitare la conciliazione tra vita familiare (in particolare la cura dei minori e degli anziani) e vita
lavorativa del personale, il Comune garantisce flessibilita di orario di lavoro, pur richiedendo la garanzia
nell’apertura degli sportelli.

RIFERIMENTI LEGISLATIVI

- D. Lgs. 30/03/2001 n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni
pubbliche" - art. 57;

- D. Lgs. 11 aprile 2006 n.198 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma art. 6 della legge
28/11/2005 n. 2467,

- Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il Ministro per i Diritti e Le
Pari Opportunita del 23 maggio 2007 sulle misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini € donne nelle
Amministrazioni Pubbliche.

Il Comitato Unico di Garanzia

I Comune ha nominato con deliberazione di G.C. n. 92 del 15/06/2019 i componenti del Comitato unico di
garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni
(C.U.G.) ai sensi dell’art. 21 della legge 183/2010.

Il Comitato, composto da 2 componenti, ha compiti propositivi, consultivi e di verifica e opera in collaborazione
con la consigliera o il consigliere nazionale di parita, contribuendo al miglioramento della produttivita del lavoro
pubblico, migliorando I'efficienza delle prestazioni collegata alla sicurezza di un ambiente di lavoro caratterizzato
dal rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere organizzativo e del contrasto a qualsiasi forma di
discriminazione e di violenza morale o psichica per i lavoratori.

Composizione del CUG:

Donne: 1

Uomini: 1
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La Rappresentanza sindacale unitaria é stata rinnovata il 07/04/2022 e risulta cosi composta:
Donne: 2
Uomini: 1

Il contesto del Comune, come sopra rappresentato, evidenzia un pari presenza femminile e maschile.

Il Piano delle Azioni Positive mira a garantire il permanere dell’'uguaglianza delle opportunita offerte alle donne e
agli uomini nel’lambiente di lavoro, e a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita professionali e
familiari e a sviluppare azioni che determinino condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti, mobilizzanti o
discriminatori a qualunque titolo.

Art. 1 - Obiettivi:

Il Comune, nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, si ispira ai seguenti principi:

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

b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire 'uguaglianza delle opportunita;

c¢) Salvaguardare il principio della dignita e inviolabilita della persona, in particolare per quanto attiene a molestie
sessuali, morali e comportamenti indesiderati o discriminatori a connotazione sessuale, religiosa, politica o di
qualungue genere essi siano.

In quest’ottica, gli obiettivi che '’Amministrazione Comunale propone di perseguire nell'arco del triennio 2020-
2022 sono:

Obiettivo 1: Tutelare 'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni di genere.

Obiettivo 2: Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale, nel rispetto
delle vigenti disposizioni in materia.

Obiettivo 3: Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione
professionale.

Obiettivo 4: Facilitare compatibilmente con le esigenze organizzative e di funzionamento I'utilizzo di forme di
flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche situazioni di disagio.

Obiettivo 5: Valorizzare il benessere organizzativo e il clima lavorativo mediante I'utilizzo di strumenti ritenuti
utili.

Obiettivo 6: Favorire la promozione della cultura di genere all'interno e all'esterno dell'ente, la prevenzione e |l
contrasto ai fenomeni di violenza e di abuso nei confronti delle donne e dei minori.

Art. 2 - Ambito d'azione: ambiente di lavoro (OBIETTIVO 1)

1. I Comune si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate da
(a titolo esemplificativo):

- Pressioni o molestie sessuali;

- Casi di mobbing;

- Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

- Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

2. Il Comune si impegna altresi a garantire il rispetto della privacy dei propri dipendenti e collaboratori.

Art. 3 - Ambito di azione: carriera (OBIETTIVO 2)

1. I Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione in genere, la presenza di
componenti di entrambi i sessi in conformita alla vigente normativa e a non privilegiare, in fase di selezione,
candidati dell'uno o dell'altro sesso.

a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali
differenze di genere.

3. La dotazione organica dell’Ente & strutturata in base alle categorie e profili professionali previsti

dal vigente CCNL senza alcuna prerogativa di genere. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune
valorizza attitudini e capacita personali.

