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

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

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
2024-2026 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti
di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni
contenute nei singoli Piani.



Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024-2026

SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di

Santa Maria della Versa

Indirizzo

Piazza Ammiraglio Faravellin. 1

Recapito telefonico

0385/278011

Indirizzo sito internet

https://comune.santa-maria-della-versa.pv.it

e-mail

info@comune.santa-maria-della-versa.pv.it

PEC

comune.santamariadellaversa@pec.regione.lombardia.it

Codice fiscale/Partita IVA

01484840184

Sindaco

Stefano RICCARDI

Numero dipendenti al 31.12.2023

10

Numero abitanti al 31.12.2023

2270
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SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico Ente con meno di 50
dipendenti

2.2 Performance

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di
cui al Capo Il del decreto legislativo n. 150 del 2009. Esso & finalizzato, in particolare, alla
programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui
esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b), del
predetto decreto legislativo.

Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione
della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico
e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia & bene ricordare che I'art.
31 (Norme per gli Enti territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del suddetto D. Lgs. n.
150/2009 nel testo cosi modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.Igs. 25 maggio 2017, n. 74, in
vigore dal 22/06/2017, prevede che: “Le Regioni, anche per quanto concerne i propri enti e le
amministrazioni del Servizio sanitario nazionale, e gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai
principi contenuti negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23, commi 1 e 2, 24, commi 1 e 2, 25, 26 e
27, comma 1”.

Pertanto, gli Enti Locali possono derogare agli indirizzi impartiti dal Dipartimento della Funzione
Pubblica (Linee guida n. 3/2018), applicando le previsioni contenute nell’art. 169 c. 3-bis del dlgs
267/2000 “Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali”, ovvero “Il PEG é deliberato
in coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico di programmazione”. Il piano
dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della
performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati
organicamente nel PIAO.

Le predette disposizioni legislative comportano che:

e |a misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei
dipendenti dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttivita del lavoro nonché la
qualita, I'efficienza, 'integrita e la trasparenza dell’attivita amministrativa alla luce dei
principi contenuti nel Titolo Il del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;

e il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresi finalizzato alla
valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai
dipendenti dell’ente, in conformita a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei
Titoli Il e Il del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;

e |"amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a
tale fine adotti, con apposito provvedimento, il Regolamento per la Misurazione e
Valutazione della Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti
principi generali di misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente;

e il Nucleo di Valutazione (o I’OIV) controlli e rilevi la corretta attuazione della trasparenza e
la pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel
citato decreto e nei successivi DL 174 e 179 del 2012.

Il Regolamento per la misurazione e valutazione della performance vigente, approvato con
delibera di G.C. n. 81 del 09.08.2023, recepisce questi principi con I'obiettivo di promuovere la
cultura del merito ed ottimizzare |’azione amministrativa, in particolare le finalita della
misurazione e valutazione della performance risultano essere principalmente le seguenti:
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e riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi;

e verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti;

e informare e guidare i processi decisionali;

e gestire piu efficacemente le risorse ed i processi organizzativi;

e influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui;

e rafforzare I'accountability e la responsabilita a diversi livelli gerarchici;

e incoraggiare il miglioramento continuo e I'apprendimento organizzativo.
Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce quindi uno strumento
essenziale per il miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo fondamentale nella
definizione e nella verifica del raggiungimento degli obiettivi del’amministrazione in relazione a
specifiche esigenze della collettivita, consentendo una migliore capacita di decisione da parte
delle autorita competenti in ordine all’allocazione delle risorse, con riduzione di sprechi e
inefficienze. In riferimento alle finalita sopradescritte, il Piano degli Obiettivi riveste un ruolo
cruciale, gli obiettivi che vengono scelti assegnati devono essere appropriati, sfidanti e misurabili,
il piano deve configurarsi come un documento strategicamente rilevante e comprensibile, deve
essere ispirato ai principi di trasparenza, immediata intelligibilita, veridicita e verificabilita dei
contenuti, partecipazione e coerenza interna ed esterna.
L'analisi della Performance espressa dall’'Ente puo essere articolata in due diversi momenti tra
loro fortemente connessi, la Programmazione degli Obiettivi e la Valutazione che rappresentano
le due facce della stessa medaglia, infatti, non si pud parlare di Controllo senza una adeguata
Programmazione.

Si allegano le schede relative agli obiettivi del Piano Triennale della Performance per il triennio
2024-2026, con particolare riferimento all’annualita corrente, allegate al presente documento
(Allegato 1).

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
quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA — ultimo approvato con delibera Anac n. 7
del 17.01.2023) 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.

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’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 I'accesso civico semplice e
generalizzato.

Secondo quanto previsto dall’art. 6, commi 1 e 2, D.M. n. 132/2022, I'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, ¢ 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.

Con delibera di G.C. n. 61 del 21.06.2023 e ss.mm.ii. si approvava il PIAO 2023/2025 (comprensivo
della sezione 2 “Valore pubblico, performance, anticorruzione”, sottosezione 2.3 “Rischi corruttivi
e trasparenza”) e, pertanto, ai sensi dell’art. 6, comma 2 del D.M. n. 132/2022, in assenza 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, non risulterebbe necessaria una nuova approvazione bensi di una conferma, per
I’anno corrente. Si precisa, comunque che, ai sensi dell’art. 6, comma 2 del D.M. n. 132/2022, le
pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui all'articolo
3, comma 1, lettera c), n. 3), del richiamato D.M. n. 132/2022, per la mappatura dei processi,
limitandosi all'aggiornamento di quella esistente, considerando, ai sensi dell'articolo 1, comma
16, della legge n. 190 del 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.

Tuttavia, anche al fine di recepire le modifiche introdotte in materia di whistleblowing, dal D.Igs.
10/03/2023, n. 24, entrato in vigore il 30 marzo 2023 con efficacia dal 15 luglio 2023, si &
reputato opportuno procedere al suo aggiornamento, previo avviso dell’11.12.2023, pubblicato
sul sito web dell’Ente dall’11.12.2023 al 05.01.2024. Alla data della presente approvazione, non
perveniva osservazione alcuna.

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. 190/2012 e del d.lgs.
33/2013, integrati dal d.lgs. 97/2016 e s.m.i., 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.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dallANAC, I'RPCT propone
I’'aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza 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
vigente, in combinato disposto con I'art. 6, c. 2, del D.M. 132/2022, contiene le seguenti analisi
che sono schematizzate in tabelle:

a. Mappatura dei processi di lavoro 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, con particolare riferimento alle aree di rischio gia
individuate dall’ANAC, con l'identificazione dei fattori abilitanti e valutazione dei rischi
corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti positivo), anche in
riferimento ai progetti del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e i controlli di
sull’antiriciclaggio e antiterrorismo, sulla base degli indicatori di anomalia indicati
dall’Unita di Informazione Finanziaria (UIF);

b. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi
corruttivi, le amministrazioni programmano le misure sia generali che specifiche, per
contenere i rischi corruttivi individuati, anche ai fini dell’antiriciclaggio e I'antiterrorismo.
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.

