PIAO 2023/2025

Comune di San Colombano Certenoli

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E
ORGANIZZAZIONE 2023-2025
(Art. 6 commida 1 a4 DL n. 80/2021,

convertito con modificazioni in Legge n.
113/2021)



[PREMESSA |

Il Piano Integrato di Attivitad e Organizzazione (PIAO) € stato introdotto con la finalita di
consentire un maggior coordinamento dell’attivitd programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione, nonché assicurare una migliore qualitad e
trasparenza dell’ aftivitd amministrativa, dei servizi ai cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivitd dell’Ente sono ricondotti alle finalitd istituzionali e
alla missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della colleftivitd e dei
territori, si fratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, dirilevante valenza strategica
e, dall’altro, di un forte valore comunicativo, attraverso il quale I'Ente pubblico comunica
alla collettivitd gli obiettivi e le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni
pubbliche e irisultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da
soddisfare.

[RIFERIMENTI NORMATIVI |

L'art. 6 commida 1 a 4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni
in legge 6 agosto 2021 n. 113, ha infrodotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di
Attivitad e Organizzazione, 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, snellimento e
ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento
della capacita amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale all’ attuazione del
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza.

Il Piano Integrato di Attivitd e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato
annualmente, e redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla
Performance, ai sensi del decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica, all’ Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano
Nazionale Anficorruzione e negli atti di regolazione generali adottati dall’ ANAC ai sensi
della legge n. 190 del 2012, del decreto legislativo n. 33 del 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 del 30
giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6, comma é-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotfto dall’art. 1, comma 12, del
decreto legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25
febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge
30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le
Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in
caso di proroga per legge dei termini di approvazione dei bilanci di previsione, entro 30
giorni dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle vigenti
proroghe.

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 Attivitd e
Organizzazione, le

Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle
attivitd di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi,
limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del decreto



considerando, ai sensi dell'articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a
rischio corruttivo, quelle relative a:

- autorizzazione/concessione;

- contratti pubblici;

- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
- concorsi e prove seleftive;

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

L'aggiornamento nel friennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi
corruttivi e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative
rievanti o ipotfesi 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, alfresi, alla predisposizione del
Piano integrato di attivitd e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, leftere
a),b)ec), n.2.

Il presente Piano Integrato di Atftivitd e Organizzazione € deliberato in coerenza con il
Documento Unico di Programmazione 2023-2025, approvato con deliberazione del
Consiglio Comunale n. 15 del 28/04/2023 ed il bilancio di previsione finanziario 2023-2025
approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 16 del 28/04/2023

Aisensidell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale,
il Piano delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare I'utilizzo delle dotazioni strumentali,
anche informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d'ufficio, il Piano
della performance, I Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive.

1 SEZIONE: SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE - ANALISI DEL CONTESTO
ESTERNO ED INTERNO - STRUTTURA ORGANIZZATIVA DELL'ENTE - MAPPATURA DEI
PROCESSI




SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE

Denominazione Amministrazione: Comune di San Colombano Certenoli
Indirizzo: Piazza Roberto Lucifredin. 2

Codice fiscale/Partita IVA: 00209440999

Rappresentante legale: Sindaco Carla Casella

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente:12

Telefono: 0185-358060

Sito internet: http://www.comune.sancolombanocertenoli.ge.it/hh/index.php

E-mail: amministrativo@comune.sancolombanocertenoli.ge.it

PEC: comune.sancolombanocertenoli@legalmail.it

1.1 Analisi del contesto esterno

Attraverso I'analisi del contesto, si acquisiscono le informazioni necessarie ad identificare i
rischi corruttivi che lo caratterizzano, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui
si opera (contesto esterno), sia alla propria organizzazione ed attivitd (contesto interno).

Per avere informazioni sul contesto socio-territoriale, si puod fare riferimento, come peraltro
indicato anche nella determina ANAC 12/2015, alle relazioni periodiche sullo stato
dell’ordine e della sicurezza pubblica che il ministro dell’lnterno presenta al Parlamento
annualmente.

