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PREMESSA

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

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell'Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla missione
pubblica complessiva di 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 1'Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le azioni mediante le quali
vengono esercitate le funzioni pubbliche e 1 risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore
pubblico da soddisfare.

RIFERIMENTI NORMATIVI

L'art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge

6 agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione,
che assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa, in particolare: il Piano della
performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano
organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale, quale misura di
semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione pubblica nell'ambito del processo di
rafforzamento della capacita amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale all'attuazione del
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente, ¢
redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai sensi del decreto
legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica,
all'Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione e negli atti di regolazione
generali adottati dall' ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del decreto legislativo n. 33 del 2013 ¢
di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie dallo stesso assorbite, nonché
sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno
2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

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




Ai sensi dell'art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le
Amministrazioni tenute all'adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui
all'articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all'aggiornamento di
quella esistente all'entrata in vigore del decreto considerando, ai sensi dell'articolo 1, comma 16, della
legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

autorizzazione/concessione;

contratti pubblici;

concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

concorsi e prove selettive;

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, tra le quali rientra il presente Ente, sono tenute, altresi,
alla predisposizione del Piano integrato di attivita e organizzazione limitatamente all'articolo 4, comma 1,
lettere a), b) e ¢), n. 2.

Il presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ¢ deliberato in coerenza con il Documento Unico
di Programmazione 2024-2026, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 10 del 26/02/2024
ed il bilancio di previsione finanziario 2024-2026 approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n.
20 del 14/03/2024.

Ai sensi dell'art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il Piano
Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza e il Piano organizzativo del lavoro agile
in considerazione del fatto che il presente Ente ha meno di 50 dipendenti.




1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE E ANALISI DEL

CONTESTO ESTERNO ED INTERNO

SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE

Denominazione ente

COMUNE DI SAN MARCO IN LAMIS

Indirizzo ente

Via Taranto

P.Iva e Codice Fiscale

84001130719

Legale rappresentante

Sindaco pro tempore - Dott. Michele

Merla
Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 40
Numero di Telefono dell'Ente 0882 813111

Sito Internet dell'Ente

https://www.comune.sanmarcoinlamis.f

g.it

Indirizzo P.E.C. dell'Ente

protocollo@pec.comune.sanmarcoinlam

1s.fg.it




1.1 Analisi del contesto esterno

1.1.1 Popolazione

Popolazione legale all'ultimo censimento 14.218
Popolazione residente a fine 2022 12.764
Mati nell’anno n. 91
Deceduti nell’anno n. 151
Saldo naturale n. =60
Immigrati nell’anno n. 134
Emigrati nell’anno n. 286
Saldo migratorio n. -152
Popolazione residente a fine 2023 . 12.558
(art. 156 D.Lvo 267/2000)
Di cui
Maschi n. 6192
Femmine n. 6366
In eta prescolare (V4 anni) n. 461
In eta scuola dell'obbligo (5/14 anni) . 1105
In forza lavoro 1. occupazione (15/29 anni) . 2230
In eta adulta (30/65 anni) n 5901
In eta senile (oltre 65 anni) 1. 2861
Nuclei familiari n. 5.341
Comunitd/Convivenze n. 10

1.1.2 Condizione Socioeconomica dell’Ente:

Da una prima analisi dell’andamento demografico, si rileva che D’attuale dinamica demografica
rappresenta uno dei principali campanelli di allarme sociale ben noto all’ Amministrazione e agli operatori
sociali. Infatti, negli ultimi anni la popolazione complessiva ¢ scesa sotto le 13.000 unita determinando un
progressivo processo di sbilanciamento demografico verso le classi piu anziane, in particolare della
popolazione ultrasessantacinquenne che rappresenta il 22,78% della popolazione. Si ¢ registrato un
notevole incremento, con uno stretto legame con I’etd, di persone disabili riconosciute portatori di
handicap grave ai sensi della L. 104/92 art. 3 comma 3. Questo fenomeno risulta in linea con I’andamento
demografico che caratterizza tutte le aree interne della Regione. Pertanto, al fine di invertire I’andamento
demografico, le politiche territoriali devono essere improntate verso lo sviluppo del settore turistico
integrato con i settori dell’artigianato ed eno-gastronomico e al potenziamento dei servizi alla persona.
Cio comportera sicuramente un miglioramento della qualita di vita, in particolare per le fasce piu deboli
della popolazione, anche attraverso la creazione di nuove opportunita, nel mercato del lavoro locale,
nell’ambito socioassistenziale e nell’offerta culturale.




1.1.3 Territorio

PIANI E STRUMENTI URBANISTICI VIGENTI

* Piano regolatore adottato Si| X Nor
* Piano regolatore approvato sif X No
* Programma i fabbricazione S1 No| X
* Piano edilizia economica e popolare Si No| X
PIANO INSEDIAMENTI
PRODUTTIVI
* Industriali Si No| X
* Artiginali Si| X No
* Commerciali Si| X Nor
* Altni strumenti (specificare) Si No| X

Se "51" data ed estremi del provvedimento di approvazione

Esistenza della coerenza delle previsioni annuali e pluriennali con gli strumenti urbanistici vigenti

Superficie in Kmyg 23420
RISORSE IDRICHE
* Laghi 0
* Fiumi e torrenti 3
STRADE
* Statali Km. 31,00
* Provinciali Km. 67,00
* Comunali Km. 30,00
* Vicinali Km. 10,00
* Autostrade Km. 10,00

(art. 170, comma 7, D.L.vo 267/2000) sif x| No|

AREA INTERESSATA AREA DISPONIBILE
P.E.E.P. mig. 0,00 my. 0,00
P.LP. mgq. 7.938,00 mg. 7.938,00

Per maggiori informazioni riguardanti il Contesto esterno dell’Ente si rinvia al DUP 2024-2026.

1.2 Analisi del contesto interno

1.2.1 Personale

Personale in servizio al 31/12/2023:

Area In servizio
Numero
Area degli Operatori 2
Area degli Operatori esperti 7
Area degli istruttori 25
Area dei Funzionari ed elevata qualificazione | 5
Segretario 1
TOTALE 40

di cui di ruolo n. 38

di cui a tempo determinato 1




1.2.2 Enti partecipati:

Tipologia

Denominazione

Missione di riferimento

Ente strumentale partecipato

Consorzio Energia Veneto

energia e diversificazione delle fonti energetiche;

Organismi strumentali

Consorzio per |'integrazione e ['inclusione
sociale

dinitti sociali, politiche sociahi e famiglia:

Ente strumentale partecipato

GAL Gargano Agenzia di sviluppo societa

Consortile arl

sviluppo sostenibile e tutela del territorio e

dell’ambiente

Ente strumentale partecipato

GAL Gargano societd Consortile arl in
liquidazione

sviluppo sostenibile ¢ tutela del territorio ¢

dell’ambiente

1.2.3 Quadro riassuntivo di competenza:

TREND STORICO PROGRAMMAZIONE PLURIENNALE % scostamento
ENTRATE 2021 . 2022 ) 2023 N 20.2:1 ) 2025 . 2q2§ . della col. 4 rispetto
i) { nti) (p (p (p }] (previsioni) allacol. 3
1 2 3 4 5 6 7
Tributarie 68118246 7.015.370.85 781500455 T.562.670.23 7.648.749,38 7.629.366.04 - 4,463
Contributi e trasferimenti correnti 8.004.200 65 £088.074 27 531260187 6794 863 37 861925 46 861.025,46 8073
Extratributarie 74820542 F34.611.44 1.835.45538 148881801 2.613.656,00 5.558.656,00 - 23076
TOTALE ENTRATE CORRENTI 15.664.357 53 16.938 056,66 15.164.251 81 14.846.351 61 11.124.330,85 14.049.967 50 - 2,086
Proventi cneri di urbanizzazione destinati a 0,00 0,00 0.00 0,00 0,00 0.00 0,000
spese correnti
Avanzo di amministrazione applicato per spese 0,00 0,00 0,00 0,00
coranti
Fonde pluriennale vincolato per spese correnti 1.603.975,81 117602134 1.340.794 89 585.610,30 0,00 0,00 = 56,577
TOTALE ENTRATE UTILIZZATE PER SPESE 17.268.333,34 18.114.078,00 16.505.046,70 15.441.961,91 11.124.330,85 14.049.967,50 - 6440
CORRENTI E RIMBORSO PRESTITI (A)
alien. e traf. c/capitale (al netto degli cneri di 1.568.556,75 2556.264.24 14.416.117,13 23.912616,29 12.085.673,04 67953425 65,874
urbanizzazione per spese correnti)
- o cuf proventi oner di urbanizzazione 0.00 0,00 0,00 0,60 0,00 0,00 0,000
amw
Accensione mutui passivi 210.882,35 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,000
Altre accensione di prestiti 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,000
Avanzo di amministraziene applicato per 0,00 0,00 0,00 0,00
finanziamento dii i i
Fondo pluriennale vincolato per spese conto 4.B09.522 26 3862 026,10 266247740 3206 882 B3 361.004 83 0,60 12,035
TOTALE ENTRATE C/CAPITALE DESTINATI B6.5BB. 961,36 6.418.310,34 17.278.604 53 27.119.598,92 12.445 967 BT 28.675.534,25 BB, 954
A INVESTIMENTI (B)
Riscossione crediti 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0.00 0,000
Anlicipazioni di cassa 0,00 0,00 3.000.000,00 3.000.000,00 3.000.000,00 3.000.000.00 0,000
TOTALE MOVIMENTO FONDI (C) 0,00 0,00 3.000.000,00 3.000.000,00 3.000.000,00 3.000.000,00 0,000
TOTALE GENERALE (A+B+C) 23.857.204,70 24.532.388,34 36.783.641,23 45.561.560,83 26.571.208,72 45.725.501.75 23,863