Si ricorda che il Responsabile della prevenzione della corruzione ¢ il Segretario Generale, dott.ssa
Sabrina Siliberto, nominato RPCT con decreto del Sindaco n. 13 del 03.11.2014, e che il Codice di




Comportamento dell’Ente e stato approvato, in ultimo, con delibera di Giunta n. 63 del
21.05.2021.

Ai sensi del punto 4.4. del PNA 2022 (pag. 52), € demandato ad apposito decreto del Sindaco la
sostituzione del RPTC, in caso di sua temporanea assenza o nel caso di vera e propria vacatio del
ruolo.

2.3.1 - Le aree a rischio corruzione — Mappatura dei processi:

Le aree a maggiore rischio di corruzione, comuni e trasversali a tutti i settori, sono cosi
individuate:
a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici (individuazione dello strumento; verifica delle offerte; procedura di
aggiudicazione; esecuzione del contratto);

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive (reclutamento, progressioni di carriera, conferimento incarichi di
collaborazione);

e) altri 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.

Mappatura dei procedimenti: Si allegano le schede relative alla mappatura dei procedimenti, alla
valutazione e trattamento del rischio di corruzione per il triennio 2024-2026 (Allegato 2).

2.3.2 - | fattori abilitanti del rischio corruttivo:

Il livello di esposizione al rischio & condizionato e determinato da diversi fattori abilitanti che
potrebbero essere presenti nella organizzazione dell’Ente o nella gestione di alcuni procedimenti,
i fattori abilitanti che possono incidere negativamente sul rischio corruzione sono:

1. mancanza di misure di trattamento del rischio, i controlli;

2. mancanza di trasparenza;

3. eccessiva regolamentazione, complessita e scarsa chiarezza della normativa di riferimento;

4. esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilita di un processo da parte di pochi o di
un unico soggetto;

5. scarsa responsabilizzazione interna;

6. inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi;

7. inadeguata diffusione della cultura della legalita;

8. mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione.

2.3.3. - Obblighi di trasparenza:

Per quanto riguarda l'attivita di programmazione dell’attuazione degli obblighi di trasparenza si
rinvia ai contenuti pubblicati, oltre che all’Albo Pretorio, nella sezione Amministrazione
Trasparente del sito web dell’Ente e agli esiti del relativo monitoraggio annuale, predisposto sulla
base della griglia elaborata dall’ANAC, nonché alle richieste di accesso civico semplice e generalizzato.

Gli obblighi di pubblicazione dei dati e delle informazioni su AT sono, nel corso dell’ultimo
periodo, notevolmente mutati anche alla luce della novella normativa in materia di contratti
pubblici (D.Lgs. n. 36 del 31.03.2023).




Con la delibera n. 261 del 20 giugno 2023, Anac adottava il provvedimento di cui all’articolo 23,
comma 5, del decreto legislativo 31 marzo 2023, n. 36 recante “Individuazione delle informazioni
che le stazioni appaltanti sono tenute a trasmettere alla Banca dati nazionale dei contratti
pubblici attraverso le piattaforme telematiche e i tempi entro i quali i titolari delle piattaforme e
delle banche dati di cui agli articoli 22 e 23, comma 3, del codice garantiscono l'integrazione con i
servizi abilitanti I’ecosistema di approvvigionamento digitale”.

Successivamente, con delibera n. 264 del 20 giugno 2023 e ss.mm.ii., Anac adottava il
provvedimento di cui all’articolo 28, comma 4, del decreto legislativo n. 31 marzo 2023, n. 36
recante “Individuazione delle informazioni e dei dati relativi alla programmazione di lavori, servizi
e forniture, nonché alle procedure del ciclo di vita dei contratti pubblici che rilevano ai fini
dell’assolvimento degli obblighi di pubblicazione di cui al decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33”
e il relativo allegato.

In particolare, nella deliberazione n. 264/2023 I'Autorita ha chiarito che gli obblighi di
pubblicazione in materia di contratti pubblici sono assolti dalle stazioni appaltanti e dagli enti
concedenti:

- con la comunicazione tempestiva alla BDNCP, ai sensi dell’articolo 9-bis del d.Igs. 33/2013, di
tutti i dati e le informazioni individuati nell’articolo 10 della deliberazione ANAC n. 261/2023;

- con linserimento sul sito istituzionale, nella sezione "Amministrazione trasparente", di un
collegamento ipertestuale che rinvia ai dati relativi all’'intero ciclo di vita del contratto contenuti
nella BDNCP. Il collegamento garantisce un accesso immediato e diretto ai dati da consultare
riferiti allo specifico contratto della stazione appaltante e dell’ente concedente ed assicura la
trasparenza in ogni fase della procedura contrattuale, dall’avvio all’esecuzione;

- con la pubblicazione in “Amministrazione Trasparente” del sito istituzionale dei soli atti e
documenti, dati e informazioni che non devono essere comunicati alla BDNCP, come elencati
nell’Allegato 1) della delibera n. ANAC 264/2023 e successivi aggiornamenti.

Con delibera n. 582 del 13.12.2023, I’Anac, d’intesa con il MIT ha fornito le prime indicazioni
operative per la digitalizzazione degli appalti pubblici, dal 01.01.2024, ai sensi dell’art. 225, c. 2,
D.Lgs. 36/2023. In tale intesa, si indicano, tra gli altri, le modalita di assolvimento degli obblighi di
trasparenza per le procedure avviate dopo il 01/01/2024, rimandando al provvedimento ANAC n.
264 del 20/06/2023 e successivi aggiornamenti nonché nel relativo allegato. L’assolvimento degli
obblighi di trasparenza relativamente alla fase di aggiudicazione e di esecuzione per le procedure
avviate fino al 31/12/2023 (assoggettate al decreto legislativo n. 50/2016 o al decreto legislativo
n. 36/2023) avviene mediante trasmissione attraverso il sistema Simog dei dati relativi alle
suddette fasi, come indicato al paragrafo precedente. Le stazioni appaltanti sono tenute a
comunicare e aggiornare tempestivamente, cioé nell'immediatezza della loro produzione, i
suddetti dati attraverso Simog, ai fini e per gli effetti del decreto legislativo n. 33/2013. Il mancato
rispetto della tempestivita nella comunicazione sara considerato ai fini della violazione degli
obblighi di trasparenza. Le stazioni appaltanti pubblicano in Amministrazione Trasparente (AT),
sottosezione Bandi e contratti, anche il link (che ANAC indichera sul portale dati aperti
dell’Autorita) tramite il quale si accede alla sezione della BDNCP dove sono pubblicate, per ogni
procedura di affidamento associata a un CIG, tutte le informazioni che le stazioni appaltanti
hanno trasmesso attraverso Simog. La trasmissione dei dati attraverso Simog esonera le stazioni
appaltanti dalla pubblicazione degli stessi nella sezione Amministrazione Trasparente. | dati che
non vengono raccolti da Simog e che devono essere ancora pubblicati in AT, ove non gia
pubblicati alla data del 31/12/2023, sono i seguenti:




Tabella 3 Dal 01/01/2024
In caso di CIG acquisiti con Simog Elenco dei soggetti invitati

Per tutte le fattispecie per le quali non &
obbligatorio l'invio delle schede successive al
perfezionamento del CIG:

dati relativi all’aggiudicazione/esito della
procedura

Per tutte le fattispecie per le quali non &
obbligatorio I'invio delle schede successive
all’aggiudicazione:

- atti di nomina del: direttore dei
lavori/direttore  dell'esecuzione/componenti
della commissione di collaudo

- modifica contrattuale e varianti

- accordi bonari e transazioni

- certificato collaudo/reg esecuzione/verifica
conformita

- resoconti della gestione finanziaria dei
contratti al termine della loro esecuzione

Per gli affidamenti in house: Atti connessi agli
affidamenti in house

In caso di SmartCIG acquisiti entro il 31 |- Denominazione e  codice fiscale
dicembre 2023 dell’aggiudicatario

- importo delle somme liquidate

- tempi di completamento del contratto e
resoconti della gestione finanziaria al termine
dell’esecuzione

Per le procedure avviate fino al 31/12/2023 e non concluse entro la stessa data in base al decreto
legislativo n. 50/2016, ovvero secondo il decreto legislativo n. 36/2023, occorre pubblicare in AT
gli atti e i documenti individuati dall’allegato | alla delibera ANAC n. 264/2023 e successive
modificazioni e aggiornamenti. Nel caso in cui i suddetti atti e documenti siano gia pubblicati sulle
piattaforme di approvvigionamento digitale, ai sensi e nel rispetto dei termini e dei criteri di
qualita delle informazioni stabiliti dal decreto legislativo n. 33/2013 (articoli 6 e 8, comma 3) &
sufficiente che in AT venga indicato il link alla piattaforma in modo da consentire a chiunque la
visione dei suddetti atti e documenti.

Successivamente, in data 28.12.2023, Anac pubblicava la delibera n. 605 del 19 Dicembre 2023,
relativa all’aggiornamento 2023 al PNA 2022, in particolare per cio che concerne la pubblicita e la
trasparenza dei contratti pubblici, in adeguamento al D.Lgs. n. 36 del 31.03.2023.

E quindi stata rielaborata e sostituita la tabella contenente I'esemplificazione delle possibili
correlazioni tra rischi corruttivi e misure di prevenzione della corruzione (tabella n. 12 del PNA
2022) con nuove tabelle aggiornate.
Viene, inoltre, delineata la disciplina applicabile in materia di trasparenza amministrativa alla luce




delle nuove disposizioni sulla digitalizzazione del sistema degli appalti e dei regolamenti adottati
dall’Autorita, in particolare quelli adottati con le delibere ANAC nn. 261 e 264, e successivi
aggiornamenti, del 2023. L’Allegato 1) a quest’ultima elenca i dati, i documenti, le informazioni
inerenti il ciclo di vita dei contratti la cui pubblicazione va assicurata nella sezione
“Amministrazione trasparente”, sottosezione “Bandi di gara e contratti”. Sono state inoltre
fornite indicazioni sulla attuazione degli obblighi di trasparenza per le procedure avviate nel 2023
e non ancora concluse. In sostanza:

1. si applica il PNA 2022 a tutti i contratti con bandi e avvisi pubblicati prima del 1° luglio
2023, ivi inclusi i contratti PNRR;

2. si applica il PNA 2022 ai contratti con bandi e avvisi pubblicati dal 1° luglio 2023 al 31
dicembre 2023, limitatamente alle specifiche disposizioni di cui alle norme transitorie e di
coordinamento previste dalla parte Il del nuovo Codice (da art. 224 a 229);

3. siapplica il PNA 2022 ai contratti PNRR con bandi e avvisi pubblicati dal 1° luglio 2023, con
I’eccezione degli istituti non regolati dal d.l. n. 77/2021 e normati dal nuovo Codice (ad
esempio, la digitalizzazione del ciclo di vita dei contratti), per i quali si applica il presente
Aggiornamento 2023;

4. siapplica I’Aggiornamento 2023 ai contratti con bandi e avvisi pubblicati dal 1° luglio 2023,
tranne quelli di cui ai precedenti punti 2 e 3.

Si allegano le griglie sugli obblighi di trasparenza:
- allegato 3, contenente altresi I'aggiornamento al PNA 2022, di cui alla delibera Anac n.
605/2023;
- allegato 3 bis, relativa all’allegato 9 della delibera ANAC n. 7/2023 (PNA 2022).

2.3.4. - Whistleblowing

Il D.lgs. 10/03/2023, n. 24, entrato in vigore il 30 marzo 2023 con efficacia dal 15 luglio 2023, in
attuazione della direttiva (UE) 2019/1937 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 23 ottobre
2019, riguardante “la protezione delle persone che segnalano violazioni del diritto dell'Unione e
recante disposizioni riguardanti la protezione delle persone che segnalano violazioni delle
disposizioni normative nazionali” ha disposto una significativa rivisitazione in materia di tutela dei
dipendenti che segnalano un illecito. In particolare, ha previsto:

Art. 4 Canali di segnalazione interna

| soggetti del settore pubblico e i soggetti del settore privato, sentite le rappresentanze o le

organizzazioni sindacali [...], attivano, [...] propri canali di segnalazione, che garantiscano,

anche tramite il ricorso a strumenti di crittografia, la riservatezza dell'identita della

persona segnalante, della persona coinvolta e della persona comunque menzionata nella

segnalazione [...]”

Art. 13. Trattamento dei dati personali

[...] 6 [I comuni ...] definiscono il proprio modello di ricevimento e gestione delle

segnalazioni interne, individuando misure tecniche e organizzative idonee a garantire un

livello di sicurezza adeguato agli specifici rischi derivanti dai trattamenti effettuati, sulla

base di una valutazione d'impatto sulla protezione dei dati, e disciplinando il rapporto con

eventuali fornitori esterni che trattano dati personali per loro conto ai sensi dell'articolo 28

del regolamento (UE) 2016/679 o dell'articolo 18 del decreto legislativo n. 51 del 2018. [...]

