Comune di SPESSA
Provincia di Pavia

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE

2024 — 2026
(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 '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. 8o 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 nellambito del processo di rafforzamento della capacita
amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione é 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 dal’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 'approvazione del PIAO in fase di prima applicazione e 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. c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all'aggiornamento di
quella 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 allart. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.



Ora che é entrato a regime, il PIAO dovra essere approvato il 31 gennaio di ogni anno,
pubblicato sul sito istituzionale dell’ente.

L’articolo 8, comma 2, del richiamato DM n. 132/2022 ha previsto che “In ogni caso di differimento
del termine previsto a legislazione vigente per l'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di
cui all'articolo 7, comma 1 del presente decreto, é differito di trenta giorni successivi a quello di
approvazione dei bilanci’.

In un’ottica di armonizzazione del Piano con gli strumenti di programmazione, il decreto
(articolo 8, comma 2) ha poi stabilito che «in ogni caso di differimento del termine previsto a
legislazione vigente per l'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all'articolo 7,
comma 1 del presente decreto, é differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei
bilanci».

Il Decreto del Ministero dell'Interno pubblicato in Gazzetta Ufficiale Serie Generale n.303 del
30/12/2023 ha differito al 15 marzo 2024 il termine per I'approvazione del bilancio di previsione
2024/2026, di conseguenza ha spostato il termine ultimo per I'adozione del PIAO al 15 aprile
2024.

Il comunicato dell’Anac del 10 gennaio 2024, ha ribadito il differimento per i soli enti locali, del
“termine ultimo per l'adozione del PIAO é fissato al 15 aprile 2024, a sequito del differimento al 15
marzo 2024 del termine per l'approvazione del bilancio di previsione 2024/2026 disposto dal decreto
del Ministro dell’interno del 22 dicembre 2023”.

Col medesimo comunicato il Presidente dell’Anac ha ribadito un’importante semplificazione per
gli enti di minori dimensioni, ovvero con meno di 50 dipendenti, come il comune di Spessa,
precisando che “Si segnala, infine, che nel PNA 2022 é stata introdotta un’importante
semplificazione per tutte le amministrazioni ed enti con meno di 50 dipendenti.

Dopo la prima adozione, infatti é possibile confermare nel triennio, con apposito atto motivato
dell'organo di indirizzo, lo strumento programmatorio adottato nell'anno precedente (Sezione
anticorruzione del PIAO, PTPCT, documento che tiene luogo dello stesso o misure integrative del
MOG 231).

Si rammenta che cio é possibile ove, nell’anno precedente:

a) non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;

b) non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti;

¢) non siano stati modificati gli obiettivi strategici;

d) per chi é tenuto ad adottare il PIAO, non siano state modificate le altre sezioni del PIAO in modo
significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza.”

I Bilancio di previsione relativo al triennio 2024/2026 €& stato approvato da questa
amministrazione comunale con deliberazione di C.C. n.31 del 04/12/2023.

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.



SEZIONE 1
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di SPESSA
Indirizzo Via Romag
Recapito telefonico 0382 79032

Indirizzo sito internet

https://www.comune.Spessa.pv.it

e-mail info@comune.spessa.pv.it

PEC comune.spessa@pec.regione.lombardia.it
Codice fiscale 00475620183

Sindaco Debora Borgognoni

Numero dipendenti al 31.12.2023 4

Numero abitanti al 31.12.2023 547

INFORMAZIONI PRESENTI SUL SITO SI

AGID




SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

SOTTOSEZIONE 2.1 “VALORE PUBBLICO”

Ente non tenuto alla compilazione in quanto amministrazione con meno di 50 dipendenti.

Ad ogni modo si precisa che il Valore pubblico atteso dall’ Ente discende dalle priorita strategiche
descritte nelle Missioni e Programmi del DUP che a loro volta discendono dal programma di mandato del
Sindaco.

Si rinvia al D.U.P.S (Documento unico di programmazione semplificato) relativo al triennio 2024/2026
adottato con delibera di Consiglio n. 29 del 29/09/2023 per le specifiche di dettaglio.

SOTTOSEZIONE 2.2 “PERFORMANCE”

2.2.1 - Obiettivi di performance 2024

La predisposizione della sottosezione 2.2. Performance all'interno del PIAO non ¢ obbligatoria
per i Comuni con meno di 50 dipendenti.

Sebbene, le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano I'obbligatorieta di tale sottosezione di
programmazione, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, alla luce dei plurimi pronunciamenti della Corte
dei Conti, da ultimo deliberazione n. 73/2022 della Corte dei Conti Sezione Regionale per il Veneto che
afferma “L’assenza formale del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facolta
espressamente prevista dall’art. 169, co. 3, D. Lgs. 267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai 5.000
abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera l'ente locale dagli obblighi
di cui allart. 10, co.1 del D. Lgs. 150/2009 espressamente destinato alla generalita delle Pubbliche
amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio [...]”, anche al fine della successiva
distribuzione della retribuzione di risultato ai Responsabili/Dipendenti, si procedere ugualmente alla
predisposizione dei contenuti della presente sottosezione.

Di seguito il Piano Performance relativo al triennio in oggetto.

IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

Il ciclo di gestione della performance si compone essenzialmente di tre fasi logiche.

La misurazione intesa come definizione dei risultati che si intendono misurare e del valore target che essi
assumeranno per effetto della gestione.

La gestione intesa come monitoraggio del valore assunto in itinere dagli indicatori e comprensione del
significato gestionale, delle cause e delle conseguenze, che determinati valori comportano.

La valutazione, infine, intesa come fase di giudizio circa I'adeguatezza del livello di performance raggiunto
rispetto a quanto programmato e alle circostanze organizzative e di contesto determinatesi.

La performance ¢ il risultato che si consegue svolgendo una determinata attivita.

Costituiscono elementi di definizione della performance il risultato, espresso ex ante come obiettivo ed ex
post come esito, il soggetto cui tale risultato é riconducibile e I'attivita che viene posta in essere dal soggetto
per raggiungere il risultato.

Linsieme di questi elementi consente di distinguere tra: performance organizzativa (cioé
dellamministrazione considerata nel suo complesso o in riferimento ad una sua unita organizzativa) e
performance individuale (cioé di un singolo soggetto).



I medesimi elementi consentono anche di distinguere tra performance programmata, cioé misurata ex ante,
e performance realizzata, cioé valutata ex post. Infine, il richiamo all’attivita svolgendo la quale si realizza
una performance induce a riflettere sulla multidimensionalita di tale concetto.

Un risultato infatti si realizza per l'effetto congiunto di attivita che si svolgono lungo diverse dimensioni:
dall'organizzazione del lavoro, all'impiego di risorse economiche e finanziarie o strumentali, dall'acquisto di
beni e servizi al trasferimento di informazioni e risorse.

Questo elemento rende la performance, la sua misurazione e la sua valutazione, concetti
multidimensionali. La misurazione della performance é il processo che ha per esito I'identificazione e la
quantificazione, tramite indicatori, dei risultati ottenuti.

La misurazione concerne i risultati ottenuti dallamministrazione in termini di prodotti (output) e impatti
(outcome).

Ma la misurazione riguarda anche le attivita da svolgere per conseguire tali risultati e le risorse (input) che
rendono possibili tali attivita.

Risorse (input), attivita, prodotti (output) e impatti (outcome) rappresentano gli oggetti di misurazione.
Efficienza, efficacia, qualita, soddisfazione dell'utente, economicita, equita rappresentano alcune delle
dimensioni di misurazione della performance.

La misurazione & dunque un processo di selezione ed impiego di indicatori che si collega in modo stretto
all'analisi della performance, cioe alla comprensione delle condizioni alle quali un determinato livello di
performance si determina.

L'analisi colloca la performance nel suo contesto, individua standard e parametri di riferimento, collega la
misurazione con quanto previsto in fase di programmazione.

La valutazione della performance si realizza nel momento in cui le informazioni relative a risorse, attivita,
prodotti e impatti vengono interpretate alla luce degli obiettivi che 'amministrazione aveva il compito di
raggiungere.