1.2.4 Quadro riassuntivo di cassa:

% scostamento
4 4
ENTRATE ) 202'! ) ) 202? . . gozls . 2.02. della col. 4 rispetto
(riscossiani) (riscossioni) {previsioni cassa) (previsioni cassa) alla col. 3
1 2 4 5
Tribularie 6.558.955 09 7338068772 857015022 BET2 42527 16,188
Contributi & trasferimenti correnti 4.032.642,05 11.022.600.67 6.450.279,98 4646.391 .62 - 27966
Extratributarie 753.939 47 955 046, 62 2 10607859 1.800.498 99 - 14,082
TOTALE ENTRATE CORRENTI 11.346.536,61 19.3116.615,01 17.126.508,79 16.328.315.88 - 4,660
Proventi oneri di urbanizzazione destinati a 0,00 0.00 0,00 0,00 0,000
spese cormenti
Fondo di cassa utilizzalo per spese corent 0.00 0.00 0,00 0,00 0,000
TOTALE ENTRATE UTILIZZATE PER 11.346.536,61 19.316.615,01 17.126.508,79 16.328.315,88 - & 660
SPESE CORRENTI E RIMBEORSO PRESTITI
(&)
alien. & traf. clcapitale (al netio degli oneri di 1.228.898,93 2.190.781.50 30.733.056,75 14.222.158,30 -53,723
urbanizzazione par spese cormanli)
- o cui proventi oner di urbanizzazione 0,00 0,00 0,00 0,00 0,000
destinall a investiment!
Accensione mutui passivi 0,00 210,882,385 0,00 0,00 0,000
Altre accenslone di prestit 0.00 0.00 0,00 0,00 0,000
Fondo di cassa utilizzato per spese conto 0,00 0.00 0,00 0,00 0,000
capilale
TOTALE ENTRATE C/CAPITALE DESTINATI 1.228.898,33 240167385 30.733.056,75 14.222.159,30 -B3 73
A INVESTIMENTI (B)
Riscossione crediti 0,00 0.00 0,00 0,00 0,000
Anticipazioni di cassa 0,00 0.00 3.000.000,00 3.000.000,00 0,000
TOTALE MOVIMENTO FONDI (C) 0,00 0,00 3.000,000,00 3.000.000,00 0,000
TOTALE GENERALE (A+B+C) 12.575.435,54 21.718.288,86 50.659.565 54 33.550.475,18 - 34,033
1.2.5 Limiti di indebitamento:
ENTRATE RELATIVE Al PRIMI TRE TITOLI DELLE ENTRATE
(rendiconto penuitimo anno precedente quello in cui viene prewvista I'assunzione dei mufui) CEESSTZI;:JH CENM:gTz%szA cg::gg%g"
ex art, 204, . 1 del D.L.gs. N. 267/2000 I
1) Entrate comenti di natura tributaria, contributiva & perequativa (Titolo 1) +) 6.911,942 46 7.075.537 78 6,988,537, 11
2) Trasferimenti correnti | Titalo 1) (+) 8.004.209, 65 10.469.5%2 04 909.020,79
3) Entrate extratributarie (Titclo 111 (+) 748.205.42 1.237.130,27 893.770,00
TOTALE ENTRATE PRIMI TRE TITOLI 15.664.357,53 18.782.260,09 8.792.327,90
SPESA ANNUALE PER RATE MUTUI/OBBLIGAZIONI

Livallo massimo di spesa annuale ') +) 1.566.435,75 1.878.226,00 879.23279
Ammontare interessi per mutui, prestiti cbbligazionari, aperture di credito & garanzie di cui all'articolo 207 del TUEL

autorizzati fino al 31/1 Xesercizio precedente @ ) 189.333,06 166.836,23 159.409,7
Ammontare interessi per mutui, presfiti obbligazionari, aperture di credito e garanzie di cui all'articolo 207 del TUEL “ 0.00 0.00 0.00
autorizzati nell'esercizio in corse . ' )
Contributi erariali in c/interessi su mutui (+) 0,00 0,00 0,00
Ammontare interessi riguardanti debiti esp amente esclusi dal limiti ¢i indebitamento (+) 0,00 0,00 0,00
Ammontare disponibile per nuovi interessi 1.377.102,69 1.711.389,78 719.823,08

TOTALE DEBITO CONTRATTO
Debito contratto al 31/12/esercizio precedents +) 8.528.673,52 761057442 6.704.786.28
Debito autorizzato nellesercizio in corso (+) 0,00 0,00 0,00
TOTALE DEBITO DELL'ENTE 8.528.673,52 7.610.574,42 6.704.786,28
DEBITO POTENZIALE

Garanzie principali o sussidiarie prestate dall'Ente a favore di altre Amministrazioni pubbliche e di altri soggetti 0,00 0,00 0,00
di cul, garanzie per le quall & stato costituito accantonamento 0,00 0,00 0,00
Garanzie che concorrono al limite di indebitamento 0,00 0,00 0,00




TREND STORICO

PROGRAMMAZIONE PLURIENNALE %0 scoslamenio
_ " o - 2021 e 2023 2024 2025 2026 della col. 4 rispetto
¥
ENTRATE COMPETENZA (accertamenti) (accertamenti) (previsioni) (previsioni) (previsioni) (previsioni) alla col. 3
1 2 3 5 i 7
Riscossioni di crediti 0,0 0,00 10,00 0,0 00,00 0,00 1,000
Anticipazione di cassa 0,00 0,00 3.000.000,00 3.000.000,00 3.000.000,00 3.000.000,00 0,000
[TOTALE 0,00 | 0,00 3.000.000,00 3.000.000.00 3.000.000,00] 3.000.000,00 0,000
TREND STORICO 2024 % scostamento |
) ) 2021 sew 2023 P della col. 4 rispetio
ENTRATE CASSA (accenamenti) (accertamenti) (previsioni) (prevision cassa) alla col. 3
1 2 4 5
Riscossioni di crediti 0,00 | 0,00 0,00 0,00 0,000
Anticipazione di cassa 0,00 0,00 3.000.000,00 3000, 000,00 0004
[ TOTALE 0,00 ] 0,00] 3.000.000,00 3.000. 000,00 0,000




1.2.6 Quadro generale riassuntivo 2024-2025-2026:

ENTRATE CASSA COMPETENZA COMPETENZA COMPETENZA SPESE CASSA COMPETENZA COMPETENZA COMPETENZA
ANNO 2024 ANNO 2024 ANNO 2025 ANNO 2026 ANNO 2024 ANNO 2024 ANNO 2025 ANNO 2026
Fondo di cassa allinizio dell’'esercizio 17.955.224 4T
Utllizzo avanzo di amministrazione T04.062,54 0,00 0,00 | DI di ini lone!" 315.933,09 315.933,00 315.933,00
di cui Ulilizze Fondo anticipazion dl liquidita 0.00 0.00 0,00
Di da debito enon
contratto 0.00 0.00 0,00
Fondo pluriennale vincolato 3.802.592,93 361.004,83 0,00
;‘,‘;{;’u;;:;““‘e correnti di natura irbutaria, conlributiva e 987242527 7.562.670,23 7.648749,39 7.629.386,04 | Titalo 1 - Spese correnti 23.847.978,28 15.080.649,98 9.045.444 45 9.056.007,33
- ol el fonds pluriennale vincolato 0,00 0,00 0,00
Titelo 2 - Trasferimenti comrenti 4.646.391,62 5.794.863,37 B61.925,46 B61.925 .46
Titelo 3 - Entrate extratributarie 1.809.498,99 1.488.81801 2.613.656,00 5.558.656,00
Titolo 4 - Entrate in conto capitale 14,222 159,30 23.912616,29 12.085873,04 28.675.534,25 | Titolo 2 - Spese in conlo capilale 12.418.182 47 26.960.020,93 13.705.967 87 32.879.534 25
- di cuf fonde pluriennale vincolato 361.094,83 0,00 0,00
Titolo 5 - Entrate da riduzicne di attivita finanziarie 0,00 0,00 0,00 0,00 | Titolo 3 - Spese per incremento di attivita finanziarie 5.000,00 0.00 0.00 0.00
- i cui fonde pluriennale vincolato 0.00 0.00 0.00
Totale entrate finali ............... 30.550.475,18 3B8.758.967 80 23.210.203 89 42.725501,75 Totale spese finali ............... 36.271.160,75 42.040.670,91 2275141232 4193554158
Titolo 6 - Accensione di prestili 0,00 0,00 0,00 0,00 | Titolo 4 - Rimborsa di prestit 1.037.552,38 908.019,37 503.953,31 474.027,08
- di cui Fondo anticipazioni di iguidita 0,00 0.00 0.00
T, . . Titolo 5 - Chiusura Anticipazioni da istitule
Titolo 7 - Anticipazioni da istituto lesoriera/cassiere 3.000.000,00 3.000.000,00 3.000.000,00 3.000.000,00 tesoriera/cassiere 3.000.000,00 3.000.000,00 3,000.000,00 3.000.000,00
Titole 9 - Entrate per conle di terzi e partite di giro 3.751.745,45 3.744.582 28 3.744.582 28 3.744.582.26 | Titolo 7 - Spese per conto terzi e partite di giro 4.050.800,49 3.744 582 28 3.744 582 28 3.744.582 28
Totale titoli 37.302.220,63 45.503.550,18 28.954.786,17 49.470.084,03 Totale titoll 44.359.513,62 49.694.272,56 20.999.947,91 49.154.150,94
TOTALE COMPLESSIVO ENTRATE 55.257.445,10 50.010.205,65 30.315.881.00 48.470.084.,03 TOTALE COMPLESSIVO SPESE 44.358.513,62 50.010.205,65 30.315.881.00 49.470.084.03
Fondo di cassa finale presunte 10.897.931,48