Art. 21. Sanzioni

1. Fermi restando gli altri profili di responsabilita, I'ANAC applica al responsabile le

seguenti sanzioni amministrative pecuniarie: [...]




b) da 10.000 a 50.000 euro quando accerta che non sono stati istituiti canali di
segnalazione, che non sono state adottate procedure per I'effettuazione e la gestione delle
segnalazioni ovvero che I'adozione di tali procedure non é conforme a quelle di cui agli
articoli 4 e 5, nonché quando accerta che non é stata svolta I'attivita di verifica e analisi
delle segnalazioni ricevute; [...]

Di recente, il provvedimento dell’ANAC, la Delibera n. 311 del 12 luglio 2023, ha delineato le
Linee guida in materia di protezione delle persone che segnalano violazioni del diritto dell’Unione
e protezione delle persone che segnalano violazioni delle disposizioni normative nazionali nonché
le Procedure per la presentazione e gestione delle segnalazioni esterne. In particolare prevede:
Paragrafo 3.1. - Istituzione dei canali di segnalazione
[...] Nell’atto organizzativo, adottato dall’organo di indirizzo, é opportuno che almeno
vengano definiti:
- il ruolo e i compiti dei soggetti che gestiscono le segnalazioni;
- le modalita e i termini di conservazione dei dati, appropriati e proporzionati in relazione
alla procedura di whistleblowing e alle disposizioni di legge. [...]
I canali di segnalazione interna devono garantire la riservatezza, anche tramite il ricorso a
strumenti di crittografia, ove siano utilizzati strumenti informatici:
- della persona segnalante;
- del facilitatore;
- della persona coinvolta o comunque dei soggetti menzionati nella segnalazione;
- del contenuto della segnalazione e della relativa documentazione.
Inoltre, al fine di agevolare il segnalante, a quest’ultimo va garantita la scelta fra diverse
modalita di segnalazione:
-in forma scritta, anche con modalita informatiche (piattaforma online). La posta
elettronica ordinaria e la PEC si ritiene siano strumenti non adeguati a garantire la
riservatezza.

In adeguamento alla suddetta disciplina, con delibera di G.C. n. 119 del 29.11.2023, il Comune ha
approvato un proprio atto organizzativo interno, istituendo quali canali di segnalazione interna:

a) la forma scritta, anche con modalita informatiche (piattaforma on line);

b) su richiesta della persona segnalante, mediante un incontro diretto con il RPCT.
Si rinvia, a tal fine, al sopra richiamato atto organizzativo interno nonché ad apposita informativa,
approvati con delibera di G.C. n. 119 del 29.11.2023, da intendersi, in questa sede per
integralmente riportati e trascritti (allegato 4).

La gestione delle segnalazioni ricade sul RPCT — Responsabile della Prevenzione della Corruzione e
Trasparenza, la dott.ssa Sabrina Siliberto, Segretario Comunale.




SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando
I'organigramma e il conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura

dellEnte individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con
I’'assegnazione dei servizi e gli uffici.

Organizzazione: L'attuale Struttura Organizzativa e conseguente Funzionigramma dell’Ente sono
stati approvati con delibera di Giunta n. 38 del 18.04.2000.

3.1.1 - L'Organigramma dell’Ente:

COMUNE DI SANTA MARIA DELLA VERSA
ORGANIGRAMMA

SINDACO
Stefano Riccardi
|
VICESINDACO
Enrica Maini

SEGRETARIO COMUNALE
Dott.ssa Sabrina Siliberto

SERVIZIO AMMINISTRATIVO SERVIZIO FINANZIARIO SERVIZIO TECNICO
Dott. Nicola Maini Rag. Maria Cristina Calatroni Ing. Roberta Moroni
‘ Geom. Marco Antoniotti ‘
4{ Francesca Coladonato ‘ Luisa Maria Scarani ‘
‘ Geom. Caroprese Angelo ‘
4{ Carla Agnetti ‘ Dott.ssa Erica Eisera ‘

‘ Squadra Manutenzione Esterna ‘

\—{ Braga Paolo ‘
POLIZIA LOCALE

Simone Lanati

Aggiornato al 01.01.2024

3.1.2 - Dettaglio della struttura organizzativa:




Struttura Organizzativa Responsabile
Area/Settore
Amministrativo — Istruzione Dott. Nicola Maini
— Cultura e Tempo Libero

Economico Finanziario — Rag. Maria Cristina Calatroni
Amministrazione generale —

servizi sociali

Territorio e ambiente Ing. Roberta Moroni

Polizia Locale — unita operativa non strutturata

3.2: Organizzazione del lavoro agile

In questa sottosezione sono indicati, 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 lavoro da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in un’ottica
di miglioramento dei servizi resi al cittadino.
In particolare, la sezione contiene:

- le condizionalita e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure
organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);

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

- i contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al
miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia.

3.2.1 | fattori abilitanti del lavoro agile/da remoto:

| fattori abilitanti del lavoro agile e del lavoro da remoto che ne favoriscono I'implementazione e la
sostenibilita:
e Flessibilita dei modelli organizzativi;
e Autonomia nell’organizzazione del lavoro;
e Responsabilizzazione sui risultati;
e Benessere del lavoratore;
e Utilita per 'amministrazione;
e Tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile;
e Cultura organizzativa basata sulla collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e
comportamenti;
e Organizzazione in termini di programmazione, coordinamento, monitoraggio, adozione di
azioni correttive,

3.2.2 I servizi “smartizzabili” e gestibili da remoto:

Sono da considerare telelavorabili e/o da svolgere in modalita agile le attivita che rispondono ai
seguenti requisiti:
e possibilita di delocalizzazione, le attivita sono tali da poter essere eseguite a distanza senza
la necessita di una costante presenza fisica nella sede di lavoro.
e possibilita di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche
idonee allo svolgimento dell’attivita lavorativa fuori dalla sede di lavoro, attraverso
strumentazioni di proprieta del dipendente;




e autonomia operativa, le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e
continuo interscambio comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza
ovvero con gli utenti dei servizi resi presso gli sportelli della sede di lavoro di appartenenza;

e possibilita di programmare il lavoro e di controllarne facilmente I'esecuzione;

e possibilita di misurare, monitorare e valutare i risultati delle prestazioni lavorative eseguite
mediante il telelavoro o in lavoro agile attraverso la definizione di precisi indicatori
misurabili.

