COMUNE DI SERINA
Provincia di Bergamo

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E
ORGANIZZAZIONE
2025 - 2027

(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.



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 e 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 dall’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 é 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. ¢), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di
guella 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 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
2025-2027 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.

Il presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione e deliberato in coerenza con il Documento
Unico di Programmazione 2025-2027, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 13
del 07/03/2025 ed il bilancio di previsione finanziario 2025-2027 approvato con deliberazione del
Consiglio Comunale n. 14 del 07/03/2025.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 PIAQ, in fase di prima applicazione, & 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
2025-2027 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 2025-2027

SEZIONE 1
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

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

NOTE
Comune di Serina
Indirizzo V.le Papa Giovanni XXIll, 1
Recapito telefonico 0345-66213
Indirizzo sito internet https://www.comune.serina.bg.it
e-mail info@comune.serina.bg.it
PEC comune.serina@pec.regione.lombardia.it
Codice fiscale/Partita IVA 00342670163
Sindaco Villarboito Michele

Numero dipendenti al 31.12.2024 | n. 12

Numero abitanti al 31.12.2024 n. 2057




SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

| 2.1 valore pubblico | NON COMPILARE |

| 2.2 Performance | NON COMPILARE |

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La sottosezione e 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
guelli 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, potra contenere:

¢ 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.

¢ 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’attivita 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.).

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

* Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi
le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che
specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate 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 economicita. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di
digitalizzazione.

* Monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure.

® Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto
legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire |'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, 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 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 validita, il Piano € modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi
effettuati nel triennio.

Il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 2023-2025, & stato
approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 85 del 28/07/2023 di cui all’allegato alla
presente. Nel Comune di Serina non si sono verificati i fatti di cui all’art. 6 del citato D.M.
322/2022, ovvero fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni
amministrative significative intercorse, pertanto si ritiene di confermare per I'anno 2025 i
contenuti del Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la trasparenza 2023-2025
approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 85 del 28/07/2023.




SEZIONE 3

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Premessa

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’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

Ufficio Segreteria

Ufficio Ragioneria ed

economato

Ufficio Tributi

Ufficio gestione
giuridica ed
economica del
personale

SINDACO

B | )fficio Tecnico e SUE

Ufficio Acquedotto e
manutenzione

Ufficio Ecologia

B | fficio Servizi Sociali

Ufficio Istruzione,
turismo, attivita
culturali e sportive

Polizia Locale

Commercioe
Protezione civile

Ufficio Servizi
Demografici, stato
civile e Protocollo

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

N. di responsabili
3




AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE

Num dipendenti per Aree

Area |- Affari Generali: 1

Area lI- Affari Finanziari: 2

Area llI- Servizio Tecnico e Manutentivo: 4
Area IV- Servizi alla Persona: 2

Area V - Servizio Polizia Locale: 3

ALTRI ELEMENTI SUL MODELLO ORGANIZZATIVO

INTERVENTI CORRETTIVI




3.2 Organizzazione del lavoro agile

Premessa
In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu 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 allinterno 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).

Nelle more della regolamentazione del lavoro agile, ad opera dei contratti collettivi nazionali di
lavoro relativi al triennio 2019-2021 che disciplineranno a regime l'istituto per gli aspetti non
riservati alla fonte unilaterale, cosi come indicato nelle premesse delle “Linee guida in materia di
lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adottate dal Dipartimento della Funzione Pubblica il
30 novembre 2021 e per le quali e stata raggiunta l'intesa in Conferenza Unificata, ai sensi
dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, in data 16 dicembre 2021,
I'istituto del lavoro agile presso il Comune di Serina, rimane regolato dalle disposizioni di cui alla
vigente legislazione.




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.

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’amministrazione si puo 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.