Per maggiori informazioni inerenti alla situazione economica e al contesto interno dell’Ente si rinvia al DUP 2024-2026.




1.2.7 Organigramma dell'Ente

Si riporta di seguito I'organigramma dell'Ente, come definito con deliberazione di Giunta Comunale
n. 105 del 27/09/2023.

SETTORE AFFAR]
GEMERALI AD

SERVIZIO TRIBUTI ED
EMTRATE

BIBLIOTECA, SERVIZI,
SPORT

1.2.8 La mappatura dei processi

La mappatura dei processi € un’attivita fondamentale per I'analisi del contesto interno. La sua integrazione
con obiettivi di performance e risorse umane e finanziarie permette di definire e pianificare efficacemente
le azioni di miglioramento della performance dell'amministrazione pubblica, nonché di prevenzione della
corruzione.

E importante che la mappatura dei processi sia unica, per evitare duplicazioni e per garantire un'efficace
unita di analisi per il controllo di gestione. Inoltre, la mappatura dei processi puo essere utilizzata come
strumento di confronto con i diversi portatori di interessi coinvolti nei processi finalizzati al
raggiungimento di obiettivi di valore pubblico.

Mappare un processo significa individuarne e rappresentarne tutte le componenti e le fasi dall'input
all'output.

Si riporta di seguito l'analisi della distribuzione dei processi mappati, tenendo conto anche di quelli che
sono comuni a piu di una unitd organizzativa, fra le Aree/Settori di cui ¢ composta la struttura
organizzativa dell'Ente.




Unita organizzativa Numero processi

00 - Amministratori 58
01 - Segretario Generale 7

02 - SETTORE 1 - AFFARI GENERALI 222
03 - SETTORE 2 - ECONOMICO - FINANZIARIO 78
03 - SETTORE POLIZIA LOCALE 59
05 - SETTORE 4 - Lavori Pubblici 53
06 - SETTORE 5 - URBANISTICA 203
07 - OIV/Nucleo di Valutazione 2

08 - Processi trasversali a tutti gli Uffici 29

Con riferimento alla prevenzione della corruzione appare utile esaminare la distribuzione dei processi
mappati nelle differenti aree di rischio come evidenziata nella seguente tabella:

Area di rischio Numero processi
ARG - A) Acquisizione e gestione del personale (generale) 5
ARG - B) Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica senza effetto economico diretto 141
ed immediato (es. autorizzazioni e concessioni, etc.)

ARG - C) Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica con effetto economico diretto 22
ed immediato (es. erogazione contributi, etc.)

ARG - D) Contratti pubblici (generale) 53
ARG - E) Incarichi e nomine (generale) 17
ARG - F) Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio 72
ARG - G) Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni 175
ARG - H) Affari legali e contenzioso (generale) 32
ARS - 1) Smaltimento dei rifiuti (specifica) 5

ARS - L) Pianificazione urbanistica (specifica) 13
ARS - M) Controllo circolazione stradale (specifica) 17
ARS - O) Accesso e Trasparenza (specifica) 5

ARS - P) Gestione dati e informazioni, e tutela della privacy (specifica) 74
ARS - Q) Progettazione (specifica) 7

ARS - R) Interventi di somma urgenza (specifica) 1

ARS - S) Agenda Digitale, digitalizzazione e informatizzazione processi (specifica) 24

ARS - T) Organismi di decentramento e di partecipazione - Aziende pubbliche e enti 3
dipendenti, sovvenzionati o sottoposti a vigilanza (specifica)

ARS - V) Titoli abilitativi edilizi (specifica) 25
ARS - Z) Amministratori (specifica) 19

Per il dettaglio relativo ai processi mappati si rimanda agli allegati “Contesto interno gestionale -
Mappatura dei macroprocessi”’ e “Contesto interno gestionale - Mappatura dei processi con relative
evidenze - Valutazione e trattamento dei rischi”.




2 SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E

ANTICORRUZIONE

2.1. Valore pubblico

L’Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, secondo le previsioni del D.M. 24 giugno 2022 n.
132 e del Piano-Tipo allegato al Decreto medesimo, i contenuti della presente sottosezione di
programmazione rilevano solo per quanto concerne le modalita e le azioni finalizzate, nel periodo di

riferimento, a realizzare la piena accessibilita fisica e digitale.

Obiettivi di Accessibilita Fisica

ACCESSIBILITA | Accessibilita fisica: . o
Intervento — Modalita ed azioni
FISICA obiettivo
ANNO
2024-2026 Accessibilita luoghi di Arredamento, e attrezzature necessarie per assicurare
lavoro lo svolgimento delle attivita lavorative per ogni caso di
invalidita dei lavoratori (scrivanie, sedie, PC telefoni,
ecc.).
2024-2026 Accessibilita agli Uffici Assenza di punti di riferimento, impercettibilita di
oggetti, errata illuminazione degli ambienti - opere di
adeguamento per rimozione ostacoli percettivi

Obiettivi di Accessibilita Digitale

ACCESSIBILITA | Accessibilita digitale: . o
Intervento — Modalita ed azioni

DIGITALE obiettivo

ANNO

2024-2026 Sito web istituzionale Sito web e/o app mobili — Adeguamento ai criteri di
accessibilita
Sito web e/o app mobili — Miglioramento moduli e
formulari presenti sul sito/i
Sito web e/o app mobili — Interventi di tipo adeguativo
e/o correttivo
Sito web e/o app mobili — Interventi sui documenti (es.
pdf di documenti-immagine inaccessibili)

2024-2026 Formazione Formazione — Aspetti tecnici
Formazione — Aspetti normativi

2024-2026 Sito intranet Sito web e/o app mobili — Interventi di tipo adeguativo
e/o correttivo




2.2 Performance

Per il dettaglio relativo al Piano delle Performance si rinvia all’ Allegato: “Piano delle Performance”.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

2.3.1 Soggetti, compiti e responsabilita della strategia di prevenzione della

corruzione

I soggetti che concorrono alla strategia di prevenzione della corruzione all'interno dell' Amministrazione

e 1 relativi compiti e funzioni sono i seguenti.

SOGGETTI COMPITI

RESPONSABILITA

programmazione

Giunta Comunale Organo di indirizzo politico cui
competono la definizione
obiettivi in materia di prevenzione
della corruzione e trasparenza, che
costituiscono contenuto necessario €
parte integrante dei documenti di

gestionale, nonché entro il 31 gennaio
di ogni anno, 'adozione iniziale ed 1
successivi aggiornamenti del PTPCT

Ai sensi dell'art. 19, comma 5, lett. b), del
D.L. 90/2014, convertito in legge
114/2014, I'organo deputato all'adozione
della programmazione per la gestione dei
rischi corruttivi e della trasparenza, oltre
che per la mancata approvazione e
pubblicazione del piano nei termini
previsti dalla norma ha responsabilita in
caso di assenza di elementi minimi della
sezione

corruzione:

destinatari, delle

Piano;

trasparenza,

Responsabile della | I Responsabile della Prevenzione
Trasparenza

Prevenzione della della Corruzione
Corruzione e della | Dott.ssa Cotoia nominato con decreto
Trasparenza del Sindaco n. 30 del 27/10/2022, il

quale assume diversi ruoli all'interno
dell'amministrazione e per ciascuno
di essi svolge i1 seguenti compiti:

in materia di prevenzione della

obbligo di vigilanza del
sull'attuazione, da parte di tutti i1

prevenzione del rischio contenute nel

obbligo di segnalare all'organo di
indirizzo e  all'Organismo
valutazione le disfunzioni inerenti
all'attuazione delle misure in materia
di prevenzione della corruzione e di

obbligo di indicare
competenti  all'esercizio
dell'azione disciplinare 1 nominativi