Il sopravvenire della pandemia da Covid-19, ha comportato, come noto, la necessita di utilizzare il
lavoro agile come strumento per garantire - ai lavoratori che in relazione all’incarico svolto
potevano avvalersene - di svolgere la propria prestazione lavorativa minimizzando il rischio di
contagio (evitando gli spostamenti sui mezzi pubblici, gli assembramenti nei luoghi di lavoro e
consentendo un uso razionale e rispettoso del “distanziamento sociale” degli uffici. Si e trattato,
dunque, di utilizzare questa modalita di svolgimento della prestazione lavorativa alla stregua di
uno strumento emergenziale che ha consentito di ridurre i numeri dei contagi e di assicurare,
comunque, la funzionalita della pubblica amministrazione nel suo complesso. Il graduale risolversi
del fenomeno pandemico ha comportato che il lavoro agile, da strumento emergenziale, ha poi
trovato la sua disciplina nell’lambito della contrattazione collettiva, che ne ha tratteggiato le
caratteristiche necessarie.

Nelle more dell'approvazione del PIAO e dell’approvazione CCNL era gia stato approvato, con
delibera di Giunta n. 8 del 14.01.2022, uno schema di accordo individuale, limitatamente a casi
determinati: es: impossibilita di raggiungere la sede comunale (es: a causa di avverse condizioni
meteo, infortunio o malattia, per un tempo prolungato, purché tale condizione, previa
attestazione medica, non pregiudichi la capacita lavorativa). Si prevedeva, altresi, che in nessun
caso sarebbe stato possibile adibire a lavoro agile dipendenti assegnati a Servizi per cui € richiesta
una presenza fisica, ritenendo escluse dal novero delle attivita in modalita telelavoro e lavoro agile
guelle che avrebbero richiesto lo svolgimento di prestazioni da eseguire necessariamente
presso specifiche strutture di erogazione dei servizi (esempio: sportelli incaricati del ricevimento
del pubblico, nidi d’infanzia, ecc.), ovvero con macchine ed attrezzature tecniche specifiche
oppure in contesti e in luoghi diversi del territorio comunale destinati ad essere adibiti
temporaneamente od occasionalmente a luogo di lavoro (esempi: assistenza sociale e domiciliare,
attivita di notificazione, servizi di polizia municipale sul territorio, manutenzione strade,
manutenzione verde pubblico, ecc.).

3.23 - Precedenza nell'accesso al lavoro agile/da remoto:

Nel quadro normativo vigente durante I'emergenza pandemica e nell'immediata cessazione dello
stato di emergenza, il lavoro agile & stato utilizzato soprattutto come specifica forma di tutela peri
lavoratori fragili, previa attestazione medica (art. 26, c. 2, Decreto-Legge n. 18 del 17.03.2020,
convertito con modificazioni dalla L. 24 aprile 2020, n. 27).

Tuttavia, il quadro normativo odierno, connotato dall’ormai superata contingenza pandemica
(dichiarata conclusa dall’'Organizzazione mondiale della sanita in data 5 maggio 2023), da una
disciplina contrattuale collettiva ormai consolidata e dalla padronanza, da parte delle
amministrazioni, dello strumento del lavoro agile come volano di flessibilita orientato alla
produttivita ed alle esigenze dei lavoratori, ha fatto ritenere superata I'esigenza di prorogare
ulteriormente i termini di legge che stabilivano I'obbligatorieta del lavoro agile per i lavoratori
fragili.




Con la direttiva del 29 Dicembre 2023, il Ministro per la Pubblica amministrazione ha previsto
che “...allo scopo di sensibilizzare la dirigenza delle amministrazioni pubbliche ad un utilizzo
orientato alla salvaguardia dei soggetti piti esposti a situazioni di rischio per la salute, degli
strumenti di flessibilita che la disciplina di settore — ivi inclusa quella negoziale - gia consente, si
ritiene necessario evidenziare la necessita di garantire, ai lavoratori che documentino gravi,
urgenti e non altrimenti conciliabili situazioni di salute, personali e familiari, di svolgere la
prestazione lavorativa in modalita agile, anche derogando al criterio della prevalenza dello
svolgimento della prestazione lavorativa in presenza. Nell’ambito dell’organizzazione di ciascuna
amministrazione sara, pertanto, il dirigente responsabile a individuare le misure organizzative che
si rendono necessarie, attraverso specifiche previsioni nell’ambito degli accordi individuali, che
vadano nel senso sopra indicato. Sara cura dei Vertici di ogni singola amministrazione di adeguare
tempestivamente le proprie disposizioni interne per rendere concreta e immediatamente applicata
la presente direttiva.

Particolare contesto interno:

Aspetto problematico & rappresentato dalla carenza di risorse umane e alle difficolta ad
organizzare in modo adeguato la prestazione lavorativa resa con tale modalita, con particolare
riguardo alla rotazione.

Alla luce della sopra richiamata direttiva MPA del 29.12.2023, si demanda, pertanto, al
Responsabile di Servizio o al Segretario Comunale (qualora la misura riguardi questi ultimi), la
possibilita di siglare accordo individuale, secondo lo schema approvato con delibera di G.C. n. 8 del
14.01.2022, per lo svolgimento del lavoro in modalita agile, purché siano debitamente
documentati gravi, urgenti e non altrimenti conciliabili situazioni di salute, personali e familiari.
Resta salva la possibilita, previo consenso del lavoratore e nell’esclusivo vantaggio dell’Ente,
evidenziata la ridotta dimensione organizzativa, di siglare un accordo individuale limitatamente a
casi determinati: es: impossibilita di raggiungere la sede comunale (es: a causa di avverse
condizioni meteo, infortunio o malattia, per un tempo prolungato, purché tale condizione, previa
attestazione medica, non pregiudichi la capacita lavorativa). In nessun caso € possibile adibire a
lavoro agile dipendenti assegnati a Servizi per cui e richiesta una presenza fisica, come gia sopra
evidenziato.

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del d.lgs. 165/2001 nel rispetto
delle previsioni dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006, dell’art. 33 del D.L. 34/2019 e s.m.i., &
finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese, attraverso
la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono
all’lamministrazione 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 a queste, dunque I'amministrazione valuta le proprie azioni sulla base dei
seguenti fattori:

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

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

° stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte

legate, ad esempio, alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti




In relazione alle dinamiche di ciascuna realta, I'amministrazione elabora le proprie strategie in
materia di capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti:

Alla programmazione del fabbisogno di personale si accompagnano i seguenti documenti:

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

e/o individuazione di addetti con competenze diversamente qualificate) o alle
esternalizzazioni/ internalizzazioni o apotenziamento/ dismissione di servizi/ attivita/
funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle
risorse umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi.

Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle
risorse: un’allocazione del personale che segue le priorita strategiche, invece di essere
ancorata all’allocazione storica, puo essere misurata in termini di modifica della
distribuzione del personale fra servizi/settori/aree e modifica del personale in termini di
livello/inquadramento;

Strategia di copertura del fabbisogno. 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;

Mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti;

Meccanismi di progressione di carriera interni;

Riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);

Riscrittura dei profili professionali;

Soluzioni esterne all’lamministrazione;

Mobilita esterna 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;

concorsi;

stabilizzazioni.