Il processo di valutazione e tipicamente un processo comparativo, di raffronto cioe tra il valore che gli
indicatori definiti in fase di misurazione hanno assunto e il valore obiettivo che era stato definito.
Strettamente correlato alla valutazione e il monitoraggio della performance.

Se la valutazione si colloca al termine del periodo cui un determinato obiettivo si riferisce, il monitoraggio
consiste nel confronto periodico e sistematico dei dati rilevati e degli obiettivi definiti.

Tale confronto e finalizzato ad incorporare le informazioni nel processo decisionale, ancorando
quest’ultimo alla realta.

Il monitoraggio comprende il concetto di controllo in itinere dell'azione dell'amministrazione ma anche
I'intervento correttivo.

Per quanto concerne il livello organizzativo cui si riferisce la misurazione e valutazione della performance
organizzativa & opportuno distinguere tra il livello delle unita organizzative ed il livello
dell'amministrazione considerata nel suo complesso.

Nelle amministrazioni di dimensioni ridotte, I'unita organizzativa puo di fatto coincidere con le singole
persone, in tal caso la valutazione dell'unita organizzativa coincide con (parte della) valutazione della
performance individuale.

Tale valutazione, finalizzata a definire un quadro unitario dei risultati conseguiti dallamministrazione,
deve necessariamente prendere in considerazione pitt ambiti di misurazione e fondarsi sugli esiti forniti dal
sistema di misurazione.

Dal momento che gli esiti della valutazione devono fornire elementi utili allo svolgimento di analisi
comparate nel tempo e con altre organizzazioni (benchmarking) la valutazione deve essere svolta secondo
criteri che siano almeno in parte omogenei.

Omogeneo puo essere il modello complessivo del sistema di misurazione che identifica ambiti e dimensioni
di misurazione, omogenei possono essere i singoli servizi la cui performance si misura, omogenei possono
essere gli indicatori impiegati per misurare.



SINTESI DEL PIANO
Il presente Piano si pone dunque lobiettivo di rendere leggibili le idee ed iniziative che
I’Amministrazione Comunale intende realizzare nell'anno in corso, con riferimento alle diverse Aree di
intervento.
In particolare al punto d) - Prospettive — sono riepilogate le attivita ritenute di prioritaria importanza per
la sana gestione dell’ente ed il miglioramento delle condizioni della cittadinanza amministrata. Infatti,
ogni iniziativa posta in essere é finalizzata a garantire degli effetti esterni quali:
v" sul territorio comunale, il miglioramento delle condizioni di viabilita e potenziamento dei
controlli delle infrazioni in senso lato (codice della strada e commercio);
v" sulle diverse fasce della popolazione, il potenziamento dei servizi socio-assistenziali erogati;
v" sui beni comunali, la manutenzione e ristrutturazione di scuole ed altri immobili;
v" sulla gestione interna dell’Ente, il rispetto dei vincoli di finanza pubblica e della normativa sulla
gestione amministrativa ed economica del personale.

N . A
Vit Pt

Il Ciclo di Gestione della Performance: principali elementi rormavs: B9
T 5

Relitione sulle Mandaro ¢ Vislon

Performance

Descrishone Strategia

Pluno dalle Performunce

Tradusione Strategla in
Preogrammi

Obietrivi ¢ piati steategici Relasione Programmatica e
Ente Pruvisionale

Obiettivi dirigensiali
Plano Perlormance

Processi ¢ servizd

Oblertivi del pesonale

Skrema MBurazione
Valutazione Pecformuance

Maonitoragglo [‘t‘rI\\Jlt'n - teedback

performance



OBIETTIVI STRATEGICI
Per gli obiettivi strategici relativi al personale dell'ente si rinvia alle schede allegate.



2.2.2 Piano triennale di azioni positive, di cui all'art. 48 del D.lgs. n. 198/2006

Riferimenti Legislativi

Legge 10 aprile 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" - artt. 7, 54 e 57.

D. Lgs. 1 aprile 2006 n.198 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna", a norma dell’art. 6
della legge 28/11/2005 n. 246.

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

Direttiva 4 marzo 201 concernente le Linee Guida sulle modalita di funzionamento dei "Comitati
Unici di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni"

Premessa Generale

Il D.Lgs. n. 198/2006 recante "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna" all’articolo 48,
intitolato "Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni”, stabilisce che le amministrazioni
pubbliche predispongano Piani triennali di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli
ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari opportunita nel lavoro.

La strategia delle azioni positive si occupa di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in
ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere, eta, ideologiche,
culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali di cittadinanza

Le azioni positive sono misure temporanee e speciali che mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena
ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne. Sono misure "speciali" - in quanto non generali
ma specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma
di discriminazione, sia diretta che indiretta - e "temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva
una disparita di trattamento tra uomini e donne.

La direttiva ministeriale 23 maggio 2007 recante le "Misure per attuare pari opportunita tra uomini e
donne nelle amministrazioni pubbliche” (la quale ha richiamato la Direttiva del Parlamento e del
Consiglio Europeo 2006/54/CE, "Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche"), specifica le finalita e le linee di azione da seguire per attuare le pari
opportunita nelle P.A. ed ha come punto di forza il perseguimento delle pari opportunita nella
gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole come
fattore di qualita.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per
porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso
interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei posti
di vertice.

Accanto ai predetti obiettivi, si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione o, meglio,
di armonizzazione, tra lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di
genere, a promuovere I'occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di
vita, a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale.
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Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, 'assicurazione della parita e delle pari
opportunita va raggiunta rafforzando la tutela delle persone e garantendo I'assenza di qualunque
forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta e indiretta, relativa anche all’eta,
all'orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione e alla lingua,
senza diminuire I'attenzione nei confronti delle discriminazioni di genere.

Pertanto, le azioni positive non possono essere solo un mezzo di risoluzione per le disparita di
trattamento tra i generi, ma hanno la finalita di promuovere le pari opportunita e sanare ogni altro
tipo di discriminazione negli ambiti di lavoro, per favorire l'inclusione lavorativa e sociale.

La valorizzazione professionale e il benessere organizzativo sono elementi fondamentali per la
realizzazione delle pari opportunita, anche attraverso l'attuazione delle Direttive dell'Unione
Europea, ma accrescono anche l'efficienza e I'efficacia delle organizzazioni e migliorano la qualita del
lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese.

Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione e, quindi, un fattore di qualita
dell'azione amministrativa. Valorizzare le differenze e attuare le pari opportunita consente di
innalzare il livello di qualita dei servizi con la finalita di rispondere con piu efficacia ed efficienza ai
bisogni delle cittadine e dei cittadini.

Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2024-2026 del Comune di Spessa, in continuita con i
precedenti Piani, rappresenta uno strumento per offrire a tutte le persone la possibilita di svolgere il
proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, coinvolgente e attento a prevenire situazioni di
malessere e disagio.

Il Piano delle Azioni Positive costituisce un'importante leva per I'Amministrazione nel processo di
diagnosi di eventuali disfunzionalita o di rilevazione di nuove esigenze.

Gli interventi del Piano si pongono in linea con i contenuti del Documento Unico di
Programmazione (DUP), del Piano della Performance e del Piano della Prevenzione della Corruzione
e della Trasparenza (PTPCT) e sono parte integrante di un insieme di azioni strategiche, inserite in
una visione complessiva di sviluppo dell'organizzazione, dirette a garantire 'efficacia e l'efficienza
dell’'azione amministrativa, anche attraverso la valorizzazione delle persone e delle loro competenze.

Dati sul personale

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

lavoratori/lavoratrici Funzionari Istruttori Operatori totale
donne 2 / / 2
uomini 1 1 2 4
totale 3 1 2 6

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

Lavoratori con funzioni e responsabilita art 107 D. Lgs. 267/2000:

Donne n. 2

Uomini n. 1
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E’ presente un Segretario Comunale in reggenza, uomo.