Ai sensi dell'art. 1, comma 8, della legge
190/2012, come modificata ed integrata
dal D.1gs. 97/2016, “la mancata
predisposizione del piano e la mancata
adozione delle procedure per la selezione
e la formazione dei dipendenti
costituiscono elementi di valutazione
della responsabilita dirigenziale”;

ai sensi dell'art. 1, comma 12, della legge
190/2012, come modificata ed integrata
dal D.1gs. 97/2016, il Responsabile della
Prevenzione “In caso di commissione,
all'interno dell'amministrazione, di un
reato di corruzione accertato con sentenza
passata in giudicato, risponde ai sensi
dell'art. 21 del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, e successive
modificazioni, nonché sul piano
disciplinare, oltre che per il danno
erariale e all'immagine della pubblica
amministrazione, salvo che provi tutte le
seguenti circostanze:

di aver predisposto, prima della




dei dipendenti che non hanno attuato
correttamente le misure in materia di
prevenzione della corruzione e di
trasparenza (art. 1, co. 7,1. 190/2012).
in materia di trasparenza:

svolgere stabilmente un'attivita di
monitoraggio sull'adempimento da
parte  dell'amministrazione  degli
obblighi di pubblicazione;

segnalare gli inadempimenti rilevati
in sede di monitoraggio dello stato di
pubblicazione delle informazioni e
dei dati ai sensi del D.lgs. n. 3/2013;
ricevere e trattare le richieste di
riesame in caso di diniego totale o
parziale dell'accesso o di mancata
risposta con riferimento all'accesso
civico generalizzato.

in materia di whistleblowing:
ricevere e prendere in carico le
segnalazioni;

porre in essere gli atti necessari ad una
prima attivita di verifica e di analisi
delle segnalazioni ricevute.

in materia di inconferibilita e

incompatibilita:
capacita  di  intervento, anche
sanzionatorio, ai fini

dell'accertamento delle responsabilita
soggettive e, per 1 soli casi di
inconferibilita, dell'applicazione di
misure interdittive;

segnalazione di violazione delle
norme in materia di inconferibilita ed
incompatibilita all' ANAC.

in materia di AUSA:

sollecitare  l'individuazione  del
soggetto preposto all'iscrizione e
all'aggiornamento dei dati e a
indicarne il nome all'interno del
PTPCT.

commissione del fatto, il piano di cui al
comma 5 e di aver osservato le
prescrizioni di cui ai commi 9 e 10
dell'art. 1 della Legge n. 190/2012;

di aver vigilato sul funzionamento e
sull'osservanza del piano”.

Ai sensi dell'art. 1 comma 14, della legge
190/2012, come modificata ed integrata
dal D.1gs. 97/2016, “In caso di ripetute
violazioni delle misure di prevenzione
previste dal Piano, il responsabile
individuato ai sensi del comma 7 del
presente articolo risponde ai sensi
dell'articolo 21 del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, e successive
modificazioni, nonché, per omesso
controllo, sul piano disciplinare, salvo
che provi di avere comunicato agli uffici
le misure da adottare e le relative
modalita e di avere vigilato
sull'osservanza del Piano.”.

La responsabilita ¢ esclusa ove
l'inadempimento degli obblighi posti a
suo carico sia dipeso da causa non
imputabile al Responsabile della
Prevenzione.

Responsabile
dell'Anagrafe della
Stazione
Appaltante
(RASA)

Il Responsabile dell' Anagrafe della
Stazione Appaltante, nominato con
decreto del Sindaco n. 20 del
07/03/2024, il quale cura
l'inserimento e aggiornamento della
BDNCP presso I'ANAC dei dati
relativi all'anagrafica della stazione
appaltante, della classificazione della

Con riferimento alle rispettive
competenze, la violazione delle misure di
prevenzione e degli obblighi di
collaborazione ed informazione e
segnalazione previste dal presente Piano e

nel Programma Triennale per la
Trasparenza e I'Integrita e delle regole di
condotta previste nei Codici di




stessa e dell'articolazione in centri di
costo.

Titolari di Elevata
Qualificazione

Danno comunicazione al
Responsabile della prevenzione della
corruzione e della trasparenza di fatti,
attivita o atti, che si pongano in
contrasto con le direttive in materia di
prevenzione della corruzione e
trasparenza.

Garantiscono il tempestivo e regolare
flusso  delle informazioni da
pubblicare ai fini del rispetto degli
obblighi di legge in materia di
trasparenza e pubblicita.

Partecipano al processo di gestione
dei rischi corruttivi.

Applicano e fanno applicare, da parte
di tutti 1 dipendenti assegnati alla
propria responsabilita, le disposizioni
in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza
amministrativa.

Propongono eventuali azioni
migliorative  delle  misure  di
prevenzione della corruzione.
Adottano o propongono I'adozione di
misure gestionali, quali I'avvio di
procedimenti disciplinari, la
sospensione e rotazione del
personale.

Comportamento da parte dei dipendenti
dell'Ente ¢ fonte di responsabilita
disciplinare, alla quale si aggiunge, per i
responsabili di settore titolari di elevate
qualificazioni la responsabilita
dirigenziale.

Alle violazioni di natura disciplinare si
applicano, nel rispetto dei principi di
gradualita e proporzionalita, le sanzioni
previste dai CCNL e dai Contratti
Integrativi con riferimento a ciascuna
categoria.

I dipendenti

Partecipano  al processo di
valutazione e gestione del rischio in
sede di definizione delle misure di
prevenzione della corruzione.
Osservano le misure di prevenzione
della corruzione e di trasparenza
contenute nella presente sezione del
PIAO.

Osservano le disposizioni del Codice
di comportamento nazionale dei
dipendenti pubblici e del codice di
comportamento integrativo
dell' Amministrazione con particolare
riferimento alla segnalazione di casi
personali di conflitto di interessi.
Partecipano alle attivita di formazione
in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza organizzate




dall' Amministrazione.

Segnalano le situazioni di illecito al
Responsabile della Prevenzione della
Corruzione o all'U.P.D.

Collaboratori
esterni

Per quanto compatibile, osservano le
misure di  prevenzione  della
corruzione contenute nella presente
sezione del PIAO.

Per quanto compatibile, osservano le
disposizioni del Codice di
comportamento Nazionale e del
Codice di comportamento integrativo
dell' Amministrazione segnalando le
situazioni di illecito.

Partecipano inoltre alla realizzazione della strategia di prevenzione della corruzione e trasparenza
dell'Amministrazione 1 seguenti soggetti con un ruolo consultivo, di monitoraggio, verifica e sanzione.

SOGGETTI

COMPITI

Consiglio Comunale

Organo di indirizzo politico cui competono la definizione degli obiettivi strategici in
materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, che costituiscono contenuto
necessario e parte integrante dei documenti di programmazione strategico — gestionale

Nucleo
Valutazione (NIV)

di

Partecipa al processo di gestione del rischio;

considera i rischi e le azioni inerenti la prevenzione della corruzione nello svolgimento dei

compiti ad essi attribuiti;

svolge compiti propri connessi all’attivita anticorruzione nel settore della trasparenza

amministrativa (artt. 43 e 44 d.Igs. n. 33 del 2013);

esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato dall' Amministrazione

comunale (art. 54, comma 5, d.lgs. n. 165 del 2001);

verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della corruzione da parte dei

Dirigenti ai fini della corresponsione della indennita di risultato;

verifica coerenza dei piani triennali per la prevenzione della corruzione con gli obiettivi
stabiliti nei documenti di programmazione strategico

- gestionale, anche ai fini della validazione della Relazione sulla performance;

verifica i contenuti della Relazione sulla performance in rapporto agli obiettivi inerenti
alla  prevenzione della corruzione e alla trasparenza, potendo

chiedere, inoltre, al Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza le

informazioni e i documenti necessari per lo svolgimento del controllo e potendo effettuare

audizioni di dipendenti;

riferisce all' ANAC sullo stato di attuazione delle misure di prevenzione

della corruzione e della trasparenza.




Revisore dei conti Analizza e valuta, nelle attivita di propria competenza, e nello svolgimento dei compiti ad
esso attribuiti, le azioni inerenti la prevenzione della corruzione ed i rischi connessi,
riferendone al Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza.

Esprime pareri obbligatori sugli atti di rilevanza economico-finanziaria di natura

programmatica.
Ufficio Svolge i procedimenti disciplinari nell'ambito della propria competenza.
Procedimenti Provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorita giudiziaria.

disciplinari (U.P.D.) | Propone l'aggiornamento del Codice di comportamento.

2.3.2 Sistema di gestione del rischio

La definizione del livello di esposizione al rischio di eventi corruttivi dei processi ¢ importante al fine di
individuare quelli su cui concentrare l'attenzione per la progettazione o per il rafforzamento delle misure
di trattamento del rischio e guidare 1’attivita di monitoraggio da parte del RPCT.

Il Comune di San Marco in Lamis in base alle indicazioni contenute nell’Allegato 1 al PNA 2019 ha
provveduto ad elaborare una metodologia qualitativa per I'individuazione e la stima del rischio.