3.3 Piano | | DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31/12/2024:

N

n.b.: il riferimento e sempre alla situazione al 31.12 dell’anno precedente il triennio

triennale / .
. oggetto di programmazione
dei
fabbisogn TOTALE: n. ___11___ unita di personale
i di o
le di cui:
persona n. _11 a tempo indeterminato
n.__0___ atempo determinato
n._>5 a tempo pieno
n._6 a tempo parziale

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE NELLE AREE/CATEGORIE DI
INQUADRAMENTO

n._3 cat. D

cosi articolate:

n.___1___ con profilo di funzionario di elevata qualificazione ( Istruttore direttivo)




n. 1 con profilo di funzionario di elevata qualificazione (Istruttore direttivo
tecnico)
n. 1 con profilo di Istruttore Assistente Sociale

n._>5 cat. C
cosi articolate:

n._2 con profilo di Istruttore Amministrativo
n.__1 con profilo di Istruttore Tecnico
n._2 con profilo di Istruttore Contabile

n._3  catB

cosi articolate:

n.__1___ con profilo di Operatore Esperto ( Collaboratore amm.vo) /
n.__ 2 con profilo di Operatore Esperto ( Operaio specializzato)

a) capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa:
a.l) verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato

Atteso che, in applicazione delle regole introdotte dall’articolo 33, comma 2,
del d.I. 34/2019 convertito in legge 58/2019 e s.m.i., e del decreto ministeriale
attuativo 17/03/2020, effettuato il calcolo degli spazi assunzionali disponibili
con riferimento al rendiconto di gestione degli anni 2021 e 2022 e 2023 per le
entrate, al netto del FCDE dell’ultima delle tre annualita considerate, e
dell’anno 2023 per la spesa di personale:

= ]I comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa ed entrate pari al
17,36%

= Con riferimento alla classe demografica di appartenenza dell’ente, la
percentuale prevista nel decreto ministeriale attuativo in Tabella 1 ¢ pari al
27,60% e quella prevista in Tabella 3 ¢ pari al 31,60%;

= ]l comune si colloca pertanto entro la soglia piu bassa, disponendo di un
margine per capacitd assunzionale aggiuntiva teorica rispetto a quella
ordinaria, ex art. 4, comma 2, del d.m. 17 marzo 2020, da utilizzare per la
programmazione dei fabbisogni del triennio 2025/2027, con riferimento
all’annualita 2025, di Euro 325.219,19, con individuazione di una “soglia”
teorica di spesa, ai sensi della Tabella 1 del decreto, di Euro 876.909,41;

= Come evidenziato dal prospetto di calcolo allegato A) alla presente
deliberazione, la capacita assunzionale aggiuntiva complessiva del comune
per ’anno 2024, ammonta pertanto conclusivamente a Euro 325.219,19,
portando a individuare la soglia di riferimento per la spesa di personale per
I’anno 2025, secondo le percentuali della richiamata Tabella di cui al d.m.
17/03/2020, in un importo insuperabile di Euro 876.909,41.

PTFP 25/26/27

FASE 2 - SPESA MASSIMA OBIETTIVO ANNO rendiconto 2023

Spese di personale ultimo rendiconto 551.690,22

Spazi per NUOVE ASSUNZIONI a tempo indeterminato 325.219,19

VALORE "SOGLIA" DA NON SUPERARE 876.909,41




Rilevato che, includendo le azioni assunzionali introdotte dalla presente
deliberazione, dettagliate di seguito, si verifica il rispetto del contenimento
della spesa di personale previsionale dell’anno 2025 entro la somma data dalla
spesa registrata nell’ultimo rendiconto approvato e degli spazi assunzionali
concessi dal d.m. 17 marzo 2020, come su ricostruiti, nei seguenti valori:

SPESA DI PERSONALE ultimo rendiconto 2023 Euro 551.690,22 + SPAZI
ASSUNZIONALI D.M. Euro 325.219,19 = LIMITE CAPACITA’ ASSUNZIONALE
Euro 876.909,41 > SPESA DI PERSONALE PREVISIONALE 2025 Euro 548.650,00.

Dato atto che:

- la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto pienamente compatibile
con la disponibilita concessa dal d.m. 17 marzo 2020;

- tale spesa risulta compatibile, alla luce dei dati previsionali disponibili, con
il mantenimento del rispetto della “soglia”, secondo il principio della
sostenibilita finanziaria, anche nel corso delle annualita successive, oggetto
della presente programmazione strategica, secondo il prospetto Allegato
alla presente programmazione;

- 1 maggiori spazi assunzionali, concessi in applicazione del d.m. 17 marzo
2020, sono utilizzati, conformemente alla norma dell’articolo 33, comma 2,
su richiamato, per assunzioni esclusivamente a tempo indeterminato.