4. |’applicazione della normativa sulle pari opportunita sara assicurata nei seguenti ambiti, al fine di eliminare la
possibilita di privilegio a favore dell'uno o dell'altro sesso:

a) procedure selettive pubbliche o di mobilita esterna per I'acquisizione di nuovo personale;

b) procedure di mobilita interna;

c) selezioni per 'attribuzione dei passaggi di progressione economica orizzontale;

d) conferimento degli incarichi dirigenziali;

e) conferimento degli incarichi dell’area delle posizioni organizzative e dellalta professionalita.
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Art. 4 - Ambito di azione: formazione (OBIETTIVO 3)

1. L’accesso alla formazione dovra tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo a tutti i dipendenti
una crescita professionale e/o di carriera, senza discriminazione di genere. Dovra inoltre tener conto non solo
delle esigenze immediate di formazione correlate al ruolo occupato bensi, se compatibile con le esigenze
organizzative e funzionali, anche delle aspirazioni del dipendente allacquisizione di nuove competenze nonché
delle potenzialita espresse nei vari ambiti professionali dal dipendente, mediante un coinvolgimento preventivo
del medesimo nella programmazione delle attivita formative messe a disposizione del’Ente, anche al fine di non
limitare I'orizzonte formativo all’attuale ruolo, ma in un’ottica di sviluppo della sua professionalita sul medio -
lungo periodo, mediante I'acquisizione di competenze ulteriori o nuove, al fine di impedire il relegamento nel
ruolo assegnato in quel momento. Le attivita formative dovranno essere organizzate, compatibilmente con le
esigenze organizzative e funzionali, in modo da conciliare I'esigenza di formazione del lavoratore con le sue
specifiche necessita personali e/o familiari, nonché con I'eventuale articolazione dell’orario di lavoro in part-time.
Le iniziative di formazione organizzate direttamente dallEnte dovranno avere la massima diffusione e prevedere
la massima partecipazione del personale del’Ente.

2. Particolare attenzione dovra essere posta all’atto del reinserimento lavorativo del personale assente per lungo
tempo a vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad
esigenze familiari o malattia ecc.. ), prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi
informativi tra lavoratori ed Ente durante I'assenza e nel momento del rientro, sia attraverso l'affiancamento da
parte del responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, o mediante la partecipazione ad
apposite iniziative formative, anche interne, per colmare le eventuali lacune ed al fine di riequilibrare il livello
delle competenze possedute.

Art. 5 - Ambito di azione: conciliazione e flessibilita orarie (OBIETTIVO 4)

1. L'Ente s’impegna, in attuazione della normativa vigente, a favorire politiche dellorario di lavoro tali da
garantire la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, ponendo al centro I'attenzione alla persona,
contemperando le imprescindibili esigenze di organizzazione e funzionamento dellEnte con quelle delle
dipendenti e dei dipendenti, mediante I'utilizzo di strumenti quali la disciplina part-time e la flessibilita dell' orario.
a) Disciplina del part-time: Il Comune assicura tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle
richieste di part-time inoltrate dai dipendenti.

b) Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi: Il Comune

1. promuove pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o svantaggio, al fine di trovare soluzioni
che permettano di conciliare al meglio la vita professionale con la vita familiare, laddove esistano significative
problematiche non diversamente gestibili legate non solo alla genitorialita, ma anche ad altri fattori;

2. migliora la qualita del lavoro mediante l'utilizzo di tempi flessibili. I Comune assicura infatti a ciascun
dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in entrata ed in uscita dimostrando sensibilita a
particolari necessita di tipo familiare o personale prospettate dai dipendenti da valutarsi e favorire nel rispetto in
ogni caso del necessario equilibrio fra le esigenze dell Amministrazione e quelle manifestate dai dipendenti;

3. applica la Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri dell'01/06/2017 “Indirizzi per I'attuazione dei commi
1 e 2, dellarticolo 14, della legge 7/8/2015, n.124 e linee guida contenenti regole inerenti 'organizzazione del
lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti.

Art. 6 - Ambito di azione: Sicurezza sul lavoro e benessere ambientale (OBIETTIVO 5)

1. LEnte s'impegna a dare attuazione alle previsioni normative in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro,
provvedendo all’aggiornamento del documento di valutazione dei rischi presenti negli edifici, alla designazione e
individuazione dei soggetti coinvolti nel processo volto a garantire adeguati livelli di sicurezza sul luogo di lavoro
e a garantire 'adempimento degli obblighi formativi e informativi in materia.

2. L’Ente alluopo nomina il Medico competente, il Responsabile interno del servizio di Prevenzione e
Protezione, nonché il Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza, demandando al Settore competente i
relativi adempimenti.

3. L’Ente procede alladempimento relativo allobbligo di valutazione del rischio da stress lavoro correlato
ricorrendo a professionisti esterni qualificati e corsi finalizzati.