Al fine di applicare la metodologia elaborata, al catalogo dei processi dell'Ente, si ¢ operato secondo le
seguenti fasi:

Misurazione del valore di ciascuna delle variabili proposte, sia attraverso l'utilizzo di dati oggettivi (dati
giudiziari), sia attraverso la misurazione di dati di natura soggettiva, rilevati attraverso valutazioni espresse
dai responsabili dei singoli processi mediante 1'utilizzo di una scala di misura uniforme di tipo ordinale.
Definizione del valore sintetico degli indicatori attraverso I'aggregazione delle valutazioni espresse per le
singole variabili.

Attribuzione di un livello di rischiosita a ciascun processo.

All'esito dell’attivita sopra descritta si riportano di seguito alcune informazioni sintetiche circa i risultati
della ponderazione dei rischi dei diversi processi rispetto alle aree di rischio in cui sono collocati,
classificati secondo la scala di valutazione del rischio definita.

Livello di Rischio
Area di rischio Molto
Alto Medio Basso Trascurabile
Alto
ARG - A) Acquisizione e gestione del 0 3 2 0 0
personale (generale)
ARG - B) Provvedimenti ampliativi della 0 134 7 0 0

sfera giuridica senza effetto economico
diretto ed immediato (es. autorizzazioni e
concessioni, etc.)

ARG - C) Provvedimenti ampliativi della 0 18 3 1 0
sfera giuridica con effetto economico
diretto ed immediato (es. erogazione
contributi, etc.)

ARG - D) Contratti pubblici (generale) 0 34 19 0 0




ARG - E) Incarichi e nomine (generale) 0 6 6 5 0
ARG - F) Gestione delle entrate, delle 0 50 16 6 0
spese e del patrimonio

ARG - G) Controlli, verifiche, ispezioni e 0 84 88 3 0
sanzioni

ARG - H) Affari legali e contenzioso 0 15 16 1 0
(generale)

ARS - ) Smaltimento dei rifiuti (specifica) 0 5 0 0 0
ARS - L) Pianificazione urbanistica 0 13 0 0 0
(specifica)

ARS - M) Controllo circolazione stradale 0 2 15 0 0
(specifica)

ARS - O) Accesso e Trasparenza (specifica) 0 0 5 0 0
ARS - P) Gestione dati e informazioni, e 0 17 56 1 0
tutela della privacy (specifica)

ARS - Q) Progettazione (specifica) 0 5 2 0 0
ARS - R) Interventi di somma urgenza 0 1 0 0 0
(specifica)

ARS - S) Agenda Digitale, digitalizzazione e 0 1 23 0 0
informatizzazione processi (specifica)

ARS - T) Organismi di decentramento e di 0 0 1 2 0
partecipazione - Aziende pubbliche e enti

dipendenti, sovvenzionati o sottoposti a

vigilanza (specifica)

ARS - V) Titoli abilitativi edilizi (specifica) 0 25 0 0 0
ARS - Z) Amministratori (specifica) 0 1 13 5 0

Al fine di completare 1'analisi dei rischi, appare utile evidenziare la distribuzione degli stessi fra le diverse
Unita organizzative in cui ¢ articolato 1'Ente.

Livello di Rischio
Area/Settore
Molto Alto | Alto Medio Basso Trascurabile

00 - Amministratori 0 11 30 17 0
01 - Segretario Generale 0 2 5 0 0
02 - SETTORE 1 - AFFARI GENERALI 0 66 154 2 0
03 - SETTORE 2 - ECONOMICO - 0 57 19 2 0
FINANZIARIO

03 - SETTORE POLIZIA LOCALE 0 17 40 2 0
05 - SETTORE 4 - Lavori Pubblici 0 51 2 0 0
06 - SETTORE 5 - URBANISTICA 0 202 1 0 0
07 - OIV/Nucleo di Valutazione 0 0 2 0 0
08 - Processi trasversali a tutti gli Uffici 0 8 20 1 0

Si rimanda al testo della Sezione 2.3, allegato del presente Piano, per tutti i dettagli in merito alla
metodologia utilizzata per l'individuazione e la stima del rischio e dei valori dei diversi parametri di
ponderazione per ciascun processo.




2.3.3 Gli obiettivi per la prevenzione della corruzione e la trasparenza

La fase di identificazione e progettazione delle misure di prevenzione ¢ finalizzata alla individuazione
degli interventi organizzativi volti a ridurre o neutralizzare il rischio di corruzione, sulla base delle priorita
emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi.

La programmazione delle misure “generali” di prevenzione della corruzione e trasparenza, le azioni e gli
indicatori sono riportati nell' Allegato “Elenco misure generali”.

2.3.4 Monitoraggio sull'idoneita e attuazione delle misure di prevenzione della
corruzione

In attuazione degli indirizzi contenuti nel PNA, si procedera al monitoraggio dell'implementazione delle
misure contenute nel presente piano per prevenire/contrastare i fenomeni di corruzione attraverso la
definizione di un sistema di reportistica che consenta al RPCT di poter osservare costantemente
I'andamento dei lavori e di intraprendere le iniziative piu adeguate in caso di scostamenti.

Concorrono a garantire 1'azione di monitoraggio, oltre al RPCT, i Dirigenti, limitatamente alle strutture
ricomprese nell'area di rispettiva pertinenza e I'Organismo di valutazione, nell'ambito dei propri compiti
di vigilanza.

Al fine di garantire l'efficace attuazione e l'adeguatezza del Piano e delle relative misure si intende
implementare un processo di monitoraggio annuale.

Dell'attivita di monitoraggio si dara conto nella Relazione predisposta dal RPCT entro il 15 dicembre di
ogni anno o diversa scadenza stabilita dall'ANAC.

2.3.5 Programmazione della trasparenza

Alla corretta attuazione delle disposizioni in materia di trasparenza concorrono il Responsabile della
prevenzione della corruzione e della trasparenza e tutte le strutture dell'Amministrazione attraverso i
rispettivi Dirigenti.

Nella tabella di cui all'Allegato Obblighi di pubblicazione - Flussi attivita trasparenza con indicazione
responsabili trasmissione e pubblicazione del presente Piano, sono riportati i flussi informativi necessari
a garantire l'individuazione/elaborazione, la trasmissione e la pubblicazione dei dati nonché il sistema di
monitoraggio sull'attuazione degli stessi.




3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo
quanto stabilito dal DM 132/2022, per il periodo di applicazione del PIAO, con particolare riferimento,
ove ve ne sia necessita, alla fissazione di obiettivi temporali intermedi. La sezione ¢ ripartita nelle seguenti
sottosezioni di programmazione:

a) Struttura organizzativa: in questa sottosezione ¢ illustrato il Modello organizzativo adottato dall'Ente,
e sono individuati gli interventi e le azioni necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico
(articolo 3, comma 1, lettera a) D.M. 132/2022).

b) Organizzazione del lavoro agile: in questa sottosezione sono indicati, in coerenza con le Linee Guida
emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, e la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti
dalla contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione
del lavoro, anche da remoto, adottati dall'Ente.

A tale fine, nella sottosezione ¢ previsto: 1) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita
agile non pregiudichi, in alcun modo, o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 2) che vi sia la
garanzia di un'adeguata rotazione del personale che puo prestare lavoro in modalita agile, assicurando la
prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza; 3) che venga
attuato ogni adempimento al fine di dotare I'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o,
comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile; 4)
che venga adottato un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente; 5) che venga attuato ogni
adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla
prestazione di lavoro richiesta.

¢) Piano triennale dei fabbisogni di personale: in questa sottosezione sono indicati la consistenza di
personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento
professionale e vengono evidenziati: 1) la capacita assunzionale dell'amministrazione, calcolata sulla base
dei vigenti vincoli di spesa; 2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della
disciplina vigente, e la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia
di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o
internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita o funzioni; 4) le strategie di copertura del fabbisogno,
ove individuate; 5) le strategie di formazione del personale, con le priorita strategiche in termini di
riqualificazione o potenziamento delle competenze organizzate per livello organizzativo e per filiera
professionale.




3.1 Struttura organizzativa

In questa sottosezione, 1'Ente illustra, ai sensi dell'art. 4, comma 1, lettera a) D.M. 132/2022:

- gli interventi e le azioni necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'articolo 3,
comma 1, lettera a);

- il modello organizzativo adottato dall'Ente.

Il Piano-Tipo, allegato al D.M. 132/2022, precisa che il modello organizzativo adottato dall'Ente va
illustrato con riferimento ai seguenti dati:

- organigramma;

- livelli di responsabilita organizzativa, il numero di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e
simili (es. posizioni organizzative);

- ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;

- altre eventuali specificita del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni necessarie
per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di Valore pubblico identificati.

3.1.1 Interventi e azioni necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui
all'articolo 3, comma 1, lettera a)

Gli interventi e le azioni, incluse le modalita e le misure, necessarie programmate nella sottosezione Valore
pubblico di cui all'art. 3, comma 1, lettera a) sono relativi a:

- modalita e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita, fisica e
digitale, alle pubbliche amministrazioni da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con
disabilita (art. 3, comma 1, lettera a) n. 2);

- elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall'Agenda
Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi
previsti (art. 3, comma 1, lettera a) n. 3).