Andando quindi a selezionare le informazioni piu rilevanti per la identificazione e analisi dei
rischi, da quanto riportato nella relazione sull’attivitd delle forze di polizia, sullo stato
dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalitd organizzata anno 2014, comunicata
alla Presidenza il 14 gennaio 2016, si evidenzia quanto segue:

Nella sezione dedicata alla Regione Liguria e particolarmente al territorio della Cittd
Metropolitana di Genova, si rileva come la posizione geografica favorevole, attrattiva per
il turismo e fonte diricchezza e di opportunitd, faccia si che la Liguria sia un polo attrattivo
per espressioni della criminalita organizzata, favorendo il costituirsi di una *presenza stabile
e strutturata” di organizzazioni come la “ndrangheta”, orientate alla conquista dei mercati
per la gestione dei traffici illeciti.

Attivita di elementi riconducibili alla “ndrangheta” sono state registrate anche a Genova e
nella riviera di Levante. Dalla relazione:

“Il fenomeno dei danneggiamenti a seguito di incendio, in ambito regionale nel 2014 e
andato crescendo nella provincia di Genova, e taluni episodi, dalle indagini, sembra di
poterliricondurre ad atti di vandalismo. Comunque, in via generale, F episodi a danno delle
imprese economiche, perla loro modalitd di esecuzione, di matrice dolosa e per gli obiettivi
presenti, in particolare esercizi commerciali e beni strumentali all’esercizio dell’attivita di
impresa, si prestano ad essere interpretati come sintomi di un clima caratterizzato dalla
pressione intimidatoria di contesti criminali mafiosi”

Sul territorio di San Colombano Certenoli non risultano essersi verificati episodi ascrivibili a
tali fattispecie.

La relazione, nello specifico per la Cittd Metropolitana di Genova, evidenzia come anche
questa parte del territorio abbia risentito della sfavorevole situazione economica generale.
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Dalle principali operazioni di polizia non si riscontrano peraltro interventi che abbiano
interessato direttamente il territorio del comune di San Colombano Certenoli.

Cio nondimeno la realtd socio-economica e territoriale di San Colombano Certenoli, dove
sono presenti, in considerazione delle piccole dimensioni del Comune, diverse afttivita
commerciali attive soprattutto nel periodo estivo, portano ariservare particolare attenzione
ad alcuni settori di attivita, quali quelli che richiedono interventi di polizia amministrativa sia
in campo commerciale , edilizio e demaniale, compresi i conftrolli sui cantieri, le attivita
inerenti affidamento dilavori servizi e forniture, le attivita attinenti all’edilizia.

1.2 Analisi contesto interno

Nella determinazione ANAC 12/2015 riguardo all’analisi del contesto interno si dice di fare
riferimento agli aspetti legati alla organizzazione e alla gestione operativa che influenzano
la sensibilitd della struttura al rischio corruzione. In particolare essa & utile ad evidenziare da
un lato il sistema delle responsabilita e dall’altro il livello di complessitd dell’ente.

La struttura comunale € composta da un Segretario comunale responsabile della
prevenzione della corruzione e frasparenza, quattro Responsabili di servizi fitolari di P.O. e
nove dipendenti

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e trasparenza & affiancato dalla
Funzionaria dell’Area Amministrativa e Segreteria, relativamente agli adempimenti sulla
trasparenza. Il predetto Gruppo di Lavoro, a seconda delle necessitd, sard integrato coni
Responsabili dei diversi settori.

| numerosi adempimentirichiesti dalla normativa in materia di prevenzione della corruzione,
trasparenza e conftrolli, sono quindi stati assegnati a diversi dipendenti che svolgono tali
compiti in aggiunta a quelli di loro competenza per il settore a cui sono assegnati, non
essendo stato possibile creare un nucleo operativo dedicato a tali attivitd.

Ognianno, in fase direvisione del piano, i responsabili dei servizi sono chiamati ad esprimersi
in merito agli aggiornamenti /miglioramenti da apportare al piano, evidenziando
problematiche insorte e proponendo soluzioni migliorative o correttive del sistema, cosi
come eventuali misure di prevenzione aggiuntive e suggerimenti per I'aggiornamento
triennale del piano comunale.