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.
Gli obiettivi che il Piano prevede sono i seguenti:

econdizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale dell’Ente;

euguaglianza sostanziale tra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita di lavoro e di

sviluppo professionale;

evalorizzazione delle caratteristiche di genere.
In tale ambito ’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 pili orientata alle pari opportunita.

Obiettivi
Il piano delle Azioni Positive per il triennio 2024-2026 comprende i seguenti obiettivi generali:

Obiettivo 1: Parita e pari opportunita

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione o di violenza morale o psichica
Obiettivo 4 - Formazione

Obiettivo 1: Parita e Pari Opportunita

Negli ultimi anni é aumentata l'attenzione delle organizzazioni pubbliche e private rispetto al tema
della conciliazione tra lavoro e vita personale e familiare.

E’ ormai convinzione diffusa che un ambiente professionale attento anche alla dimensione privata e
alle relazioni familiari produca maggiore responsabilita e produttivita.

Le organizzazioni non possono ignorare, infatti, 'esistenza di situazioni che possono interferire in
modo pesante nell'organizzazione della vita quotidiana delle persone e che, complice da un lato la
crisi economica che ha coinvolto molte famiglie e, dall’altro, lo slittamento dell'eta pensionabile,
costringe lavoratori sempre pilt anziani, a farsi direttamente carico delle attivita di cura di figli e
genitori anziani, invece di delegarle a soggetti esterni.

In un contesto di attenzione alla necessita di armonizzare i tempi di vita personale, familiare e
lavorativa, il comune di Spessa applichera i vari istituti di flessibilita dell'orario di lavoro nei
confronti delle persone che ne faranno richiesta, ispirandosi a criteri di equita e imparzialita,
cercando di contemperare le esigenze della persona con le necessita di funzionalita
dell' Amministrazione.

Al fine di sviluppare e dare concreta attuazione a tale obiettivo:

Verranno poste in essere e/o mantenute azioni di monitoraggio degli strumenti di conciliazione tra
lavoro e vita personale e familiare attualmente adottati dall’Ente, come ad esempio la flessibilita
oraria e la possibilita di ottenere permessi, per conciliare impegni di lavoro e impegni di famiglia.

Verranno valutate modalita di rotazione del personale che, nel rispetto delle normative vigenti,
tengano conto delle esigenze degli uffici coinvolti e favoriscano il positivo reinserimento di quei
dipendenti che rientrano in servizio dopo assenze di lungo periodo per cause familiari o di salute,
consentendo loro di riprendere l'attivita lavorativa attraverso percorsi di affiancamento e di
collaborazione reciproca.

Verra inoltre analizzata l'organizzazione esistente per individuare eventuali ambiti e forme di
applicazione delle nuove modalita spazio-temporali di svolgimento delle prestazioni lavorative (c.d.
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lavoro agile), per consentire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei lavoratori e il
miglioramento della qualita dei servizi erogati, senza discriminazione in termini di sviluppo della
professionalita delle lavoratrici e dei lavoratori eventualmente coinvolti.

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo

Con riferimento al benessere organizzativo, & necessario innanzitutto sottolineare che si tratta di un
concetto complesso e molto ampio che puo essere condizionato, nella sua percezione, da tutte le
scelte dell’Ente, a livello generale, in materia di gestione delle persone, ma anche dalle decisioni e
micro-azioni assunte quotidianamente dai dirigenti e dai responsabili delle singole strutture, in
termini di comunicazione interna, contenuti del lavoro, condivisione di decisioni ed obiettivi,
riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto.

Coerentemente a quanto previsto nel DUP e nel PTPCT, sempre maggiore attenzione dovra essere
posta al tema della comunicazione interna e al tema della trasparenza, anche fornendo specifiche ed
adeguate motivazioni delle scelte operate nei processi riguardanti la gestione delle persone.
L’obiettivo & quello di favorire una sempre maggiore circolazione delle informazioni ed una gestione
pitt collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare la motivazione intrinseca e il senso di
appartenenza all’organizzazione.

L’Ente si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed individuale attraverso le seguenti
azioni:

accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’Ente relativamente al
benessere proprio e dei colleghi;

monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi specifiche delle
criticita nel processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo nell’Ente;

formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale;

individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare, nella strategia
dell’Ente, i meccanismi di premialita delle professionalita piu elevate, oltre che migliorare a
produttivita ed il clima lavorativo generale.

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica

Il Comune di Spessa attraverso il Piano delle azioni positive 2024-2026, si impegna a promuovere una
comunicazione rispettosa della differenza di genere, promuovendo una comunicazione istituzionale,
sia interna che esterna, sempre piu attenta alle modalita di rappresentazione dei generi;

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente

Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.

Obiettivo 4: Formazione

Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell'arco del triennio di
sviluppare una crescita professionale e/o di carriera.

L’obiettivo e quello di migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.

I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con quelli delle
lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap.

In caso di necessita predisporre riunioni di settore con ciascun Responsabile al fine di monitorare la
situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze.
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Preporre della formazione annuale alla quale tutti i dipendenti avranno accesso. Gli attestati dei
corsi frequentati verranno conservati nel fascicolo personale individuale di ciascun dipendente
presso I'Ufficio Personale.

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente
Tempistica di realizzazione: triennio

Azioni di sostegno

Azioni di diversity management (genere):

Azioni di sensibilizzazione alle tematiche di maternita e paternita;

Implementazione di progetti e azioni di affiancamento al lavoro nei primi anni di vita dei figli rivolti
a madri e padri anche in riferimento alla gestione dei carichi di cura familiari;

Redazione di linee guida per un linguaggio non discriminatorio nella comunicazione istituzionale e
nella modulistica dell’ente, prevedendo adeguata formazione del personale;

Azioni di diversity management (disabilita):

Riservare attenzione al tema dell'accessibilita di spazi web, applicazioni e documenti nella
consapevolezza che le barriere digitali possono seriamente compromettere le potenzialita operative
dei lavoratori disabili e dei cittadini utenti (ad es. implementazione di linee di indirizzo per la
stesura di documenti accessibili e le architetture web);

Riservare attenzione a percorsi formativi rivolti a colleghe e colleghi con disabilita;

Riservare attenzione all'inserimento lavorativo delle colleghe e colleghi con disabilita.

Riservare attenzione ai dipendenti che hanno la necessita di assistere familiari con disabilita
mediante una flessibilita nell’utilizzo di permessi destinati a tale finalita.

Azioni di diversity management (eta):

Sensibilizzazione e sostegno sul tema dell'eta (aging diversity) analizzando soluzioni che consentano
di attivare occasioni per un reciproco scambio di esperienze, conoscenze e capacita tra dipendenti di
diverse generazioni;

Raccolta dei fabbisogni di formazione digitale per i dipendenti;

Verificare possibilita di progetti specifici per garantire il benessere lavorativo anche dei negli ultimi
anni di lavoro dei dipendenti.

Azioni di Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica:
Informazione, formazione e sensibilizzazione sull'antidiscriminazione;

Informazione, formazione e sensibilizzazione sui temi del mobbing e del benessere organizzativo
coinvolgendo anche la dirigenza e i responsabili di servizio. In particolare: riconoscere i segnali di
stress legati all’attivita lavorativa, favorire forme efficaci di comunicazione e gestione dei conflitti.
Condivisione e promozione di buone pratiche orientate non solo alle pari opportunita ma anche
nella prospettiva di creare ambienti fisici e sociali per valorizzare l'apporto dei soggetti fragili.

UFFICI COINVOLTI

Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti i seguenti servizi: segreteria generale e
responsabili di servizio.

DURATA DEL PIANO

Il presente Piano ha durata triennale e verra pubblicato sul sito dell’Ente.
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SOTTOSEZIONE 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) e negli atti di regolazione generali adottati
dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013.

La parte finale e dedicata alla trasparenza dei contratti pubblici. Si e 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”.