Non sono inclusi nella sottosezione in esame, in quanto non comprendono interventi e le azioni, incluse
le modalita e le misure, necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico:

- 1 risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i documenti di
programmazione finanziaria adottati da ciascuna amministrazione (art. 3, comma 1, lettera a) n. 1);

- gli obiettivi di valore pubblico generato dall'azione amministrativa, inteso come l'incremento del
benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto
produttivo (art. 3, comma 1, lettera a) n. 4).

Per gli interventi e le azioni, incluse le modalita e le misure, necessarie programmate nella sottosezione
Valore pubblico, si rinvia alla sottosezione Valore pubblico medesima.




3.1.2 Organigramma

Le disposizioni di legge e di Regolamento interno, per la formazione dell'organigramma, restituiscono la
rappresentazione grafica di seguito riportata. L'Ente ¢ organizzato nelle unita organizzative evidenziate
nell'organigramma medesimo, e l'articolazione di tali unita tiene conto che, nell'attuale contesto di
evoluzione e innovazione organizzativa e gestionale, la struttura organizzativa si deve poter adattare alle
dinamiche di flessibilita e innovazione per rispondere ai primari bisogni di:

- semplificazione e snellimento della struttura organizzativa anche attraverso il riordino delle competenze
degli uffici per eliminare eventuali duplicazioni;

- digitalizzazione dei processi;

- innovazione dell'organizzazione del lavoro;

- innovazione dei modelli gestionali.
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3.1.3 Livelli di responsabilita organizzativa, fasce e profili di ruolo, ampiezza media delle unita

organizzative

I livelli di responsabilita organizzativa, le fasce 1 profili di ruolo nonché 1'ampiezza media delle unita

organizzative sono contenute nel BOX sottoindicato.

Livelli di responsabilita organizzativa, fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili

MANUTENZIONE

Elevata
Qualificazione

gradazione delle Elevata
Qualificazioni e

Unita Livelli N. Fasce di gradazione Rappresentazione profili di ruolo | Nr. dipendenti
organizzativa responsabilita | posizioni dirigenziali/EQ come da LG art.6 ter, c.1 D.Lgs. al 31.12 anno
organizzativa 165/2001 (nuovi profili precedente
professionali anche per sostenere
la transizione digitale ed
ecologica)
1 -SETTORE AFFARI | Responsabile Il numero delle fasce di | Area degli OPERATORI 1
GENERALI Elevata gradazione delle Elevata
Qualificazione Qualificazioni e
contenuto nel sistema di
pesatura
Area degli OPERATORI ESPERTI 4
Area degli ISTRUTTORI 8
Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA 1
QUALIFICAZIONE
2 - SETTORE Responsabile Il numero delle fasce di | Area degli ISTRUTTORI 6
ECONOMICO Elevata gradazione delle Elevata
FINANZIARIO Qualificazione Qualificazioni e
contenuto nel sistema di
pesatura
Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA 1
QUALIFICAZIONE
3 - SETTORE Responsabile Il numero delle fasce di | Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA 1
POLIZIA LOCALE Elevata gradazione delle Elevata | QUALIFICAZIONE
Qualificazione Qualificazioni e
contenuto nel sistema di
pesatura
Area degli OPERATORI 1
Area degli ISTRUTTORI 5
4 - SETTORE LL.PP. | Responsabile Il numero delle fasce di | Area degli OPERATORI ESPERTI 2




contenuto nel sistema di
pesatura
Area degli ISTRUTTORI 3
Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA 1
QUALIFICAZIONE
5-SETTORE Responsabile Il numero delle fasce di | Area degli OPERATORI ESPERTI 1
URBANISTICA Elevata gradazione delle Elevata
Qualificazione Qualificazioni e
contenuto nel sistema di
pesatura
Area degli ISTRUTTORI 3

3.1.4 Specificita del modello organizzativo

Descrizione

Le unita organizzative, in relazione all'ampiezza delle funzioni svolte e delle competenze assegnate,
sono classificabili come Settori, Uffici e Unita di Progetto.

3.2  Azioni positive, pari opportunita e uguaglianza di genere

Gli obiettivi e le azioni per la parita di genere di seguito elencati hanno richiesto in data 27/02/2024 con
numero di protocollo n. 4047 il previsto parere da parte del Comitato Unico di Garanzia (CUG), rilasciato
in data 12/03/2024 con verbale acquisito al prot.n.5211.

Con nota prot. n. 3770 del 22/02/2024 si ¢ provveduto a richiedere il parere di competenza alla Consigliera
di parita della Provincia di Foggia.

Il Decreto-legge n. 80 del 09/06/2021, all'art. 6, nel disciplinare i contenuti del Piano Integrato di Attivita
e Organizzazione prevede, alla lettera g), che esso definisca le MODALITA e AZIONI finalizzate al pieno
rispetto della parita di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei
concorsi.

Con riferimento all'ambito programmatorio in esame, l'importanza strategica del superamento delle
disparita di genere e di ogni forma di discriminazione ¢ dimostrata anche dal Piano nazionale di ripresa e
resilienza (PNRR), il quale individua la parita di genere come una delle tre priorita trasversali perseguite
in tutte le missioni che compongono il Piano.

In relazione a tale contenuto, la presente sottosezione, redatta in forma SINTETICA e RIASSUNTIVA
delle AZIONI PROGRAMMATE assorbe il Piano triennale di azioni positive, previsto dall'articolo 48 del
decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari opportunita tra uomo e donna), e definisce le modalita
e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, e ad eliminare le forme di discriminazione
rilevate.




Il Piano delle azioni positive, assorbito nel PIAO, tende ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e
nel lavoro tra uomini e donne. anche al fine di promuovere I'inserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappresentate e favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle
attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi.

A tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a fronte di analoga qualificazione e
preparazione professionale tra candidati di sesso diverso, I'eventuale scelta del candidato di sesso maschile
¢ accompagnata da un'esplicita ed adeguata motivazione. I piani di cui al presente articolo hanno durata
triennale.

La progettazione delle modalita e azioni presuppone attivita conoscitive e di analisi del contesto, e la
definizione degli obiettivi strategici, operativi e di performance in materia.

Quanto all'analisi del contesto si rinvia alla sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza e Piano dei
fabbisogni.

Nel BOX, di seguito riportato, sono elencate le azioni positive associate ai seguenti dati:

- Obiettivo di performance di riferimento

- Azione

- Destinatari

- Parti coinvolte

- Programmazione annuale

Azioni positive

Obiettivo di Azione Destinatari | Parti coinvolte | Programmazione
performance di annuale
riferimento

Aggiornamento Piano | Attuare la formazione sulla | Tutti i | Tutte le unita | 2024

di Formazione | tutela antidiscriminatoria e sul | lavoratori e | organizzative -

nell'ottica del PIAO. | benessere organizzativo le lavoratrici | Tutti lavoratori

Organizzazione di - Tutte le

corsi di lavoratrici

aggiornamento

professionale rivolto
al personale interno.

Aggiornamento Piano | Effettuare  formazione in | Tutti i | Ufficio 2024
di Formazione | materia di pari opportunita lavoratori e | personale -
nell'ottica del PIAO. le lavoratrici | CUG

Organizzazione di

corsi di

aggiornamento

professionale rivolto
al personale interno.

Aggiornamento Piano | Effettuare l'indagine sul clima | Tutti i | Ufficio 2024
di Formazione | organizzativo lavoratori e | personale -
nell'ottica del PIAO. le lavoratrici | CUG

Organizzazione di

corsi di

aggiornamento




professionale rivolto
al personale interno.

Promozione del | Iniziative di reinserimento del | Tutti i | Ufficio 2024
Benessere personale post assenza di | lavoratori e | personale -
Organizzativo e | lungo periodo (maternita, | le lavoratrici | CUG

Individuale congedi parentali, ecc.)

Redazione Bilancio di | Definire modelli di Bilancio di | Tutti 1| CUG 2024
Genere Genere volti a favorire | lavoratori e

I’attuazione del principio di | le lavoratrici
pari opportunita all’interno
dell’Ente, innescando un
processo virtuoso di
programmazione di azioni
positive e di monitoraggio dei
risultati raggiunti

In ottemperanza al Regolamento d’organizzazione, il Comune di San Marco in Lamis ha statuito il
Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro
le discriminazioni (CUG) con determinazione RG n. 467/2022.

https://www.comune.sanmarcoinlamis.fg.it/sanmarcoinlamis/zf/index.php/trasparenza/index/index/categ
oria/180

Il CUG e stato impegnato nel 2023 nella messa in linea del questionario d’indagine sul benessere
organizzativo e di clima da somministrare al personale. Il questionario si ¢ proposto lo scopo di indagare
i temi principali della vita lavorativa e relazionale dei dipendenti e rilevare lo stato di benessere e/o di
disagio presente nei luoghi di lavoro, al fine di individuare possibili soluzioni per la rimozione delle
criticita emerse. Il questionario ¢ stato somministrato in modalita cartacea - garantendo 1I’anonimato della
compilazione - al personale del Comune di San Marco in Lamis ed ¢ stato integrato nell’ottica
dell’organizzazione del lavoro agile.