Nel documento unico di programmazione, che costituisce lo strumento di sintesi della
pianificazione strategica e di quella operativa, sono riportate le valutazioni sulle
caratteristiche dell’Ente e sulla sua struttura organizzativa a cui quindi si rinvia per
completezza.

1.3 Struttura organizzativa dell’Ente

La struttura organizzativa e ripartita in Aree, ciascuna Area & organizzato in uffici.

Struttura organizzativa generale al 1/01/2023 Posti coperti

A B C D

Categoria |Categoria |Categoria |[Categoria

Coordinamento generale: Segretario
comunale




Area Amministrativa - Commercio: 2
Area Finanziaria — Personale — Sociale - Polizia 1 2
Area Tributi - Scuola 1 1
Area Tecnica — Edilizia Privata — Lavori Pubblici 2 2 1
— Protezione civile
totali 3 5 4
Struttura organizzativa generale al 31/03/2023 Posti coperti
Categoria |Categoria |Categoria |[Categoria
A B C D
Coordinamento generale: Segretario
comunale
Area Amministrativa — Segreteria -Personale — {0 1 3 1
Polizia - Commercio:
Area Finanziaria - Ragioneria 0 1
Area Tributi — Scuola - Sociale 0 1
Area Tecnhica - Edilizia Privata — Lavori Pubblici |0 2 2 1
— Protezione civile
0
totali 0 3 5 4

Al vertice di ciascuna Area & posto un Responsabile, dipendente di categoria D, titolare di

posizione organizzativa.

Si riporta di seguito I'organigramma dell’Ente, come definito con deliberazione di Giunta
Comunale n. 17 del 31/03/2023 ad oggetto: “REVISIONE DELLA MACROSTRUTTURA
ORGANIZZATIVA DEL COMUNE DI SAN COLOMBANO CERTENOLI."




Macrostruttura del Comune di San Colombano Certenoli Allegato A alla D.G.C. n. 17 del 31 /03/2023

Segretario Comunale

responsabile giuridico del
personale

|
e
S dgm‘.]gtah“’ \— Ufficio ragioneria Tributi i Wil L0
cimiteriali manutentivi

Ml Servizio Personale Il Istruzione Pubblica e Il Ufficio Urbanistico ed
(parte economica) sostegno allo studio Edilizia Privata
| | Ufficio
turismoy/cultura/sport

ufficio
commercio/SUAP

m  Ufficio Ambiente

e Ufficio Patrimonio

Ml Ufficio Protezione
civile

Ufficio
m  Segreteria/Organi
istituzionali

— Polizia Locale

2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE
2.1 Valore pubblico

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la
presente sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. Per
I'individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato
eleftorale del Sindaco, si imanda al Documento Unico di Programmazione, adottato con
deliberazione di Consiglio Comunale n. 15 del 28/04/2023.

2.2 Adozione Piano Performance 2023-2025 - DELIBERA DI G.C. N 56 DEL 11.08.2023

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza- DELIBERA DI GC N 59 DEL 14/09/2023 (PIANO TRIENNALE
PER LA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E PER LA TRASPARENZA 2023-2025)

Premessa

La sottosezione & predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012
e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in
modo funzionale alle strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi,
sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione
generali adottati dall’ ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n.
33 del 2013.



Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, I'RPCT potra
aggiornare la pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla
tipologia di amministrazione ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la
sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, potrd contenere:

e Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche
strutturali e congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale
I'amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni
corruttivi.

e Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente
e/o la sua struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2
possano influenzare I'esposizione al rischio corruttivo della stessa.

e Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della
natura e delle peculiarita dell’attivitd stessa, espongono I'amministrazione a rischi
corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance
volti a incrementare il valore pubblico (cfr. 2.2.).

e I|dentificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi
analizzati e ponderati con esiti positivo).

e Progettazione di misure organizzative per il frattamento del rischio. Individuati i rischi
corruttivile amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge
190/2012, che specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure
specifiche sono progetftate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio,
calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista
economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere
piu finalita, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed
economicitd. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di
digitalizzazione.

e Monitoraggio sull'idoneitd e sull’ attuazione delle misure.

e Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi
del decreto legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire
I'accesso civico semplice e generalizzato.