Art. 7 - Promozione della cultura della non violenza (OBIETTIVO 6)

1. I Comune s’'impegna a sostenere le iniziative dirette a favorire la cultura di genere in particolare per |l
contrasto delle violenze, individuando la popolazione giovanile come destinatario privilegiato, in particolare le
iniziative finalizzate alla prevenzione di fenomeni come il bullismo nella sua forma piu attuale di cyberbullismo,
sexting e dipendenza da internet, e demandando ai Servizi Socio-Scolastici e Culturali I' organizzazione e la
promozione delle stesse, con la collaborazione dei rappresentanti dellAmministrazione comunale all'uopo
designati.
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Art. 8 — Azioni previste

Per dare concreta attuazione agli obiettivi indicati nei precedenti articoli il Comune porra in essere le seguenti

misure:

MISURE

APPLICAZIONI

Sostegno al rientro da prolungati periodi di assenza
maggiori o uguali a quaranta giornate (per gravidanza,
malattia, assistenza famigliari, ..... )

Calendarizzare una “giornata di accoglienza”
in favore del dipendente rientrato dopo un
lungo periodo di assenza organizzata dal
proprio Responsabile di settore, ove lo si
informa sullo stato di lavoro, sullo stato
organizzativo dellente e su eventuali nuovi
programmi software da utilizzare;

Formazione programmata in funzione delle
esigenze lavorative emerse di cui al punto
precedente;

Invito a un colloquio informativo con il
Segretario Comunale mirato alla conoscenza
delle proprie opportunita conciliative da parte
del Responsabile dell'ufficio del personale
entro una settimana dal rientro del
dipendente.

Mantenimento e promozione dell'utilizzo della
flessibilita oraria

Mantenimento della possibilita di articolazioni
orarie differenziate sorrette da motivazioni
legate ala tutela della salute e/o della
maternita/paternita

Promozione del telelavoro e dello smart working
nellottica di favorire la produttivita del dipendente
riducendo le assenze e di promuovere una maggiore
cooperazione tra dipendete ed ente e nuova modalita
di organizzazione flessibile del lavoro

Rielaborazione e promozione di un
regolamento aggiornato sullaccesso al
telelavoro e alle innovative modalita lavorative
in smart working o lavoro agile (Direttiva n.

3/2017);
Elaborazione di prassi applicative delle
predette forme lavorative flessibili

(individuando criteri di accesso, ,odalita e
tempistica) nell'ottica di avviarle allinterno
dell’'ente in via sperimentale per almeno una
risorsa umana.

Promozione dei nuovi istituti entrati in vigore con la
nuova contrattazione di comparto e decentrata

Promozione e pubblicizzazione dell’istituto
delle ferie solidali.

Realizzare studi e indagini sul personale al fine di
migliorare il benessere organizzativo

Somministrazione e elaborazione
questionario di valutazione del benessere
organizzativo a tutti i dipendenti comunali al
fine di individuare e risolvere eventuali criticita
in grado di minare il benessere lavorativo;
Coinvolgimento del C.U.G. nel processo di -
rilevazione dello stress lavoro correlato.

Sensibilizzazione sulla prevenzione delle molestie sul
luogo di lavoro, mobbing e stalking

Diffusione della possibilita di scaricare
gratuitamente l'app S.H.AW. (Soroptimist
help applications) per “donne sicure” o
analoghe applicazioni.

Tutelare il diritto a un ambiente di lavoro sicuro e
salubre

Condivisione con il C.U.G. dell'esito del
Documento di valutazione dei rischi di cui
allart. 17, comma 1, del D.Lgs. n. 81/2008
attraverso apposito incontro di lavoro con il
Responsabile della sicurezza.

Promozione della salute psico-fisica

Sperimentazione di iniziative volte alla
promozione di stili di vita e di alimentazione
che promuovano la tutela della salute del
personale. Formulazione e diffusione, a opera
del C.U.G., di volantini informativi sui temi del
mantenimento e miglioramento della salute
conseguenti alladozione di stili di vita che
prevedano [lastensione dal fumo, [Iattivita
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fisica, I'alimentazione corretta e il controllo del
peso, leffettuazione di screening medici
preventivi. Possibilita di assunzione di
specifiche azioni di sensibilizzazione per
promuovere uno stile di alimentazione sana
che favorisca la salute e il benessere fisico
dei lavoratori;

Prevedere la possibilita di sottoscrivere
convenzioni con appositi sentri per la
sperimentazione pratica di corsi di ginnastica
posturale rivolti al personale interessato in
considerazione dell’eta, del lavoro sedentario
e in presenza di sedie e scrivanie
standardizzate non sempre idonee
allassunzione di una postura corretta.

Diffusione e monitoraggio del Piano di azioni positive

Organizzazione di apposita assemblea dei
lavoratori avente a oggetto la presentazione
del P.A.P. in collaborazione con la R.S.U..

Formazione del C.U.G.

Ricognizione delle esigenze formative del
C.U.G. e promozione di interventi formativi
appositi anche in collaborazione con altri enti.