Per quanto concerne le modalita e le azioni finalizzate alla realizzazione della piena accessibilita, fisica e
digitale, all’amministrazione da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita, si
rimanda all’allegato Piano delle azioni positive, e, per la piena accessibilita digitale, agli obiettivi della
dichiarazione di accessibilita dell’ AgID:

https://form.agid.gov.it/view/3dba0d5a-7436-477f-bdc3-fe56bde2aedd

3.2.1 Obiettivi di pari opportunita - Piano delle azioni positive triennio 2024-2026.

Nel giugno 2000 la Commissione Europea con la direttiva 2000/43/CE adotta una innovativa strategia
quadro comunitaria in materia di parita fra uomini e donne che prevede, per la prima volta, che tutti i
programmi e le iniziative vengano affrontati con un approccio che coniughi misure specifiche volte a
promuovere la parita tra uomini e donne. L’obiettivo ¢ assicurare che le politiche e gli interventi tengano
conto delle questioni legate al genere, proponendo la tematica delle pari opportunita come chiave di lettura,
e di azione, nelle politiche dell’occupazione, della famiglia, sociali, economiche, ambientali, urbanistiche.



https://www.comune.sanmarcoinlamis.fg.it/sanmarcoinlamis/zf/index.php/trasparenza/index/index/categoria/180
https://www.comune.sanmarcoinlamis.fg.it/sanmarcoinlamis/zf/index.php/trasparenza/index/index/categoria/180
https://form.agid.gov.it/view/3dba0d5a-7436-477f-bdc3-fe56bde2aedd

Quest’ottica permette 1’individuazione dei problemi prioritari e soprattutto 1’adozione di strumenti
necessari per superarli e modificarli, sollecitando sulle pari opportunita misure tese a colmare 1 divari di
genere sul mercato del lavoro, a migliorare la conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro, ad agevolare per
donne e uomini politiche del lavoro, e retributive, di sviluppo professionale. Successivi interventi
normativi (il D.lgs. n. 165/2001 e il D.Igs. n.198/2006) prevedono che le Amministrazioni assicurino la
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e
nel lavoro tra uomini e donne e predispongano Piani di azioni positive tendenti a rimuovere gli ostacoli in
questo senso, favorendo iniziative di sviluppo delle potenzialita femminili.

Con la successiva Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni Tecnologiche e dal
Ministro per 1 diritti € le Pari Opportunita, firmata in data 23 maggio 2007, sono state specificate le finalita
e le linee di azione da seguire per attuare pari opportunita nelle Amministrazioni pubbliche: i principi della
direttiva ministeriale sono il perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle risorse umane, il
rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerate come fattore di qualitd. In tale ottica,
l'organizzazione del lavoro deve essere progettata e strutturata con modalita che favoriscano per entrambi
1 generi la conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita, cercando di dare attuazione alle previsioni
normative e contrattuali che, compatibilmente con 1'organizzazione degli uffici e del lavoro, introducano
opzioni di flessibilita nell'orario a favore dei lavoratori/lavoratrici con compiti di cura familiare.

Tale legislazione indica prioritariamente 1’obiettivo di eliminare le disparita di fatto che le donne
subiscono nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella progressione di
carriera, nella vita lavorativa, soprattutto nei periodi della vita in cui sono piu pesanti i carichi ed i compiti
di cura familiari attraverso:

» individuazione di condizioni ed organizzazioni del lavoro, che, nei confronti delle dipendenti e dei
dipendenti, provocano effetti diversi a seconda del genere, costituendo pregiudizio nella
formazione, nell’avanzamento professionale, nel trattamento economico e retributivo delle donne;

o facilitazione dell’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono
sottorappresentate, favorendo altresi 1’accesso ed il riequilibrio della presenza femminile nelle
attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi;

e adozione di strumenti ed istituti (anche mediante una diversa organizzazione del lavoro e/o in
relazione ai tempi di lavoro) che possano favorire la conciliazione fra tempi di vita e di lavoro.

o informazione / formazione tesa alla promozione di equilibrio tra le responsabilita familiari e
professionali, ed una migliore ripartizione di tale responsabilita tra i due generi.

Le “azioni positive” sono quindi misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza
formale sono mirate 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 sia indiretta - e
“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.
Il Decreto legislativo 11 aprile del 2006 n. 198 recante il “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”
cosi come modificato con Decreto Legislativo del 25 gennaio 2010 n. 5 in attuazione della Direttiva
2006/54/CE, prevede che le Pubbliche Amministrazioni predispongano un Piano Triennale di Azioni
Positive per la “rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”.

Coerentemente con la normativa comunitaria e nazionale che indica la promozione dell'uguaglianza di
genere, della parita e delle pari opportunita a tutti i livelli di governo, con la Deliberazione di G.C. n. 67




del 08/06/2022 e con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive, che integra le disposizioni di cui
alla innanzi citata deliberazione, I’Amministrazione del Comune di San Marco in Lamis, come gia negli
ultimi anni, favorisce I’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di
lavoro e di sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori
in seno alla famiglia.

Obiettivi generali del Piano:

1. intervenire nella cultura di gestione delle risorse umane all’interno dell’organizzazione dell’Ente
accelerando e favorendo il cambiamento nella P.A. con la realizzazione di interventi specifici di
innovazione in un’ottica di valorizzazione di genere, verso forme di sviluppo delle competenze e
del potenziale professionale di donne e uomini;

2. favorire la crescita professionale e di carriera promuovendo 1’inserimento delle donne nei settori
di attivita, nei livelli professionali e nelle posizioni apicali di coordinamento;

3. favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita familiare, personale e professionale
attraverso azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze di donne
e uomini all’interno dell’Ente, ponendo al centro dell’attenzione la persona e armonizzando le
esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti;

4. stimolare la cultura della gestione delle risorse umane all'interno dell'organizzazione dell'ente
accelerando e incentivando il cambiamento e la riconversione nella pubblica amministrazione con
l'introduzione di innovazioni nell'organizzazione e con la realizzazione di interventi specifici di
cambiamento in un'ottica di genere;

5. monitorare il livello di implementazione delle politiche di genere con particolare attenzione alle
forme di conciliazione vita-lavoro (flessibilita orari, congedi parentali, servizi per armonizzare
tempi di vita e di lavoro, formazione al rientro), e rendere le stesse argomento di sviluppo di
politiche organizzative dell’Ente.

Attraverso la realizzazione del Piano Triennale delle Azioni Positive a favore delle pari opportunita, il
Comune di San Marco in Lamis intende consolidare quanto gia realizzato in passato in tema di pari
opportunita tra uomini € donne (nell’accesso all’impiego, nell'attivita formativa dei dipendenti, nella
valorizzazione delle professionalita), nonché estendere ulteriormente le proprie azioni per rimuovere gli
eventuali ostacoli che hanno impedito ad oggi la realizzazione di una soddisfacente compatibilita tra
esigenze familiari e aspettative professionali dei propri dipendenti, siano essi uomini o donne.

Nel piano viene effettuata un’analisi del contesto organizzativo in cui si intende operare.

In particolare, viene effettuata un’analisi del contesto organizzativo del Comune di San Marco in Lamis e
del personale dell’ente.

Inoltre, vengono dichiarati gli obiettivi che il Comune di San Marco in Lamis intende raggiungere nel
triennio 2024/2026 attraverso la realizzazione delle azioni positive e vengono descritti gli strumenti
attuativi che si intendono utilizzare.

Consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all'attuazione delle leggi di pari opportunita, il
Comune di San Marco in Lamis armonizza la propria attivita al perseguimento e all'applicazione del diritto
di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro.

Il presente Piano di Azioni Positive che avra durata triennale 2024/2026 si pone, da un lato, come
adempimento ad un obbligo di legge, dall'altro come strumento semplice ed operativo per l'applicazione
concreta delle pari opportunita avuto riguardo alla realta ed alle dimensioni dell'Ente.




La realizzazione del Piano terra conto della struttura organizzativa dell'Ente e del personale dipendente
del Comune di San Marco in Lamis, la cui composizione, al 31/12/2023, ¢ rappresentata dal seguente
quadro di raffronto:

PERSONALE COMUNALE SUDDIVISO PER GENERE E CATEGORIA CONTRATTUALE AL 31/12/2023

AREA DONNE Percent}JaIe su UOMINI Percent.uale su Totale Percent.uale su
categoria categoria categoria

OPERATORI (A) 2 100%

OPERATORI ESPERTI (B) 7 100%

ISTRUTTORI (C) 25 100%
FUNZIONARI / ELEVATA

QUALIFICAZIONE (D) 5 100%

TOTALE 39

Dipendenti del Comune di San Marco in Lamis al
31/12/2023

B DONNE ™ UOMINI

Al31/12/2023 il personale del Comune risultava composto da 39 lavoratori di cui il 44% donne (17),
mentre gli uomini rappresentavano il restante 56% del totale (22).