L'ente procede alla mappatura dei processi, limitatamente all’aggiornamento di quella
esistente alla data di entrata in vigore del decreto considerando, aisensi dell’art. 1, ¢ 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 Trasparenza
(RPCT) 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 sezione 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 validitd, il Piano € modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi
effettuati nel triennio.

SEZIONE 3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO



3.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere

L'uguaglianza di genere € una questione di grande importanza nella pubblica
amministrazione, e per questo motivo in base agli obiettivi indicati dall'articolo 5 del DL n.
36/2022 convertito in Legge n. 79/2022 il Ministero per la Pubblica Amministrazione e |l
Ministero per le Pari Opportunitd e la Famiglia hanno elaborato delle linee guida per
supportare le PA nel creare un ambiente di lavoro piu inclusivo e rispettoso della parita di
genere.

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute di genere
dell’amministrazione.

La programmazione potrd essere oggetto direvisione annuale “a scorrimento”, in relazione
ai mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati.

II presente € un documento programmatorio che indica obiettivi e risultati attesi per
riequilibrare le situazioni di non equitd di condizioni tra uomini e donne che lavorano
nell’Ente.

Il D. Lgs. n.198/2006, art. 48, prevede azioni positive nella pubblica amministrazione per la
realizzazione delle pari opportunitd fra uomo e donna, abrogando nel contempo pari
norme del D.Igs. n. 196/2000 e Legge n.125/1991 con il disposto dell’art.57; in particolare, le
azioni positive devono mirare al raggiungimento dei seguenti obiettivi:

-Condizioni di paritd e pari opportunita per tutto il personale dell’Ente;

-Uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita di
lavoro e di sviluppo professionale;

-Valorizzazione delle caratteristiche di genere.

Partendo dal presupposto che le discriminazioni possono manifestarsiin tuttii momenti della
vita lavorativa e possono annidarsi nelle stesse regole che disciplinano I'organizzazione del
lavoro e la gestione dei rapporti, si ritiene importante che la valutazione dell’effetto
discriminatorio di una regola o di un criterio venga valutato a monte, ovvero prima che la
regola o il criterio abbiano potuto produrre una discriminazione.

Il Piano di azioni positive si propone di favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle
attivitd e nelle posizioni gerarchiche ove esiste un divario fra generi e di promuovere
I'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono
softorappresentate. Le azioni positive sono imperniate sulla regola espressa
dell'uguaglianza sostanziale, regola che si basa sulla rilevanza delle differenze esistenti fra
le persone disesso diverso. Realizzare pari opportunitd fra uomini e donne nel lavoro, quindi,
significa eliminare le conseguenze sfavorevoli che derivano dall’esistenza di differenze.

La funzione dell’azione positiva, intesa come strategia destinata a stabilire I'uguaglianza
delle opportunitd, grazie a misure che permettano di confrastare e correggere
discriminazioni che sono il risultato di pratiche o di sistemi sociali, non si limita al campo del
lavoro, anche se questo & I'ambito piu di intervento. Azioni Positive possono essere svolte
nel campo dell'informazione, della formazione professionale e in altri campi della vita
sociale e civile.

L'organizzazione del Comune di San Colombano Certenoli vede la presenza femminile di
n. 07 unita di personale sulle 14 unita attualmente in servizio presso I'Ente.

Al fine di promuovere pari opportunitad come fatto significativo di rilevanza strategica, e
stato elaborato il presente Piano triennale di azioni positive. Il Piano, se compreso e ben
utilizzato, potrd permettere all’Ente di agevolare le sue dipendenti e i suoi dipendenti



dando la possibilita alle lavoratrici ed ai lavoratori di svolgere le proprie mansioni con
impegno, con entfusiasmo e senza particolari disagi, anche solo dovuti a situazioni di
malessere ambientale. Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli,
osservazioni, suggerimenti da parte del personale dipendente, delle organizzazioni
sindacali e dell’ Amministrazione in modo da poterlo rendere dinamico ed effettivamente
efficace.