Formazione del personale:

Le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze
tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;

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

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);

gli obiettivi e i risultati 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.

I’attestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale;
la dichiarazione di non eccedenza di personale;

le certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio;
I’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare;
le azioni finalizzate a realizzare |la piena accessibilita;

le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere.

In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale € accompagnata la




descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti.

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO AL 31.12.2023

AREA NUM. | TEMPO PROFILO PROF.LE
PIENO/PARZIALE
Operatori T B
3 A tempo pieno Collaboratore amm.vo
Operatori esperti 1 A tempo pieno Collaboratore
tecnico/manutentivo
Istruttori A tempo pieno Istruttore amm.vo
4 A tempo pieno Istruttore tecnico
A tempo pieno Agente polizia Locale
A tempo parziale | Istruttore tecnico
(18 h sett.li)
Funzionari e dell’Elevata | 2 A tempo pieno Specialista in attivita contabili
qualificazione A tempo pieno Specialista in attivita tecniche

Il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale (PTFP) si configura come un atto di
programmazione che deve essere adottato dal competente organo deputato all’esercizio delle
funzioni di indirizzo politico — amministrativo, ai sensi dell’art. 4 comma 1, del decreto legislativo
n. 165 del 2001. Il Decreto Legislativo 25 maggio 2017, n.75 ha introdotto modifiche al D.Igs.vo 30
marzo 2001, n.165 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”, sostituendo, tra [|'altro, l'originario art. 6, ora ridenominato
“Organizzazione degli uffici e fabbisogni di personale”. Allo scopo di ottimizzare I'impiego delle
risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza,
economicita e qualita dei servizi ai cittadini, viene quindi prevista |'adozione da parte delle
Pubbliche Amministrazioni di un Piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP), in coerenza
con la pianificazione pluriennale delle attivita e della performance, nonché con le linee di indirizzo
emanate dai successivi decreti di natura non regolamentare. Si € superato il tradizionale concetto
di dotazione organica, inteso come contenitore che condiziona le scelte sul reclutamento in
ragione dei posti disponibili e delle figure professionali ivi contemplate e si & approdati al nuovo
concetto di “dotazione di spesa potenziale massima” che si sostanzia in uno strumento flessibile
finalizzato a rilevare |'effettivo fabbisogno di personale. Con decreto della Presidenza del Consiglio
dei Ministri 8 maggio 2018 (GU n.173 del 27 luglio 2018) sono state definite le linee di indirizzo
volte ad orientare le pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei rispettivi piani dei
fabbisogni di personale. Il quadro normativo di riferimento in tema di parametri assunzionali e
vincoli di finanza pubblica & stato ridefinito con I'approvazione di disposizioni che hanno dato
attuazione a quanto previsto all'art. 33, comma 2, del d.1.30 aprile 2019 n. 34 “Misure urgenti di
crescita economica e per la risoluzione di specifiche situazioni di crisi”, convertito, con
modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019 n. 58. Tali disposizioni normative - DM 17/03/2020
“Misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei
comuni” (pubblicato sulla GU n.108 del 27-04-2020) e Circolare interministeriale del 13/05/2020 —
hanno marcato un significativo ed incisivo cambiamento nella definizione delle capacita assuntive
degli Enti. Infatti, vengono ora attribuite agli Enti una maggiore o minore capacita assuntiva non




pil in misura proporzionale alle cessazioni di personale dell'anno precedente (cd. turn over), bensi
sulla base della sostenibilita finanziaria della spesa di personale e sulla capacita di riscossione delle
entrate, attraverso la misura del valore percentuale derivante dal rapporto tra la spesa di
personale dell'ultimo rendiconto e quello della media delle entrate correnti degli ultimi tre
rendiconti. Il decreto delinea capacita differenziate con conseguente classificazione degli enti in
tre diverse fasce attraverso la misurazione del suddetto rapporto spesa di personale/entrate
correnti rispetto a valori soglia. Lo sviluppo del calcolo di tali incrementi percentuali rispetto alla
spesa di personale del rendiconto 2018 porta a definire, per ciascuno degli anni di riferimento, la
spesa massima raggiungibile ed i margini di capacita assuntiva. Il sistema dinamico cosi profilato
obbliga, pero, ad aggiornare, in ciascun anno, il corretto posizionamento rispetto al valore soglia di
riferimento, sulla base del valore del rapporto spese di personale/entrate correnti, onde verificare
il permanere o meno di capacita assuntive dell'Ente. Da questo punto di vista I'approvazione del
Rendiconto dell’esercizio precedente marca, quindi, ogni anno, con una dinamica di
aggiornamento a scorrere, uno snodo procedurale amministrativo fondamentale nel (ri)calcolo dei
margini assuntivi. | provvedimenti attuativi dell’art. 33 comma 2 del D.L. n. 34/2019, nella versione
modificata dalla Legge di Bilancio 2020 (comma 853 della Legge n. 160/2019), stabiliscono che la
spesa del personale, su cui calcolare il rapporto con le entrate correnti, non sia piu solo quella
consolidata (ex. Comma 557 della Legge 296/2006), ma ha affidato ad un decreto ministeriale
I'individuazione della fascia nella quale collocare i Comuni in base al rapporto tra spesa di
personale ed entrate correnti. In sintesi, con il d. . 34/2019, é stato definito il nuovo “valore
soglia”, da utilizzare quale parametro di riferimento della spesa del personale a tempo
indeterminato, calcolato come percentuale, differenziata per fascia demografica, delle entrate
correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia
esigibilita stanziato in bilancio di previsione.

Contenimento della spesa di personale di cui all’art. 1 comma 557 della legge 296/2006:

Come chiarito in diverse occasioni dalla magistratura contabile i limiti alla spesa di personale di cui
all’art. 1, commi 557-quater e 562, della Legge n. 296/2006 non sono stati abrogati dalla nuova
disciplina introdotta dall’art. 33, comma 2, del DI. n. 34/2019.

La norma di contenimento richiamata prevede che, a decorrere dall'anno 2014, gli enti sottoposti
al patto di stabilita interno "assicurano, nell'ambito della programmazione triennale dei fabbisogni
di personale, il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio
precedente alla data di entrata in vigore della presente disposizione", cioé al triennio 2011-2013.

Si allega tabella su calcolo contenimento spesa di personale redatto sui dati dell’ultimo rendiconto
chiuso (Esercizio 2022)(Media 2011/2013 — art. 1, c. 557- quater L. 296/06) — allegato 5.