Con la delibera n. 605 del 19 dicembre 2023, I'’Autorita Nazionale Anticorruzione ha approvato
I'’Aggiornamento 2023 del PNA 2022. La scelta, per quest’anno, é stata quella di concentrarsi solo sul
settore dei contratti pubblici a seguito dell’entrata in vigore del nuovo Codice, individuando i primi
impatti che esso sta avendo anche sulla predisposizione di presidi di anticorruzione e trasparenza.
Sono stati esaminati i principali profili critici che emergono dalla nuova normativa e, di
conseguenza, sostituite integralmente le indicazioni riguardanti le criticita, gli eventi rischiosi e le
misure di prevenzione gia contenute nel PNA 2022, con la precisazione delle parti superate ovvero
non pit in vigore dopo la data di efficacia del d.Igs. 36/2023 del 1° luglio.

E quindi stata rielaborata e sostituita la tabella contenente l'esemplificazione delle possibili
correlazioni tra rischi corruttivi e misure di prevenzione della corruzione (tabella n. 12 del PNA 2022)
con nuove tabelle aggiornate.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dal’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 '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
'esposizione al rischio corruttivo della stessa.

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

— Identificazione 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
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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.

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.

Si allegano al presene documento:

e Tabella obblighi trasparenza;

e Mappatura valutazione e misure di sicurezza.

Col comunicato dell’Anac del 10 gennaio 2024, il Presidente dell’Anac ha ribadito
un’importante semplificazione per gli enti di minori dimensioni, ovvero con meno di 50
dipendenti, come il comune di Spessa, precisando che “Si segnala, infine, che nel PNA 2022 é
stata introdotta un’importante semplificazione per tutte le amministrazioni ed enti con meno
di 50 dipendenti.

Dopo la prima adozione, infatti é possibile confermare nel triennio, con apposito atto motivato
dell’organo di indirizzo, lo strumento programmatorio adottato nell’anno precedente (Sezione
anticorruzione del PIAO, PTPCT, documento che tiene luogo dello stesso o misure integrative
del MOG 231).

Si rammenta che cio é possibile ove, nell'anno precedente:

a) non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;

b) non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti;

¢) non siano stati modificati gli obiettivi strategici;

d) per chi é tenuto ad adottare il PIAO, non siano state modificate le altre sezioni del PIAO in
modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza.”
A tal proposito, atteso che nel Comune, ad oggi, non sono emersi fatti corruttivi o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative, non sono state introdotte modifiche organizzative
rilevanti, non sono stati modificati gli obiettivi strategici, non sono state modificate le altre
sezioni del PIAO in modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione
anticorruzione e trasparenza, si ritiene opportuno, in assenza totale di fatti corruttivi e di
modifiche rilevanti di natura organizzativa, aggiornare - senza alcuna modifica sostanziale -
con conferma, il PTPCT gia adottato per il triennio 2023-2025, con deliberazione della
Giunta Comunale n. 24 del 17/04/2023 (ed aggiornamento Whistleblowing approvato con
deliberazione della Giunta Comunale n. 40 del 10/07/2023).

Per gli ulteriori elementi di dettaglio si rinvia agli allegati.
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SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

SOTTOSEZIONE 3.1 “STRUTTURA ORGANIZZATIVA”

Premessa
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dal’Amministrazione/Ente:
— organigramma;
— livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali
e simili (es. incarichi di EQ);
— 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.

| 3.1.1 Organigramma

L’attuale organigramma dell’ente, & cosi articolata:

SINDACO E SEGRETARIO
GIUNTA COMUNALE

AREA AFFARI GENERALI AREA TECNICA

AREA FINANZIARIA

3.1.2 Livelli di responsabilita organizzativa

Al vertice di ciascuna Area funzionale vengono nominati i Responsabili, titolari di posizione
organizzativa (dal 1° aprile 2023 incaricati di Elevata Qualificazione) a cui compete “lo svolgimento di
funzioni di direzione di unita organizzative di particolare complessita caratterizzate da elevato grado
di autonomia gestionale ed organizzativa’.

Il Regolamento sull’attribuzione delle posizioni organizzative vigente (approvato con deliberazione

Giunta Comunale n. 57 del 06/11/2023) stabilisce i criteri generali di conferimento e sistema di
graduazione della retribuzione di posizione.
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3.1.3 - Ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di
dipendenti in servizio

AREA N° DIPENDENTI
AREA AFFARI GENERALI 2
AREA TECNICA 3
AREA FINANZIARIA/CONTABILE 1
TOTALE 6
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SOTTOSEZIONE 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'amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di
misurazione della performance;
i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita
percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user Satisfiction per servizi campione).

Misure organizzative

Il nuovo CCNL sottoscritto il 16 novembre 2022, introduce una nuova disciplina del lavoro a distanza,
nelle due ipotesi di lavoro agile e lavoro da remoto, il primo previsto dalla Legge. n. 81/2017 e s.m.i.,
senza vincoli di orario e di luogo di lavoro (lavoro per obiettivi e orientato ai risultati) il secondo al
contrario, con vincoli di orario (con caratteristiche analoghe al lavoro svolto in presenza). L'art.63 del
CCNL 16.11.2022 - "Definizioni e principi generali" del Titolo VI - "Lavoro a distanza"- Capo I -
"Lavoro agile" prevede quanto segue:

1. Il lavoro agile di cui alla L. 81/2017 € una delle possibili modalita di effettuazione della
prestazione lavorativa per processi e attivita di lavoro, per i quali sussistano i necessari
requisiti organizzativi e tecnologici per operare con tale modalita. I criteri generali per
I'individuazione dei predetti processi e attivita di lavoro sono stabiliti dalle amministrazioni,
previo confronto di cui all'art. 5 (confronto) comma 3, lett. 1). Esso é finalizzato a conseguire
il miglioramento dei servizi pubblici e I'innovazione organizzativa garantendo, al contempo,
I'equilibrio tra tempi di vita e di lavoro.

2. Il lavoro agile &€ una modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, disciplinata
da ciascun Ente con proprio Regolamento ed accordo tra le parti, anche con forme di
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o luogo di lavoro.

Il ricorso al lavoro agile dovra essere ispirato al principio di non discriminazione, anche al fine di
garantire che i dipendenti che se ne avvalgono non subiscano penalizzazioni ai fini del
riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera.

Piattaforme tecnologiche
Gli strumenti di lavoro potranno essere anche di proprieta del dipendente, purché idonei alle
esigenze dell’attivita lavorativa, nel rispetto delle norme di sicurezza vigenti.

Contributi al miglioramento della performance

[ fattori abilitanti del lavoro agile che ne favoriscono I'implementazione e la sostenibilita:

* Flessibilita dei modelli organizzativi;

* Autonomia nell’'organizzazione del lavoro;

* Responsabilizzazione sui risultati;

* Benessere del lavoratore;

+ Utilita per 'amministrazione;

* Tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile;

+ Cultura organizzativa basata sulla collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e
comportamenti
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Durante lo smart working, sara onere del Responsabile di servizio interessato (o del Segretario
Comunale, nel caso in cui il fruitore sia un Responsabile) monitorare l'attivita lavorativa del
dipendente, anche attraverso il richiamo al controllo di gestione ed al sistema di misurazione e
valutazione della performance.
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SOTTOSEZIONE 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.