Favorire lo sviluppo delle competenze professionali
per garantire l'acquisizione di nuove competenze
necessarie all’'ente

Sulla base dei piani e dei programmi dell’ente
individuazione delle competenze necessarie
per lo svolgimento delle azioni assegnate e
programmazione di azioni (formazioni,
affiancamento) per lo sviluppo delle
competenze.

Condivisione dei progetti e dei piani elaborati inseriti
nel P.E.G.

Calendarizzazione annuale di una riunione
organizzata dai Titolari di P.O. avente come
oggetto la presentazione degli obiettivi del
P.E.G. in corso approvati, le modalita e i
tempi di realizzazione ed eventuali criticita di
attuazione.

Miglioramento del processo valutativo e
incentivazione del merito individuale e di gruppo

Favorire la programmazione (da eseguire
entro l'ultimo trimestre di ogni anno) di un
incontro da parte del soggetto valutatore
(titolare di P.O.) per assegnare a ciascun
dipendente, in relazione al diverso livello di
responsabilita, gli obiettivi individuali come
declinazioni degli obiettivi assegnati alla
struttura organizzativa;

Proporre al responsabile valutatore di
effettuare verifiche intermedie sotto forma di
colloqui di gruppo o individuali, al fine di
rilevare eventuali criticita in tutti gli aspetti
della valutazione e poterli cosi migliorare da
parte del dipendente;

Studio di fattibilita e graduale attuazione di un
processo valutativo “evoluto” in  una
prospettiva meritocratica e che consenta un
maggiore livello di partecipazione e
interazione tra i dipendenti;

Ipotesi di autoesame da parte del dipendente
sulla base della scheda di valutazione al fine
che possa prendere coscienza critica del
proprio operato a cui fa seguito un colloquio
individuale col proprio Responsabile per
confrontarsi sulla scheda di valutazione
elaborata da quest'ultimo;

Ipotesi di introduzione della possibilita di poter
valutare da parte del dipendente il proprio
Capo area sulla base di un’apposita scheda
di valutazione comprendente a titolo
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esemplificativo dati che favoriscono il team
building (favorire la collaborazione tra
colleghi, fare riunioni efficaci al fine di
condividere gli obiettivi dell’'ufficio, ecc..);

- Possibilita di prevedere dei bonus/benefit
integrativi a quelli della scheda di valutazione
presente per il merito extra dimostrato (e.
innovazione nella risoluzione di problematiche
d’ufficio, contributo nellaggiornamento dei
sistemi software usati, e comprovati dal
dipendente tramite la proposta e relativa
realizzazione dell'attivita) 0 dei team
bonus/benefit dati dal raggiungimento
dell'obiettivo legato a un progetto realizzato
da un gruppo di lavoro specifico. Per
bonus/benefit  s’intende oltre a quelli
esplicitamente  contrattualmente  previsti
anche la possibilita eventuale di prevederne
di altro tipo/natura (es. maggiore flessibilita
oraria per un dato periodo):

Art. 9 - Tempi di attuazione

Le azioni previste nel presente Piano riguardano azione gia avviate negli anni precedenti e data la complessita
e l'impatto organizzativo e culturale di taluni interventi, pur prevedendo 'avvio e il consolidamento delle singole
azioni nel triennio in argomento, continueranno nel triennio successivo.

Art. 10 - Le risorse dedicate

1. Per dare corso a quanto definito nel Piano di Azioni Positive, il Comune potra mettere a disposizione eventuali
risorse, compatibilmente con le disponibilita di Bilancio e inoltre si attivera al fine di reperire risorse aggiuntive
nellambito dei fondi messi a disposizione a livello provinciale, regionale, nazionale e comunitario a favore delle
politiche volte allimplementazione degli obiettivi di pari opportunita fra uomini e donne.

2. L’Ente s'impegna a riservare un’apposita sezione all'interno della propria intranet aziendale dedicata al
Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni, completo di riferimenti normativi, provvedimenti di attuazione, regolamento di funzionamento,
descrizione delle attivita in essere e di quelle programmate e link relativi alle tematiche sulle pari opportunita. La
tenuta e 'aggiornamento di detta sezione sono a cura del Presidente del CUG.

Art. 11 - Durata
1.1l presente Piano ha durata triennale, a far data dalla pubblicazione all'albo pretorio online dell'Ente e sul sito
web nella sezione “Amministrazione Trasparente”.
Sara inoltre trasmesso:

- ai Responsabili di settore;

- allufficio del personale;

- al Presidente del C.U.G,;

- alla Consigliera di parita territorialmente competente e reso disponibile nellintranet aziendale per tutte le

dipendenti e tutti i dipendenti del Comune.

Nel periodo di vigenza presso I'Ufficio del Personale del Comune saranno raccolti pareri, osservazioni,
suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati dai personale dipendente, in modo da poter procedere,
alla scadenza, ad un aggiornamento adeguato e condiviso.
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