Programmazione strategica delle risorse umane - Assunzione categorie protette ex legge
68/1999:

Le Pubbliche Amministrazioni sono tenute al rispetto di precisi obblighi assunzionali in riferimento
alle categorie protette di cui all’art. 1 della legge n. 68 del 12 marzo 1999 al fine di promuovere
I'inserimento e lintegrazione delle persone disabili nel mondo del lavoro attraverso il
collocamento mirato affidato agli uffici competenti individuati dalle regioni. Tramite la direttiva n.
1 del 24 giugno 2019, la Presidenza del Consiglio dei Ministri e il Ministro per la Pubblica
Amministrazione sono intervenuti nuovamente sulle assunzioni delle categorie protette presso le
PP.AA. allo scopo di fornire gli opportuni chiarimenti atti a rendere maggiormente efficaci gli
strumenti approntati dalla legge 68/1999 nei confronti dei soggetti beneficiari del collocamento
obbligatorio: il documento esamina le condizioni per I'attivazione delle tre modalita di assunzione




normativamente previste (chiamata numerica/concorso con riserva di posti/convenzioni ex art. 11
della I. 68/1999) ed illustra, in particolare, la modalita di calcolo della quota d’obbligo. Poiché
Questo Comune ha meno di 15 dipendenti non soggiace all’obbligo delle quote riservate ai
lavoratori disabili (articolo 3, comma 1) e ai lavoratori appartenenti alle categorie protette
(articolo 18, comma 2).

Programmazione strategica delle risorse umane — Costo del personale cessato.

Le cessazioni di personale a tempo indeterminato relative al triennio 2024-2026 sono le seguenti:

AREA PROFILO DATA CESSAZIONE

Non si prevedono, al momento, cessazioni per il triennio 2024/2026.

Programmazione strategica delle risorse umane - Fabbisogno di personale: Si allega il Prospetto
analitico sul rispetto dei limiti di spesa di personale ai sensi dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006,
contenente altresi lo schema di calcolo del limite di spesa per assunzioni, secondo il D.M. del
17.03.2020 (allegato 6), munito del parere del revisore (Verbale n. ... del ........ ).

Dall’applicazione delle disposizioni di cui dall’art. 33, comma 2 del D.L. 30 aprile 2019, n. 34 e dal
successivo Decreto Ministeriale del Ministro della Pubblica Amministrazione del 17.03.2020, a
seguito dell’approvazione del Rendiconto per I'esercizio 2022 risulta la seguente situazione:

Il rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti, pari al 27,64% colloca I'Ente in posizione
intermedia rispetto alle percentuali minima (27,60%) e massima (31,60%) pertanto, a norma
dell’art. 6 comma 3 del DM 17.03.2020 I’'Ente non puo incrementare il valore di tale rapporto
rispetto a quello corrispondente registrato nell’ultimo rendiconto di gestione approvato.

La programmazione di eventuali nuove assunzioni sara conseguente alla verifica di tale previsione
utilizzando i dati del rendiconto dell’esercizio 2023.

3.3.1: La dichiarazione di non eccedenza del personale:

Il Responsabile del Servizio con nota prot. 87 del 09.01.2024 dichiara che non sono presenti
eccedenze di personale nelle strutture dell’Ente relativamente all’anno corrente.

3.3.2: La dichiarazione di regolarita nell’approvazione dei documenti di bilancio:

Il Responsabile del Servizio con nota prot. 503 del 31.01.2024 dichiara che i documenti di bilancio
sono stati regolarmente approvati e tempestivamente trasmessi alla BDAP.

3.3.3: Il rispetto dei limiti di spesa delle assunzioni flessibili:

Spesa flessibile anno 2009 Spesa flessibile prevista anno corrente

€ 26.029,95 -




Nel triennio 2024/2026 non si prevedono, al momento, assunzioni per esigenze straordinarie e
temporanee degli uffici. Qualora se ne presentasse la necessita, le stesse potranno essere
disposte nel rispetto della normativa vigente in tema di lavoro flessibile (in primis, dell’art. 9,
comma 28, D.L.n. 78/2010, nonché dell’art. 36 del D. Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.) e di contenimento
della spesa del personale, secondo il limite di spesa sopra previsto.

3.3.4 Le assunzioni programmate:

Al momento non sono previste nuove assunzioni da effettuarsi nell’anno in corso.

Verifica delle condizioni propedeutiche alle assunzioni:

Secondo I'attuale quadro normativo, gli enti locali possono procedere ad assunzioni di personale a
gualsiasi titolo e con qualsivoglia tipologia contrattuale quando:

a) abbiano adottato il piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP), ai sensi dell’articolo 6,
comma 6, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.) ed inviato alla Ragioneria Generale dello Stato, mediante
applicativo SICO, il predetto PTFP (articolo 6-ter, comma 5, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.);

b) abbiano provveduto alla ricognizione delle eventuali eccedenze di personale (articolo 33,
comma 2, del d.lgs.165/2001 e s.m.i.);

c) abbiano adottato il piano triennale di azioni positive in tema di pari opportunita (articolo 48,
comma 1, del d.lgs. 198/2006 e articolo 6, comma 6, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.);

d) abbiano adottato il piano delle performance (articolo 10, comma 5, del d.lgs.150/2009 e s.m.i.);
e) abbiano rispettato I'obbligo di contenimento delle spese di personale con riferimento al valore
medio del triennio 2011-2013 (articolo 1, comma 557-quater della legge n. 296/2006 e s.m.i.);

f) abbiano inviato alla banca dati delle amministrazioni pubbliche (BDAP), di cui all’articolo 13 della
legge n. 196/2009, entro 30 giorni dal termine previsto per I'approvazione dei summenzionati
documenti di bilancio, i relativi dati;

g) abbiano provveduto alla certificazione dei crediti (articolo 27, comma 2, lett. c), del d.l.
66/2014, convertito nella legge 89/2014, di integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del d.l. n.
185/2008);

h) abbiano approvato, nei termini, il bilancio di previsione, il rendiconto della gestione, il bilancio
consolidato (articolo 9, comma 1-quinques d.l. n. 113/2016 e s.m.i.);

i) non risultino, in base ai parametri definenti lo stato di deficitarieta strutturale, enti deficitari o
dissestati;

3.3.5 Formazione del personale

Premessa

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

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

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

- 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);

- gli obiettivi e i risultati 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.