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO

Area degli Area degli Area degli Area dei
Operatori Operatori Istruttori Funzionari ed
Esperti EQ
A tempo pieno 1 1 1 1
A tempo parziale 0 0 0 0
TOTALE 1 1 1 1

Cosi suddivisi:

Area degli Operatori
n. 1 con profilo di addetto manutentivo/esterno

Area degli Operatori Esperti
n. 1 con profilo di addetto manutentivo/esterno/addetto scuolabus

Area degli Istruttori
n. 1 con profilo di addetta ai Servizi generali (con incarico di EQ)
n. 1 con profilo di addetto ai Servizi generali

Attuale consistenza del personale in servizio
Alla data attuale, 'organico del Comune di SPESSA risulta cosi composto:

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO

Area degli Area degli Area degli Area dei
Operatori Operatori Istruttori Funzionari ed
Esperti EQ
A tempo pieno 1 1 1
A tempo parziale 0 o 0 0
TOTALE 1 1 1 1

Cosi suddivisi:

Area degli Operatori
n. 1 con profilo di addetto manutentivo/esterno

Area degli Operatori Esperti
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n. 1 con profilo di addetto manutentivo/esterno/addetto scuolabus

Area degli Istruttori
n. 1 con profilo di addetta ai Servizi generali (con incarico di EQ)
n. 1 con profilo di addetto ai Servizi generali

| 3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane ‘

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.lgs. 30 marzo 2001, n.165
“Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”,
sostituendo, tra I'altro, l'originario art. 6, ora ridenominato “Organizzazione degli uffici e fabbisogni
di personale”.

Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di
performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, viene quindi
prevista l'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 e 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 l'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 é 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 piu 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. I provvedimenti attuativi dell’art. 33 comma 2 del
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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 pit 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. 1. 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.

Capacita assunzionale sulla base della sostenibilita finanziaria

Preso atto che in applicazione al nuovo sistema delle assunzioni, introdotto con l'articolo 33 del D.L.
n. 34/2019, il Comune di SPESSA ¢ ente definito “intermedio”, registrando un rapporto tra spesa di
personale e media delle entrate correnti pari al 33,46% e risultando all'interno del valore di rientro di
cui alla tabella 3 del D.M. 17 marzo 202o0.

A tal proposito si rinvia al prospetto sotto riportato.
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PROSPETTO [ CALCOLD SPESE DI PERSOMNALE Al SENSIDEL D.M. 17 MARZO 2020

RRRD
Calenbs dul bmite o 8pess por susunsion mistivo sl [ 3608 |
AHRD WALORE FASGA
” an [ 3 I ]
AMNI WALCHEE
Spmuadi da ultimez. dig fr. foplin *Spana di peracesie-Ostagh™) [0 | {2 [ maamm
Spasa i " i gastcs 2918 iat)
EE Rl
&-mﬂl_mdl_-m_b{llmundlwmh.llrrh-r.hlw.lll 1a2del R
foglic Spems A . =) ATITA O
Wacim sagl entrase corrent triarei [ eimmd]
Imgaria Forda credi giziita FCOE| real bilancic di pr duil's 2024
Misdis erirmetics dele enirefe corenti dal inennio al neis del FCOE by I:l
[ BT di & erviraie cormenh nelie (s) b feh IE'
Vaiom sogils del resporto e speas o paronak ed eirate corment come da Tabells |0 [}
wakere soglm dal brm npen el Enirale cormmt come da Tabell 3 DM {o} (s ]

COLLOCAZIONE DELLENTE EULLA BASE DE]I DATI FINANZIARI

ncremenio Boics mesimo della spaa per Exsunconi @ empo ndeterminete - (32 | o= d]] rﬂ I:I

Sommetcns be ssees da ulbme da Tabslla 1 () I:l
di -p—;nmm-urmluanmlp-mMIIl (hy I:l

Incromants snmeo della spass di personss in sede di prima spplicadons Tabells 2 (@I20-2024} - (w1] " (h] [} I:I
Fess musuncionall dsponibil [arl. 5, c. 7} [, foglio “Mext exsunsonsi®] [i1]

Miglicr abamaliva tre |0 o ) in preseroa di resli sssundonael Parers BGS] ] I:l

Tefc di spass comgransteo del pis allo tre incremants da Tes. 2 o resh esssnsonal - jal] + (m) {mi] I:l

Contonin con i lima di incremento da Tabsls 1 D8 Parees RGE] - =13 = |1 0] |:|
Limnits di speas par il da sppll mlama| 2124 () I 1807900 &
ENTE INTERMED#D
| Goemanl i €l rappono e apes di parsonals & medls delle entrale cormant] dagll ultimi Fe rendicon] Fbull compriso T | el selon soglla prvd st dal DM, 1753000 possons alletlsr i
i v il 100%, & condisions di aon Incremantans @ fapporo fra enimae corest] & impegnl di i e il el el baicivin &l parsonihs FEpao al Fepporo corT i poid it
ragtalrats il wiliins rendiconts dela getions spprovits, downdosl imlandens par “wlliims rendicome™ guello approvilo par primo in onding cronologito & Ao Aspelts el sdozion dalls
& e ik i b dhal parionale. [Dal. Gome comll Emilla-Romagna i S500EH1)
Enfrais comant da i
Enfrais comant da i 2432 2.2
STMA PRUDEMTAL E anirals comani £33 EE BT B
Wadim o frertics degll eccadamand di compaiencs delle aninfes carenti dalultims tiamc |:|
Imgorio Fordo cred o dubsie FiDE] real bilancio di il 224
Madis erirmatics dele enimes correnti dal inenrio al nelo del FEOE i [ emamma]
Mapgorio ey o apsss di personals @ etreie commib nefie da Wbimo esdiconfo apereyato (a) /(D) f-l]:l I:I

STIMA PRUDENZIALE ol limite di spasa per il perscnsie da applicens neilenns | 2324 (Pl *{g) 27

Il Comune di Spessa rientra fra i comuni per i quali I'incidenza delle spese del personale sulle entrate
correnti si colloca in posizione intermedia rispetto ai valori soglia definiti dalle tabelle 1 e 3: questi
enti, in ciascun esercizio di riferimento, non possono incrementare il valore del predetto rapporto
rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato.

Anno 2024

Fabbisogno di personale a tempo indeterminato

Tenuto conto dei vincoli di spesa di personale e delle disponibilita di bilancio non sono previste
assunzioni a tempo indeterminato, salvo ulteriori esigenze ad oggi non programmabili.

Anno 2025
Fabbisogno di personale a tempo indeterminato
Tenuto conto dei vincoli di spesa di personale e delle disponibilita di bilancio non sono previste
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assunzioni a tempo indeterminato, salvo ulteriori esigenze ad oggi non programmabili.

Anno 2026

Fabbisogno di personale a tempo indeterminato

Tenuto conto dei vincoli di spesa di personale e delle disponibilita di bilancio non sono previste
assunzioni a tempo indeterminato, salvo ulteriori esigenze ad oggi non programmabili.

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", cioe al triennio 2011-2013.

Come si evince chiaramente dal prospetto di sintesi di seguito riportato, predisposto sulla base degli
strumenti di programmazione finanziaria adottati dall’Ente, il contenimento della spesa di personale
ai sensi della richiamata disposizione di legge & garantito nel triennio 2024/2026.

TABELLA 2

Considerato che la spesa potenziale massima derivante dall'applicazione delle vigenti disposizioni in
materia di assunzioni é quella derivante dall’applicazione dei parametri di cui al D.M. 17 marzo 2020
eé:

Spesa potenziale massima (A) €

182.794,00

Considerato che per l'attuazione del piano triennale delle assunzioni 2024/2026 l'ente deve
programmare una spesa complessiva cosi determinata:

Personale a tempo indeterminato a tempo pieno IN SERVIZIO (+) €169.830,00.
Personale a tempo indeterminato a tempo parziale IN SERVIZIO (+) € e
Possibili espansioni da part-time a tempo pieno (+)1 € e

Personale in comando in entrata (+) € s

Possibili rientri di personale attualmente comandato presso altri enti

€ i
(+)
Personale a tempo determinato (tutte le configurazioni) (+) € o
Facolta assunzionali a legislazione vigente (+) € et
Assunzioni di categorie protette nella quota d’obbligo (+) € e

' NOTA BENE: personale in origine assunto a tempo pieno.
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Assunzioni per mobilita (+) € e

Altre modalita di acquisizione temporanea di personale (+)2 € e

Spesa TOTALE (B) (=) €169.830,00

Si rileva dunque che la spesa totale per 'attuazione del piano triennale delle assunzioni 2024 -
2026(B) ¢ inferiore alla spesa potenziale massima (A);

spesa 2008 2024 2025 2026
(+) Spese intervento o1 243.479,00 170.962,00 | 170.962,00 | 170.962,00
(+) Altre spese (Intervento o3+intervento
05)
(+) Irap (Intervento 07) 15.060.00 12.398,00 12.398,00 12.398,00
(+) segretario comunale
(-) Componenti escluse (rimborso personale -30.000,00 -13.530,00 | -13.530,00 | -13.530,00
in convenzione)
TOTALE SPESE DI PERSONALE 228.539,00 169.830,00 | 169.830,00 | 169.830,00

Contenimento della spesa di personale per le forme flessibili di lavoro

L’articolo 9, comma 28, del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78 ha fissato il limite per il ricorso al
lavoro flessibile.