Situazione attuale

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

e N. 5 lavoratori uomini con rapporto di lavoro a tempo indeterminato;
e N. 7 lavoratrici donne con rapporto dilavoro a tempo indeterminato;
¢ N. Olavoratori uomini con rapporto di lavoro a tempo determinato;
e N. 1 lavoratrici donne con rapporto di lavoro a tempo determinato.

Presso questo Ente presta, alfresi, servizio a scavalco il Segretario del Comune (lavoratore
uomo).

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti denominati “Responsabili di Area”,
ai quali sono state conferite le funzioni e le competenze di cui all‘art. 107 del D. Lgs.
267/2000, & cosi rappresentata:

Lavoratori Donne Uomini Totale
con funzioni
di

responsabilitd

Elevate 3 1 4
Qualificazioni

Segretario 0 1 1

Si da atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’ art.
48, comma 1, del D. Lgs. 11.04.2006 n. 198, in quanto non sussiste il divario fra generi
richiomato dalla normativa stessa. Si da atto inoltre che I'Ente garantisce la partecipazione
a corsi formativi e di aggiornamento professionale alle proprie dipendenti, garantendo la
proporzionalitd rispetto alla loro presenza all’interno dell’Ente.

Si adoftano, inolire, le modalitd organizzative idonee a favorime la partecipazione
consentendo la conciliazione tra vita professionale e vita familiare.

Obiettivi del Piano

Il presente piano si pone come obiettivi:
1) usufruire del potenziale femminile per valorizzare la missione dell’Ente;

2) rimuovere eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari
opportunitd nel lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e
nelle posizioni in cui sono softorappresentate;



3) favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali
aftraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le
condizioni e le esigenze di donne e uomini allinterno dell'organizzazione, ponendo
al centro dell'attenzione la persona contemperando le esigenze dellEnte con quelle
delle dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle cittadine;

4) attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del
personale al rientro dal congedo per maternitd/paternitd;

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

Nel corso del prossimo triennio il Comune di San Colombano Certenoli intende realizzare i
seguenti obiettivi:

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

Obiettivo 2: Favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali,
anche mediante una diversa organizzazione del lavoro delle condizioni e del tempo di
lavoro. Promuovere pari opportunitd fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine
di frovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con
la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialita. Obiettivo 3:
Garantire il rispetto delle pari opportunitd nelle procedure di reclutamento del personale o
di assegnazione dei posti di lavoro.

Obiettivo 4: Promuovere le pari opportunitd in materia di formazione, aggiornamento e
qualificazione professionale.

Obiettivo 5: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale
maschile che femminile, compatibiimente con le disposizioni normative in tema di
progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.

Obiettivo 6: Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sul tema delle
pari opportunitd.

Obiettivo n. 1 Tutelare I'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e
discriminazioni

Ambito Ambiente dilavoro

Azioni Fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di
lavoro, determinate ad esempio da:

pressioni 0 molestie sessuali; casi di mobbing;

atteggiamenti mirati 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

Obiettivo n. 2 Favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e
professionali, 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 genitorialitd.

Ambito Orario di lavoro

Azioni Potenziare le capacita dei lavoratori e della lavoratrice mediante
I'utilizzo di tempi pivu flessibili e realizzare economie di gestione
attraverso la valorizzazione e I'ottimizzazione dei tempi di lavoro

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

Consentire I'aftuazione del lavoro agile sia nel periodo di
emergenza pandemica da Covid-19 che a regime, in caso di
mancata redazione del POLA, anche in percentuale superiore al
30% stabilito dall'art. 14 della legge n. 124/2015 e s.m.,
compatibilmente con le esigenze di funzionalitd dell’Ente, con
particolare riguardo alle situazioni di svantaggio personale e/o
familiare.

Prevedere agevolazioni per I'utilizzo al meglio delle ferie a favore
delle persone che rientrano in servizio dopo una maternitd, e/o
dopo assenze prolungate per congedo parentale, anche per
poter permettere rientri anticipati. In presenza di particolari
esigenze dovute a documentata necessita di assistenza e cura nei
confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale
interessato  potfranno essere definite, in accordo con le
organizzazioni sindacali, forme di flessibilita orarie per periodi di
tempo limitati.