In data 24.01.2024, il Ministro per la Pubblica Amministrazione ha emanato la direttiva 430-P-
24/01/2024, con cui viene previsto che “le Amministrazioni pubbliche sono tenute ad assegnare a
tutto il personale di livello dirigenziale obiettivi che impegnino il dirigente stesso a promuovere
un’adeguata partecipazione ad attivita di formazione per sé stesso e per il personale assegnato,
per un impegno complessivo non inferiore alle 24 ore annue. | piani formativi individuali devono
essere definiti dal dirigente in coerenza con gli esiti dell’annuale valutazione individuale della
performance, con specifico riferimento sia alle competenze tecniche, con particolare riguardo a
quelle finalizzate all’accrescimento individuale ed organizzativo dei livelli di digitalizzazione, sia
per la parte relativa ai comportamenti”.

In adempimento della suddetta direttiva, pertanto, per tutti i Responsabili di Servizio sara
assegnato uno specifico obiettivo (allegato 1), che prevede I'obbligo formativo, non solo per sé
stesso, nelle materie di propria competenza, ma anche per il personale assegnato, per un
impegno complessivo non inferiore alle 24 ore annue.

3.3.6: Il programma della formazione del personale:

| corsi di formazione obbligatori, in forma gratuita, che si intendono garantire al personale
dell’Ente sono quelli attinenti alle seguenti materie:

e Trasparenza, anticorruzione ed etica pubblica (mediante I'associazione Lega dei Comuni);
e Privacy (mediante il proprio D.P.O.);

e Contabilita pubblica (mediante I'associazione Lega dei Comuni);

e QOrganizzazione e gestione delle risorse umane (mediante I'associazione Lega dei Comuni);
e Appalti pubblici (mediante I'associazione Lega dei Comuni).

e Normativa in materia di digitalizzazione (mediante I'associazione Lega dei Comuni).

e Norme comportamentali per i dipendenti pubblici (mediante I'associazione Lega dei
Comuni).

Ulteriori corsi di formazione saranno garantiti, compatibilmente con le risorse di bilancio.

3.3.7: Ll'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare mediante strumenti
tecnologici:

Tutti i processi dell’ente vanno progressivamente semplificati e reingegnerizzati mediante lo
sviluppo e I'implementazione di supporti tecnologici e la digitalizzazione, in particolare le attivita
e i processi che sono stati informatizzati sono:

e o sportello unico delle attivita produttive;

e |'anagrafe nazionale della popolazione residente;




il sistema di pagamenti tramite PAGO PA;
accesso tramite SPID.

3.3.8: Le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita digitale:

Sito web istituzionale/formazione digitale del personale (compatibilmente con le risorse finanziarie)

Intervento Tempi di
adeguamento

Siti web e/o app mobili — Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2026
Formazione — Aspetti normativi 31.12.2026
Siti web e/o app mobili — Analisi dell’usabilita 31.12.2026
Siti web e/o app mobili — Interventi sui documenti (es. pdf di documenti - immagini 31.12.2026
inaccessibili)

Siti web — Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito 31.12.2026

3.3.9: Le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere:

Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora
e contro le discriminazioni dell’Ente (C.U.G.) sostituisce, unificando le competenze in un solo
organismo, i comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing,
costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste
dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre
disposizioni

Il Piano di Azioni Positive & lo strumento programmatorio fondamentale per realizzare effettive
pari opportunita, basate sull’attivazione di concrete politiche di genere e mediante:

la valorizzazione dei potenziali di genere;

la rimozione di eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunita nel
lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e di quelle maschili nei ruoli in
cui sono sottorappresentate;

la promozione di politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali
attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le
condizioni e le esigenze di donne e uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al
centro dell'attenzione “la persona” e contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle
dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle cittadine;

I'attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al
rientro dal congedo per maternita/paternita o per altre assenze di lunga durata;

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




Gli obiettivi del piano che devono essere costantemente perseguiti a livello pluriennale sono:

e Tutela delle pari opportunita nel’ambiente di lavoro mediante la diffusione di
informazioni sui temi delle Pari Opportunita, di informazioni per la conoscenza del C.U.G.
e delle relative iniziative previste;

e Formazione professionale in attuazione dei principi di pari opportunita mediante
I’aggiornamento professionale per favorire il reinserimento dopo lunghe assenze, lo
sviluppo del welfare aziendale integrative;

e Conciliazione fra attivita lavorativa ed esigenze familiari mediante la partecipazione al
processo decisionale mediante programmazione delle riunioni di lavoro, I'utilizzo di forme
di flessibilita dell’orario di lavoro o di modalita di svolgimento della prestazione lavorativa,
la diffusione informazioni relative alle opportunita offerte dalla normativa a tutela della
maternita e paternita;

e Tutela delle pari opportunita tra uomini e donne nell’ambito delle procedure di
assunzione di personale, negli incarichi, nelle commissioni o altri organismi, nello sviluppo
della carriera e della professionalita.

Situazione del Comune alla data del 31.12.2023:
DIPENDENTI in servizio TOT. N. 10, di cui:
DONNE: N. 6

UOMINI: N. 4

Segretario generale titolare: donna.

Si da atto, pertanto, 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 i generi
inferiore ai due terzi.

I’Amministrazione Comunale intende realizzare le seguenti azioni, finalizzate ad avviare azioni
mirate a produrre effetti concreti a favore delle proprie lavoratrici e, al tempo stesso, a
sensibilizzare la componente maschile rendendola piu orientata alle pari opportunita:

1) Sensibilizzazione, informazione, comunicazione sulle Pari Opportunita:

o Organizzazione di riunioni per trattare le eventuali problematiche relative al contesto
lavorativo o di pubblico interesse e per la verifica dell’landamento del piano di azioni
positive.

o Pubblicazione e diffusione del Piano di Azioni Positive e dei risultati sul monitoraggio della
realizzazione.

2) Formazione ed aggiornamento:

o Favorire la possibilita di partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione.

o Incoraggiare la presenza delle donne ai corsi di qualificazione e specializzazione organizzati
dall’Ente o da altri organismi.

3) Conciliazione tempi di vita e di lavoro.

o Favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare.

o Monitorare il tempo parziale e le richieste/concessioni di part time

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




o Promuovere I'utilizzo dei congedi parentali anche da parte degli uomini.
o Partecipazione ai bandi di finanziamento sulle pari opportunita
4) Assunzioni.

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

o Garantire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni rispettosi e non discriminatori delle
naturali differenze di genere.

5) Dignita della persona e valorizzazione del lavoro della stessa.

o Divulgazione del Codice Disciplinare del personale degli EE.LL. per far conoscere la
sanzionabilita dei comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della
dignita della persona e il corrispondente dovere per tutto il personale di mantenere una
condotta informata a principi di correttezza, che assicurino pari dignita di trattamento tra
uomini e donne sul lavoro.

Saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti possibili soluzioni ai problemi
incontrati da parte del personale dipendente in modo di poter procedere, alla scadenza, ad un
adeguato aggiornamento.

SEZIONE 4
MONITORAGGIO

4 Monitoraggio Ente con meno di 50
dipendenti