Come si evince dal Conto annuale relativo all'anno 2009, il Comune di SPESSA nel predetto anno ha
sostenuto una spesa annua complessiva (al netto degli oneri riflessi e IRAP) per il lavoro flessibile
paria € o.

La Corte dei Conti, sezione regionale Puglia, con la delibera n. 83/2023/PAR del 22 maggio 2023, in
merito alla possibilita di derogare al limite massimo di spesa dell'anno 2009 per forme di lavoro
flessibile, imposto dall’art. 9, comma 28, del d.l. 78/2010 (convertito in legge 122/2010), ha ricordato i
principi enunciati dalla sezione delle Autonomie (delibere nn. 1/2017/QMIG e 15/2018/QMIG) ovvero:
- sia in ipotesi di totale assenza di spesa a detto titolo nell'anno 2009 (e nel triennio 2007-2009) che
di costo irrisorio, la possibilita, con motivato provvedimento, di individuare un nuovo parametro di
riferimento, costituito dalla spesa strettamente necessaria per far fronte ad un servizio essenziale per
l'ente.

Pertanto, il limite della spesa annuo complessivamente previsto per questo Comune per lavoro
flessibile per il 2024, nel rispetto dei vincoli imposti dall’articolo 9, comma 28 del D.L. 78/2010, & pari
€12.000,00 (al netto degli oneri riflessi e IRAP), spesa sostenuta nel corso del 2010.
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Programmazione strategica delle risorse umane
Piano delle assunzioni con forme flessibili di lavoro

TABELLA 3 - Il piano delle assunzioni con forme flessibili di lavoro

ANNO n. Area di Profilo di Rapport | Durat | Modalita
unita | inquadrame | inquadrame odi a di
nto nto lavoro reclutamen
to
2024 1 Funzionario Area Determi 12 Scavalco di
ed elevata Finanziaria/T nato eccedenza
qualificazione ributi
2025
2026

Precisato che il ricorso allo scavalco di eccedenza previsto dall’articolo 1, comma 557, della legge n.
311/2004, cosi come modificato da ultimo dall’articolo 3, comma 6-bis, del D.L. n. 75/2023 ( “I comuni
con popolazione inferiore a 25.000 abitanti, i consorzi tra enti locali gerenti servizi a rilevanza non
industriale, le comunita montane e le unioni di comuni possono servirsi dell’attivita lavorativa di
dipendenti a tempo pieno di altre amministrazioni locali, purché autorizzati dallamministrazione di
provenienza”), servira a garantire la corretta funzionalita del servizio Finanziario/Tributi, che, come
sopra evidenziato, ad oggi e un servizio privo di personale.

Verifica di situazioni di soprannumero o eccedenze di personale

L’articolo 33 del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i., ha introdotto l'obbligo, per tutte le pubbliche
amministrazioni, di procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di personale, condizione
necessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque
tipologia di contratto, pena la nullita degli atti posti in essere.

Relativamente alle posizioni di soprannumero o di eccedenza di personale, la circolare n. 4/2014 del
Ministro per la semplificazione e la Pubblica Amministrazione ha elaborato le seguenti definizioni:

— «soprannumerarieta», ossia la “situazione per cui il personale in servizio (complessivamente
inteso e senza alcuna individuazione nominativa) supera la dotazione organica in tutte le
qualifiche, le categorie o le aree. L'amministrazione non presenta, percio posti vacanti utili
per una eventuale riconversione del personale o una diversa distribuzione dei posti”;

— «eccedenza», ovvero la “situazione per cui il personale in servizio (inteso quantitativamente e
senza individuazione nominativa) supera la dotazione organica in una o piu qualifiche,
categorie, aree o profili professionali di riferimento. Si differenzia dalla soprannumerarieta, in
quanto la disponibilita di posti in altri profili della stessa area o categoria, ove ricorrano le
condizioni, potrebbe consentire la riconversione del personale”;

— «esubero» per cui si procede con I'individuazione nominativa del personale soprannumerario
o eccedentario, con le procedure previste dalla normativa vigente.

II Comune di SPESSA, come si evince dall’attuale organico dell’Ente, non rileva situazioni di
soprannumero o eccedenze di personale in relazione alle esigenze funzionali dell’ente, cosi come
prescritto dall’articolo 33 del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i..

Verifica delle condizioni propedeutiche alle assunzioni
Secondo l'attuale quadro normativo, gli enti locali possono procedere ad assunzioni di personale a
qualsiasi 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.gs. 165/2001 e s.m.i.) ed inviato alla Ragioneria Generale dello Stato,
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mediante applicativo SICO, il predetto PTFP (articolo 6-ter, comma 5, del d.Igs. 165/2001 e
S.M.1.);

b) abbiano provveduto alla ricognizione delle eventuali eccedenze di personale (articolo 33,
comma 2, del d.Igs.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.Igs. 198/2006 e articolo 6, comma 6, del d.Igs. 165/2001 e s.m.i.);

d) abbiano adottato il piano delle performance (articolo 10, comma 5, del d.lgs.150/2009 e
S.Mm.1.);

e) abbiano rispettato l'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.1.);

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 l'approvazione dei
summenzionati documenti di bilancio, i relativi dati;

g) abbiano provveduto alla certificazione dei crediti (articolo 27, comma 2, lett. ¢), 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;

In relazione alle summenzionate condizioni ai suddetti vincoli:

— con deliberazione di G.C. n. 21 del 21/03/2023 & stato approvato il Piano integrato di attivita
e organizzazioni (PIAO) semplificato (avendo il Comune di SPESSA meno di 50 dipendenti)
il quale ha assorbito il Piano triennale del fabbisogno di personale (PTFP), il Piano
Performance (PP)/PEG e Piano delle azioni positive (PAP) del Comune di SPESSA relativo
al triennio 2023/2025;

— il Comune di SPESSA come attestato dal Responsabile del Servizio Finanziario, con
I'apposizione in calce alla presente deliberazione del parere di regolarita contabile, ha
rispettato gli obblighi di cui alle lettere e), f), g), h) e i) del precedente paragrafo.

| 3.3.2 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 I'integrazione 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 'attivazione delle tre modalita di assunzione
normativamente previste (chiamata numerica/concorso con riserva di posti/convenzioni ex art. 1
della 1. 68/1999) ed illustra, in particolare, la modalita di calcolo della quota d’obbligo (pari al 7% dei
lavoratori occupati in PA che occupano pit di 50 dipendenti; pari n. 2 lavoratori in PA che occupano
da 36 a 50 dipendenti; pari a n. 1 lavoratore in PA che occupano da 15 a 35 dipendenti).

Poiché il Comune di SPESSA 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).

Le progressioni tra le Aree
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L’articolo 13, comma 6, del CCNL del 16/11/2022, nel dare applicazione alle previsioni contenute
nell’articolo 52, comma 1-bis, penultimo periodo, del d.lgs. 165/2001, ha la disciplina le progressioni
verticali in deroga alla disciplina ordinaria, quest’ultima riproposta pedissequamente dall’articolo 15
del medesimo contratto.

In particolare, viene prevista la possibilita di effettuare, fino al 31 dicembre 2025, le progressioni tra le
aree di coloro che hanno un titolo di studio immediatamente inferiore a quello richiesto per 'accesso
dall’esterno, ma sono in possesso di un numero maggiore di anni di esperienza.