a.2) verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale

Verificato, inoltre, che la spesa di personale per I’anno 2025, derivante dalla
presente programmazione dei fabbisogni di personale, ¢ compatibile con il
rispetto del tetto di spesa di personale in valore assoluto determinato ai sensi
dell’art. 1, comma 557 della legge 296/2006: anche tenuto conto della
esclusione dal vincolo per la maggiore spesa di personale realizzata a valere
sui maggiori spazi assunzionali concessi dal d.m. 17/03/2020 (ex art. 7, comma
1, del medesimo decreto attuativo] come segue:

Valore medio di riferimento del triennio 2011/2013: Euro 404.512,26

spesa di personale, ai sensi del comma 557, per I’anno 2025: Euro
382.531,13

a.3) verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile

Dato atto, inoltre, che la spesa di personale mediante forme di lavoro flessibile
previste per l’anno 2025, derivante dalla presente programmazione dei
fabbisogni di personale, ¢ compatibile con il rispetto del dell’art. 9, comma 28,
del d.1. 78/2010, convertito in legge 122/2010, come segue:




Valore spesa per lavoro flessibile anno 2009: Euro 59.485,44

Spesa per lavoro flessibile per I’anno 2025: Euro 0,00

a.4) verifica dell’assenza di eccedenze di personale

Dato atto che I’ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di
personale, ai sensi dell’art. 33, comma 2, del d.lgs.165/2001, con esito
negativo.

a.5) verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilita
di assumere

Atteso che:

ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del d.l. 113/2016, convertito in legge
160/2016, I’ente ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di
previsione, rendiconti, bilancio consolidato ed ha inviato i relativi dati alla
Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche entro trenta giorni dal termine
previsto per I’approvazione;

I’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui
all’art. 27, comma 9, lett. ¢), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge
23/6/2014, n. 89 di integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008,
n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n. 2;

I’ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243
del d.lgs. 18/8/2000, n. 267, pertanto non ¢ soggetto ai controlli centrali sulle
dotazioni organiche e sulle assunzioni di personale;

si attesta che il Comune di Serina non soggiace al divieto assoluto di procedere
all’assunzione di personale.

b) stima del trend delle cessazioni:

Considerato che, alla luce della normativa vigente e delle informazioni
disponibili, non si prevedono cessazioni di personale nel triennio oggetto della
presente programmazione.

ANNO 2025: nessuna cessazione prevista
ANNO 2026: nessuna cessazione prevista
ANNO 2027: nessuna cessazione prevista

¢) stima dell’evoluzione dei fabbisogni:

Considerato che, in relazione agli obiettivi strategici definiti nella Sezione 2.1
(Valore pubblico) del presente Piano integrato di attivita e organizzazione, si
evidenziano i1 seguenti elementi di rilievo a fondamento delle necessita
dotazionali dell’ente:

- per l'ufficio segreteria dell’ Area Affari generali, per la figura dell’area
Istruttori , presumibilmente dal 01/05/2025 si prevede 1’aumento di ore




part-time da 18 a 25 ore.

d) certificazioni del Revisore dei conti:

Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di
personale ¢ stata sottoposta in anticipo al Revisore dei conti per
I’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. 1 del 26/03/2025.

a) modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree:
non si prevedono modifiche nella distribuzione del personale fra settori.

b) assunzioni mediante procedura concorsuale pubblica / utilizzo di
graduatorie concorsuali vigenti:
Non si prevedono nel triennio assunzioni.

¢) assunzioni mediante mobilita volontaria:
Non si prevedono nel triennio assunzioni tramite mobilita.

a) priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle
competenze:
Nell’Ambito della formazione sono ritenuti prioritari, in correlazione con gli
obiettivi strategici generali dell’ente, come individuati nella sezione Valore
pubblico I’ ambito di formazione informatica e digitale del personale anche a
seguito dei vari contributi PNRR in materia di digitalizzazione.

b) risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie
formative:
Per tali obiettivi si ricorrera a professionalita esterne attraverso il ricorso a
soggetti specializzati.

c) obiettivi e risultati attesi della formazione, in termini di:
I’Obiettivo € migliorare I’accrescimento della professionalita dei dipendenti e
nei riflessi sulla qualita dei servizi erogati all’ utenza.




PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE
2025/2027

Premessa
L’analisi della situazione dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo

indeterminato presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne

lavoratrici:
Area Funzionari | Area Istruttori (Cat. Area Operatori TOTALE
(cat. D) Q) Esperti
Lavoratori
(Cat. B)
Donne 1 6 1 8
Uomini 2 0 2 4
Totale 3 5 3 12

La situazione complessiva vede pertanto n. 8 donne e n. 4 uomini per un totale di n. 12 unita di personale
dipendente.

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 un divario fra generi inferiore a due

terzi, risultando anzi una maggiore presenza femminile nell’attuale dotazione organica.

L’approvazione del Piano Azioni Positive per il triennio 2025/2027 passa quindi, necessariamente
attraverso un momento di riflessione a consuntivo delle azioni concretamente realizzate, al fine di
pervenire per tale triennio, alla formulazione di un piano che, realisticamente, tenga conto delle
esperienze acquisite e, naturalmente, delle criticita riscontrate e possa essere orientato a
presidiare l'uguaglianza delle opportunita offerte ad ambo i sessi nelllambiente di lavoro ed a
promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita professionali e familiari. Sulla base di
guanto sopra monitorato e per le finalita di cui all’art.48 del Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n.

198 & stato redatto il seguente Piano di azioni positive per il triennio 2021/2023.

Obiettivi
1) Migliorare la cultura amministrativa sul tema delle differenze di genere e pari opportunita.

2) Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale.



3) Facilitare le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione
professionale, considerando anche la posizione delle donne lavoratici stesse in seno alla famiglia.

4) Attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro dal
congedo per maternita/paternita o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari.

5) Facilitare I'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di situazioni di disagio o,
comunque, alla conciliazione fra tempi di vita e tempi di lavoro.

6) Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita.

7) Tutelare I'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni.

Azioni positive
1) Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei
componenti di sesso femminile.
2) Redazione di bandi di concorso/selezione in cui sia richiamato espressamente il rispetto
della normativa in tema di pari opportunita e sia contemplato I'utilizzo sia del genere maschile che
di quello femminile.
3) Favorire la partecipazione del personale di sesso femminile ai corsi/seminari di
formazione e di aggiornamento, anche attraverso una preventiva analisi di particolari
esigenze riferite al ruolo tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla
famiglia, in modo da trovare soluzioni operative atte a conciliare le esigenze di cui sopra
con quelle formative/professionali.
4) Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di
maternita o dal congedo di paternita o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta
ad esigenze familiari sia attraverso |'affiancamento da parte del Responsabile di Settore sia
attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali lacune.
5) Consentire temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro di tutto il personale, in
presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra vita familiare e vita professionale,
determinate da esigenze di assistenza a minori, anziani, malati gravi, diversamente abili ecc..
6) Favorire la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali prendendo in
considerazione sistematicamente le condizioni e le esigenze di donne e uomini all’interno
dell’organizzazione ponendo al centro l|'attenzione della persona contemperando le
esigenze dell’ente con quelle dei dipendenti mediante |'utilizzo di strumenti quali la
disciplina del part-time e la flessibilita dell’orario.
7) lIstituzione, sul sito web del Comune, di apposita sezione informativa sulla normativa e sulle

iniziative in tema di pari opportunita.

Durata del piano
Il presente piano ha durata triennale. Il piano verra pubblicato all’albo pretorio online dell’Ente e sul

sito web del Comune di Serina in una apposita sezione. Nel periodo di vigenza, saranno raccolti



pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del

personale dipendente in modo da poter procedere alla scadenza ad un adeguato aggiornamento.

Monitoraggio e rendicontazione.
Durante il periodo di vigenza, il presente Piano potra essere implementato o aggiornato qualora se ne

riscontri la necessita e/o I'opportunita.

Riferimenti legislativi

] D. Lgs. 10.04. 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel
lavoro”
° D. Lgs. 30.03.2001, n. 165 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze

delle amministrazioni pubbliche”
] Art. 57, D. Lgs. 11.04.2006, n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a
norma art.6 della legge 28.11.2005, n. 246"

SEZIONE 4
MONITORAGGIO

| 4. Monitoraggio NON COMPILARE