Obiettivon. 3 Garantire il rispetto delle pari opportunitd nelle procedure di
reclutamento del personale o di assegnazione dei posti di lavoro.
Non ci sono posti, nella dotazione organica, che siano
prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello svolgimento del
ruolo assegnato, I'Unione Comunita Collinare Alto Monferrato
Acquese valorizza attitudini e capacita personali, a prescindere
dal sesso del dipendente.

Ambito Assunzioni

Azioni Assicurare il rispetto delle pari opportunitd nelle varie procedure di
assunzione agliimpieghi presso I'Ente.

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

Redigere i bandi di concorso/selezione richiamando espressamente il rispetto della
normativa in tema di pari opportunitd e contemplando I'utilizzo tanto del genere maschile
quanto di quello femminile. Non vi & alcuna possibilitd che si privilegi, nelle procedure di
selezione, I'uno o I'altro sesso; in caso di paritd fra candidato donna e candidato uomo la
scelta avverrd con I'applicazione dei criteri di preferenza e precedenza fissati dalla legge
e mai in base al sesso.



Nei casi in cui siano richiesti specifici requisiti fisici per I'accesso a particolari professioni, |l
Comune di San Colombano Certenoli siimpegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi
/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere.

Obiettivo n. 4 Promuovere le pari opportunitd in materia di formazione,
aggiornamento e qualificazione professionale. I Comune di San
Colombano Certenoli dovrd tenere conto delle esigenze di ogni
settore consentendo la uguale possibilita, per le donne lavoratrici
e per gli vomini lavoratori di frequentare corsi di formazione e di
aggiornamento.

Ambito Formazione

Azioni Programmare attivita formative che possano consentire a tufti i
dipendenti nell'arco del friennio di sviluppare una crescita
professionale e/o di carriera, che si potrd concretizzare, mediante
I'utilizzo del “credito formativo”, nel’lambito di progressioni
orizzontali.

Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o
di paternitd o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari sia attraverso
I'affiancamento da parte del responsabile del servizio o di chi ha sostituito la persona
assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare
eventuali lacune.

Obiettivo 5 Fornire opportunitd di carriera e di sviluppo della professionalita sia
al personale maschile che femminile, compatibiimente con le
disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi
e progressioni economiche.

Ambito Sviluppo carriera e professionalita

Azioni Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale
femminile che maschile. La finalitd dell’obiettivo e infatti quella di
creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la
performance dell’Ente e favorire I'utilizzo della professionalitd
acquisita all'interno.

Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i
dipendenti meritevoli attraverso I'attribuzione seleftiva degli incentivi economici e di
carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.

Affidamento degli incarichi di responsabilitad sulla base della professionalitad 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.

Obiettivo 6 Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sul
tema delle pari opportunita

Ambito Informazione e comunicazione




Azioni Favorire la condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunitd di
lavoro e nel lavoro tra uomini e donne (normativa, esperienze significative realizzate,
progetti europei finanziati, ecc.).

Diffusione interna delle informazioni e dei risultati acquisiti sulle pari opportunitd,
attraverso |'utilizzo dei principali strumenti di comunicazione presenti nell’'Ente (posta
elettronica, invio di comunicazioni framite busta paga, aggiornamento costante del sito
internet) o incontri di informazioni/sensibilizzazione previsti ad hoc.

Durata

II presente piano ha durata triennale, decorrente dalla data di esecutivitd del
provvedimento deliberativo di approvazione.

Pubblicazione e diffusione

Il Piano sard pubblicato sul sito istituzionale del Comune di San Colombano Certenoli, sara
tfrasmesso agli organismi di rappresentanza presenti nell’Ente, come individuati dall’art. 42
del DLgs 165/2001.

Sard, inoltre, reso disponibile per tutte le dipendenti ed i dipendenti.

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

Riferimenti normativi
- D.lgs. 30.03.2001 n. 165 e s.m.i.;
- D.lgs. 11.04.2006 n. 198;

- Direttiva 23.5.2007 della Presidenza del Consiglio dei Ministri— DFP “Misure per attuare
paritd e pari opportunitd tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche™;

- Legge regionale 1 Agosto 2008, n. 26 “Integrazione delle politiche di pari opportunita
di genere in Regione Liguria”.