La disposizione (comma 8) ha previsto che le progressioni in questione sono finanziate dalle risorse
determinate ai sensi dell'articolo 1, comma 612 della legge di bilancio 2022 in misura non superiore
allo 0,55% del monte salari dell'anno 2018, oltreché dalle facolta assunzionali.

L’Aran (con parere CFL 209) ha affermato che se gli enti decidono di avvalersi di tale facolta possono
farlo derogando ai principi sull'accesso della riserva del 50% dei posti per le assunzioni dall'esterno.
Il monte salari relativo all'anno 2018 ¢é stato quantificato (sulla base del Conto annuale 2018) in €

140.791,00

Il piano delle assunzioni a tempo indeterminato

Come si rileva dalla Tabella 1 (Calcolo Soglia) il Comune di SPESSA ¢é un ente “intermedio”, con un
valore soglia pari al 33,46%, risulta all'interno del valore di rientro di cui alla tabella 3 del D.M. 17
marzo 2020.

In questo sede si vuole sottolineare come la disposizione normativa contenuta nel DL 34/2019
consente di incrementare gli organici rispetto alla consistenza presente nell'anno 2018 (“In sede di
prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2, possono
incrementare annualmente, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, la spesa del
personale registrata nel 2018, secondo la definizione dell'art. 2, in misura non superiore al valore
percentuale indicato dalla seguente Tabella 2, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di
personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di
revisione e del valore soglia di cui all'art. 4, comma 1”) che per il Comune di SPESSA era pari a 3 unita
(come si evince dalla tabella 1 del Conto annuale 2018).

Le cessazioni di personale a tempo indeterminato previste nel triennio 2024-2026 sono le seguenti:

TABELLA 3 - Personale cessato

ANNO n. Area di Profilo di Rapporto Data di Costo annuo a
unita | inquadramento inquadramento dilavoro | cessazione regime
(comprensivi di
oneri riflessi e

IRAP)
2024 1 Area degli Operatore esperto a tempo 31/08/2024 22.554,98
Operatori addetto pieno
esperti esterno/scuolabus
2025 Non previste
2026 Non previste

Cio premesso, si stabilisce di procedere alle seguenti assunzioni di personale a tempo indeterminato

TABELLA 4 - Personale a tempo indeterminato da assumere

ANNO | n. Area di Profilo di Rapporto Costo annuo a note
unita | inquadrament inquadramento di lavoro regime
o (comprensivi
di oneri riflessi
e IRAP)
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2024 Non previste

2025 Non previste

2026 Non previste

In armonia con i principi di efficienza, efficacia ed economicita, si stabilisce che, senza necessita di
modificare il presente Piano, qualora nel corso dell'anno 2024 si verificassero cessazioni dal servizio
del personale in essere non previste nel Piano in questione, si potra procedere alla loro sostituzione
con personale di pari profilo e Area funzionale, purché venga garantita l'invarianza della spesa
complessiva.

Resta inteso che per gli anni 2025 e 2026 si dovra rivedere il presente Piano a seguito delle risultante
del Rendiconto di gestione relativo all’anno 2024.

Il piano delle assunzioni con forme flessibili di lavoro

Come sopra indicato viene prevista l'assunzione di una figura a tempo determinato al fine di
garantire la funzionalita dell’ufficio Finanziario/Tributi attraverso listituto dello scavalco di
eccedenza per un totale di n. 6 ore.

3.3.3 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;

- modifica del personale in termini di livello/inquadramento.

Tuttavia, le ridotte dimensioni strutturali dell’Ente e le specificita delle professionalita presenti non
consentono in questa fase di procedere a valutazioni diverse rispetti ai termini indicati in premessa.

3.3.4 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);

— job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;

— soluzioni esterne all’amministrazione;

— mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA

(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);

— ricorso a forme flessibili di lavoro;

— COoNncorsi;

— stabilizzazioni.

Modalita di assunzione del personale a tempo indeterminato

Con riferimento alle eventuali future e necessarie assunzioni si valutera se ricorrere allo scorrimento
delle vigenti graduatorie concorsuali, interne o di altre PP.AA. e, ove cio non sia possibile, mediante
procedura concorsuale.
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In applicazione al disposto di cui all’articolo 3, comma 8, della legge 56/2019 e all'articolo 1, comma
14-ter, del D.L. n. 8o del 9/6/2021, al fine di non creare grave pregiudizio alla funzionalita degli uffici
e all'utenza, non si espletera la procedura di mobilita volontaria, ex art. 30 del d.Igs. n. 165/2001.

Le medesime modalita di reclutamento si applicheranno per I'eventuale sostituzione del personale
che cessera nel corso dell'anno e non previsto dal presente Piano.

31



| 3.3.5 Formazione del personale

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;

— lerisorse 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.

Contesto e obiettivi generali

La formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze delle capacita del personale della
Pubblica Amministrazione costituiscono strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane
e si collocano al centro del processo di rinnovamento della pubblica amministrazione

La formazione inoltre, assume un ruolo fondamentale nella valorizzazione del patrimonio
professionale presente nella pubblica amministrazione, tant’e che l'articolo 7, comma 4 del d.Igs. n.
165/2001 e s.m.i. prevede che “Le amministrazioni pubbliche curano la formazione e l'aggiornamento
del personale, ivi compreso quello con qualifiche dirigenziali, garantendo altresi l'adeguamento dei
programmi formativi al fine di contribuire allo sviluppo della cultura di genere della pubblica
amministrazione”.

Il ruolo fondamentale della formazione del personale all'interno degli enti locali é stato, altresi,
rimarcato nel nuovo CCNL del comparto delle Funzioni Locali, sottoscritto il 16 novembre 2022.

Il predetto CCNL al capo V (articoli 54, 55 e 56) € intervenuto a ridisciplinare la previgente disciplina
contenuta nel CCNL del 21/5/2018. La nuova disposizione contrattuale considera finalmente il
personale dipendente degli enti locali un patrimonio da valorizzare, destinatario di azioni formative
in relazione all'utilizzo di nuove tecnologie e alle innovazioni intervenute per effetto di disposizioni
legislative, al fine di assicurare I'operativita dei servizi, migliorandone qualita ed efficienza.

L’articolo 5 del CCNL del 16/11/2022 al comma 3, lettera i) ha previsto che la definizione delle linee
generali di riferimento per la pianificazione delle attivita formative e di aggiornamento & oggetto di
confronto.

Nell'ottica di valorizzare e potenziare le attivita di formazione del personale delle pubbliche
amministrazioni, il decreto legge 26 ottobre 2019, n. 124 “Disposizioni urgenti in materia fiscale e per
esigenze indifferibili”, convertito in legge 19 dicembre 2019, n. 157, ha abrogato, con decorrenza 1°
gennaio 2020, i limiti posti sulle spese di formazione previsti dall’articolo 6, comma 13, del decreto
legge 78/2010.

Cio premesso, il Comune di Spessa con il presente piano della formazione, in linea con il Decreto 30
giugno 2022, n. 132 (“Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato di attivita' e
organizzazione”) e con la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 23 marzo 2023
(“Pianificazione della formazione e sviluppo delle competenze funzionali alla transizione digitale,
ecologica e amministrativa promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza”) si propone di
perseguire i seguenti obiettivi:

— rafforzare le competenze del personale pubblico come strumento di implementazione dei
processi di innovazione amministrativa, organizzativa e digitale delle amministrazioni
pubbliche, allo scopo di innalzare l'efficienza e migliorare la qualita dei servizi erogati a
cittadini e imprese;
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— erogare la formazione obbligatoria per legge (quali ad esempio in materia di tutela della
salute e della sicurezza sul lavoro, in materia di anticorruzione e di Piano triennale di
prevenzione della corruzione e per la trasparenza, in materia di tutela della privacy, ecc);

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

— valorizzare e potenziare le competenze del personale attualmente in servizio nell’Ente in
relazione alle attivita da svolgere;

— assicurare il supporto conoscitivo al fine di assicurare 'operativita dei servizi migliorandone
la qualita e l'efficienza;

— garantire l'aggiornamento professionale in relazione all'utilizzo di nuove metodologie
lavorative ovvero di nuove tecnologie, nonché il costante adeguamento delle prassi lavorative
alle eventuali innovazioni intervenute, anche per effetto di nuove disposizioni legislative;

— favorire la crescita professionale del lavoratore e lo sviluppo delle potenzialita dei dipendenti
in funzione dell’affidamento di incarichi diversi e della costituzione di figure professionali
polivalenti;

— incentivare comportamenti innovativi che consentano l'ottimizzazione dei livelli di qualita ed
efficienza dei servizi pubblici, nell'ottica di sostenere i processi di cambiamento
organizzativo.