3.2 LIVELLI DI ELEVATA QUALIFICAZIONE

L'assetto organizzavo e stato definito con deliberazione della Giunta comunale n.17 DEL 31-
03-2023

Al vertice froviamo il Segretario comunale con funzioni di direzione, sovrintendenza,
coordinamento e assistenza giuridica.

La struttura burocratica € suddivisa in quattro aree e precisamente:

1. Area Amministrativa — Ufficio Personale — Polizia locale — Servizi Demografici —
Segreteria -Commercio- Suap -Affari Generali — Cultura e Sport

2. Area Finanziaria - Ufficio Ragioneria

3. Area LL.PP - Ambiente — Edilizia Privata — Protezione civile

4. Area Tributi — Scuola- Sociale



Nell’anno 2022 e nel corso dell’annualitd 2023 non sono pervenute segnalazioni di possibile
violazione al Codice di comportamento dell’ente e non sono state segnalazioni relative a
responsabilitd disciplinari o penalilegati ad eventi corruttivi o segnalazioni di whistleblowing.

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 23-25

Adottato con DELIBERA DI G.C N 55 DEL 10.08.2023

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

Premessa

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

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2022:

CAT FT PT
Dir

Dé 1

D4 1

D1 2

Cc4 1

C2 1

Ci 2 1
B7 2

B2 1
A

TOTALE 10 2

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane
Premessa

II piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’aftivitd 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’amministrazione si pud 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 capacitd assunzionale in base alle priorita
strategiche.




In relazione, € dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base
dei seguenti fattori:

e capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;
e stima del frend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;
e sfima 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 aliri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuitd nel profilo delle risorse
umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi.

3.3.3 Strategia di copertura del fabbisogno
Premessa

Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche
attive) e acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e
quantitative di copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili),
attraverso il ricorso a:

soluzioni interne all’amministrazione;

mobilitd interna tra settori/aree/dipartimenti;

meccanismi di progressione di carriera interni;

rigualificazione funzionale (framite formazione e/o percorsi di affiancamento);
job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;

soluzioni esterne all’amministrazione;

mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra
PPAA (comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);

ricorso a forme flessibili di lavoro;

e CONCOrsi;

e stabilizzazioni.

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

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

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

e le misure volte ad incentivare e favorire I'accesso a percorsi di istruzione e
qualificazione del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il
diritto allo studio e di conciliazione);

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



Il Segretario Comunale con i Responsabili dei servizi individuano I'attivitd formativa da
svolgersi nell’anno tenendo in considerazione in particolare le novitd normative e le materie
attinenti all’etica e all’anticorruzione. L'attivitd formativa proposta potra essere svolta
tframite accesso a webinar online o corsi in presenza tenuto conto della sottoscrizione di
vari abbonamenti annuali a varie associazioni come Anci Risponde, Anusca, Anutel,
Formula EDK, o altri soggetti pubblici o privati in base ai vari argomenti.

Dovrd essere osservata per tuttii dipendenti la possibilitd di avere un’adeguata formazione
nelle materie di interesse.

Nell’anno saranno organizzati da parte della Societd S.T.A. srl Studio Tecnico Ambientale di
Genova i corsi obbligatori in materia di sicurezza sul lavoro per tutti i dipendentiin base alle
varie scadenze.

Nel bilancio di previsione approvato con atto C.C. n. 16 del 28/04/2023 sono stanziate le
risorse per formazione obbligatoria sicurezza sul lavoro, formazione in materia anticorruzione
etica e formazione per I'aggiornamento professionale.

SEZIONE 4 MONITORAGGIO

I monitoraggio del Piano Integrato di Aftivitd e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6,
comma 3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all'art. 5, del Decreto del Ministro per la
Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di
Attivitd e Organizzazione (PIAO) sara effettuato:

- secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e
“Performance”;

- secondo le modalita definite dall’ ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi
e trasparenza”;

- sU base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di
cui all'articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione,
ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla
Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi
di performance.