Destinatari dei processi formativi e risorse finanziarie

Le iniziative di formazione riguardano tutto il personale dipendente dell’Ente.

Ai sensi di quanto previsto dal CCNL del 16/1/2022 e dal D.M. del 23 marzo 2023, il personale che
partecipa alle attivita di formazione organizzate dal'amministrazione € considerato in servizio a tutti
gli effetti e i relativi oneri sono a carico della stessa amministrazione.

Gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze saranno inoltre
collegati ai percorsi carriera professionale.

Al finanziamento delle attivita di formazione di cui sopra si provvede, ai sensi dell’articolo 55,
comma 11, del CCNL del 16/11/2022, utilizzando una quota annua non inferiore all'1% del monte salari
relativo al personale destinatario, comunque nel rispetto dei vincoli previsti dalle vigenti disposizioni
di legge in materie. Ulteriori risorse possono essere individuate considerando i risparmi derivanti dai
piani di razionalizzazione e i canali di finanziamento esterni, comunitari, nazionali o regionali.

Tra i canali di finanziamento privilegiati si utilizzeranno i Corsi di ValorePA, FormezPA, ANCI e
'utilizzo della piattaforma “Syllabus” con specifico riguardo alle competenze digitali, nonché
attraverso i corsi organizzati dalla Lega dei Comuni.

Il ciclo della formazione

La programmazione della formazione del personale si distingue quale elemento strategico e

abilitante del cambiamento all'interno di ciascun Ente, anche nell’'ottica della riqualificazione del

personale in servizio.

Il “ciclo della formazione” si caratterizza dalle seguenti fasi:

a.i.a1. Rilevazione e analisi del fabbisogno formativo: questa fase viene gestita dalla struttura
preposta alla formazione del personale, sulla base delle proposte formulate dai Responsabili e
tenuto conto anche, indirettamente, di eventuali proposte formative del personale non incaricato
di EQ. Si caratterizza dalla fase di individuazione delle priorita strategiche e dall'analisi del
fabbisogno di competenze a livello organizzativo e per famiglie professionali;

a.i.2. Progettazione della formazione: ¢ lo step dove vengono definite le metodologie formative:
natura della formazione (corsi di formazione di base, corsi di aggiornamento, corsi di
riqualificazione, corsi di specializzazione, corsi di perfezionamento, giornate di studio, seminari)
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e le modalita di svolgimento (corsi in aula, training on the job, mentoring aziendale, formazione
a distanza);

a.i.3. Gestione: & la struttura competente in materia di formazione del personale a curarne la
concreta attuazione del piano formativo. La predetta struttura potra, ove opportuno, emanare
direttive operative sulla corretta attivazione delle procedure formative.

a.i.4. Monitoraggio e valutazione: al termine di ciascun anno verra effettuato un monitoraggio
dell’attivita formativa in modo da rilevare e attestare i progressi compiuti in termini di
incremento di conoscenze e competenze a livello individuale e organizzativo, anche attraverso la
somministrazione di appositi questionari, laddove previsti da specifici corsi, al fine di avere un
riscontro oggettivo ed eventualmente apportare i necessari correttivi per i successivi anni.

In particolare verranno presi in considerazione i seguenti indicatori di output/di realizzazione:

Indicatori 2024 ‘ 2025 ‘ 2026
% dipendenti che ha svolto 50% 52% 53%
formazione/totale dipendenti
% corsi svolti in presenza/totale corsi 5% 5% 7%
% corsi svolti a distanza/totale corsi 95% 95% 93%

N.B. si tiene conto anche della formazione obbligatoria

Gli indicatori di outcome/impatto quali la misurazione del gap tra il livello di
conoscenze/competenze prima e dopo la formazione e lo sviluppo delle conoscenze individuale e
di gruppo (Ufficio-settore), verranno misurate ed accertate mediante la piattaforma “Syllabus”.

Relativamente alle tematiche della transizione digitale, da realizzarsi mediante l'utilizzo della
piattaforma “Syllabus”, cosi come indicato nel D.M. del 23/3/2023, si esplicitano questi ulteriori
obiettivi:

ANNO CONTINGENTE*
Fase iniziale (entro il 31/3/2024) 30%
Fase intermedia (entro il 31/12/2024) Ulteriore 25%
Fase avanzata (entro il 31/12/2025) Ulteriore 20%

N.B: percentuale di dipendenti che migliorano di almeno un livello almeno 8 delle 11
competenze relative alla transizione Digitale
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Aree di formazione per il triennio
Le aree di 2024-2026 sono le seguenti:

AREA DI FORMAZIONE

TEMATICA (in modalita webinar, in house o in presenza)

AREA FINANZIARIA ED
ENTRATE LOCALI

Finanza e gestione dell’Ente;
Strumenti di programmazione finanziaria;
Controllo di Gestione;

AREA AMMINISTRATIVA E
SERVIZI ALLA PERSONA

AN

ASANRN

Normativa Enti Locali: approfondimento dei diversi
aspetti, procedimento amministrativo, documentazione
amministrativa, autocertificazione, privacy, acquisto beni,
affidamento servizi, gestione giuridica ed economica del
personale ecc.;

Principi e tecniche di redazione di atti e provvedimenti
amministrativi.

Contratti

Personale (tutte le tematiche relative all'argomento)

Beni confiscati alla criminalita (tutte le tematiche relative
all'argomento)

nuovo CCNL Funzioni Locali (tutte le tematiche
dell’'argomento)

Tematica relativa ai Servizi Sociali e Terzo Settore

Piani integrati e co-progettazioni

AREA TECNICA

AN

tutte le tematiche relative all’'area tecnica, urbanistica,
rigenerazione urbana ed edilizia

ANTICORRUZIONE E
TRASPARENZA

Formazione obbligatoria di base e specifica
Trasparenza amministrativa

PREVENZIONE E
PROTEZIONE

AN

Corsi rivolti alla sicurezza sul lavoro - formazione
obbligatoria (D. Lgs. 81 del 2008) per il personale neo-
assunto e per le diverse categorie di lavoratori individuate
dalla Legge sulla base delle indicazioni del Responsabile
del servizio di prevenzione e protezione.

Corsi in materia di anticorruzione e trasparenza;

Corsi sulla tutela della privacy.

TRANSIZIONE DIGITALE

AN N NN A NN

Dati, informazioni e documenti informatici;
Comunicazione e condivisione;

Sicurezza;

Servizi ON-LINE;

Trasformazione Digitale;
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SEZIONE 4
MONITORAGGIO

Ente non tenuto alla compilazione in quanto amministrazione con meno di 50 dipendenti.

Come precisato dallANCI nella nota esplicativa alla circolare della Funzione pubblica n. 2/2022,
pubblicata il 27 ottobre, gli enti con meno di cinquanta dipendenti non sono tenuti ad effettuare il
monitoraggio all'interno dell’applicativo informatico messo a punto dal Dipartimento della Funzione
pubblica denominato «Portale PIAO».

Ad ogni modo si precisa che l'attivita di monitoraggio sara effettuato:
— secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”;
- secondo le modalita definite dal’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e
trasparenza’;
— secondo le modalita stabilite dal PTCPT, ed eventuali indirizzi espressi del Nucleo di
valutazione.
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