La distribuzione per genere risulta la seguente:

Area DONNE UOMINI TOTALE
FUNZIONARI ED ELEVATA QUALIFICAZIONE 1 4 5
ISTRUTTORI 13 12 25
OPERATORI ESPERTI 3 4 7
OPERATORI 2 2

17 22 39

La cui rappresentazione grafica ¢ la seguente:

Distribuzione del personale per genere

CPERATORI

CPERATORI EEPERTI

FUMNZIOMNARI ED ELEVATA QUALIFICAZICME

[+ 2 L & B

WCooNNE  EUOMINI




Nel 2023 hanno avuto accesso alla formazione complessivamente n. 36 dipendenti, di cui n. 17 donne e
n. 19 uomini, rispettivamente il 47% e il 53%.
La cui rappresentazione grafica ¢ la seguente:

Accesso a formazione per genere

Si riportano qui di seguito gli obiettivi per il triennio 2024-2026 in tema di pari opportunita definiti nel
presente Piano:

assicurare nelle commissioni di concorso e selezione la presenza di almeno un componente di sesso
femminile;

in sede di richiesta di designazione inoltrate dal Comune ad Enti esterni ai fini della nomina in
Commissioni, Comitati o altri organismi collegiali previsti da norme statutarie e regolamentari
interne del Comune, richiamare 1’osservanza delle norme in tema di pari opportunita con invito a
tener conto della presenza femminile nelle proposte di nomina;

redazione di bandi di concorso e/o selezione in cui sia richiamato espressamente il rispetto della
normativa in tema di pari opportunita e sia contemplato ’utilizzo sia del genere maschile che di
quello femminile;

incrementare la partecipazione del personale di sesso femminile a corsi/seminari di formazione e
aggiornamento anche attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze riferite al ruolo
tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla famiglia in modo da trovare soluzioni
operative atte a conciliare le esigenze di cui detto sopra con quelle formative/ professionali;
favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o dal
congedo di paternita o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari
sia attraverso I’affiancamento da parte del Responsabile di Servizio o di chi ha sostituito la persona
assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare eventuali
lacune;

in presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessita di assistenza e cura nei confronti
di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno essere definite forme
di flessibilita oraria per periodi di tempi limitati;

favorire la diffusione, tra i dipendenti e le dipendenti, della normativa in materia di orario di lavoro
(permessi, congedi, ecc...) predisponendo, a cura dell’ufficio personale, informative tematiche e,




piu in generale, assicurando 1’aggiornamento e la consultazione della normativa vigente e della
relativa modulistica, sia presso 1’ufficio, che sul sito istituzionale dell’Ente;

o disciplinare a regime la possibilita del ricorso al lavoro agile, ai sensi della legge n.124/2015 e
successivi decreti attuativi.

3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute digitale

La digitalizzazione della Pubblica Amministrazione ¢ una sfida importante per il futuro del nostro paese,
con l'obiettivo di rendere i servizi pubblici piu efficienti, accessibili e rispondenti alle esigenze dei cittadini
e delle imprese. L'Agenzia per 1'[talia Digitale ha pubblicato 1'edizione 2022-2024 del Piano triennale per
l'informatica nella PA, che rappresenta un importante strumento per la definizione e 1'implementazione
delle strategie e degli interventi per la digitalizzazione del sistema pubblico.

Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) si inserisce all'interno del programma europeo Next
Generation (conosciuto anche come Recovery Fund - Fondo per la ripresa) e si articola in 6 Missioni,
ovvero aree tematiche principali su cui intervenire, individuate in piena coerenza con i 6 pilastri del Next
Generation EU:

Missione 1: digitalizzazione, innovazione, competitivita e cultura;
Missione 2: rivoluzione verde e transizione ecologica;

Missione 3: infrastrutture per una mobilita sostenibile;

Missione 4: istruzione e ricerca;

Missione 5: inclusione e coesione;

Missione 6: salute

Le Missioni si articolano in Componenti, aree di intervento che affrontano sfide specifiche, composte a
loro volta da Investimenti e Riforme:

Per il raggiungimento degli obiettivi nell'ambito della Missione 1- “Digitalizzazione, innovazione,
competitivita, cultura e turismo I’Ente ha aderito agli avvisi emanati dalla Presidenza del Consiglio dei
Ministri - Dipartimento per la trasformazione digitale per i seguenti investimenti:

Abilitazione al cloud per le PA locali
Esperienza dei cittadini - Miglioramento della qualita e dell'utilizzabilita dei servizi pubblici digitali
Digitalizzazione degli avvisi pubblici

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

3.2.2 Organizzazione del lavoro agile

Il Comune di San Marco in Lamis ha regolamentato la disciplina in materia di lavoro agile con Delibera
di Giunta Comunale n. 104 del 07/10/2022.

In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu aggiornate Linee Guida POLA e Indicatori di
performance del DPF, nonché in coerenza con in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile
stabiliti dalla contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di




organizzazione del lavoro, legati allo sviluppo di modelli innovativi, anche da remoto (es. lavoro agile e
telelavoro), adottati dall'amministrazione. A tale fine, i contenuti della sottosezione tengono conto:

1. della necessita che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in
alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti;

2. della necessita di garantire un'adeguata rotazione del personale che puo prestare lavoro in modalita
agile, assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione
lavorativa in presenza;

3. della necessita di adottare ogni adempimento al fine di dotare I'amministrazione di una piattaforma
digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu assoluta
riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento
della prestazione in modalita agile

In particolare, la sottosezione identifica:

- le condizionalita e 1 fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche,
competenze professionali);

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

- 1icontributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita
percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per servizi
campione).

3.2.3 Assenza modalita che pregiudicano la fruizione dei servizi a favore degli utenti

Lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile potrebbe pregiudicare o ridurre la fruizione
dei servizi a favore degli utenti. Tale rischio va neutralizzato attraverso la previsione di misure e azioni
idonee a garantire un livello prestazionale di qualita.

Misure e azioni per evitare che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile
pregiudichi o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti

- Misura organizzativa
- Azione: rimodulare 1'orario di lavoro e prevedere fasce di reperibilita

- Misura gestionale
- Azione: monitorare i pregiudizi segnalati dagli utenti

3.2.4 Rotazione del personale e criterio di prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della
prestazione lavorativa in presenza

La flessibilita lavorativa e la maggiore autonomia attraverso la modalita agile producono benefici nei
lavoratori a fronte dei quali ¢ necessario che I'Ente assicuri la rotazione del personale, fermo restando il
criterio di prevalenza del lavoro in presenza. A tale fine, I'Ente programma le misure e azioni organizzative
necessarie alla rotazione e all'effettiva attuazione del criterio suddetto.




Flessibilita Misure e azioni

lavorativa

Rotazione -individuare la percentuale dei lavoratori che possono avvalersi del lavoro agile
-formare i dipendenti in ordine agli istituti del lavoro agile e della rotazione

Criterio di prevalenza | -identificare i processi e i procedimenti per i quali va garantita la prevalenza della

prestazione in presenza
-adottare gli atti organizzativi necessari per garantire la prevalenza della prestazione in
presenza

3.2.5 Condizionalita e fattori abilitanti

Per condizioni abilitanti si intendono 1 presupposti che aumentano la probabilita di successo di una
determinata misura organizzativa.

Secondo la Direttiva n. 3 del 2017 PCM, le Linee Guida sul POLA e Indicatori di performance del 2020,
nel caso del lavoro agile costituisce presupposto generale e imprescindibile l'orientamento dell'Ente ai
risultati nella gestione delle risorse umane, e livelli dello stato di salute dell'Ente, funzionali
all'implementazione del lavoro agile. A tal fine I'Ente procede ad un'analisi preliminare del suo stato di
salute, al fine di individuare eventuali elementi critici che possono ostacolare I'implementazione del lavoro
agile, oltre che di eventuali fattori abilitanti che potrebbero favorirne il successo. In particolare, 1'Ente
valuta i seguenti dati.

1. Salute organizzativa: la valutazione viene effettuata attraverso la mappatura dei processi, finalizzata
all'individuazione di quelli che possono essere svolti secondo le modalita di lavoro agile. Per tali processi,
la mappatura va implementata con 1 dati relativi all'organizzazione reale del lavoro come indicato nella
Matrice del BOX di seguito riportato.

Matrice implementazione dati mappatura processi per POLA

Processo che puo essere svolto secondo le modalita di lavoro agile.: XXX

Dati rilevanti per salute organizzativa
Descrizione

Modalita che si stabiliscono all'interno dei gruppi e le subculture (ad esempio le consuetudini agli
orari e ai ritmi di lavoro, la presenza di gruppi informali, ecc.)

Tipo di prestazione e di interazione richieste (es. attivita intellettuali fondate sulla concentrazione o
sull'elaborazione di proposte, di tipo comunicativo o collaborativo), nonché in ragione dello spazio
fisico piu idoneo a svolgerle, con conseguente pesatura del grado di mobilita delle stesse ai fini di un
corretto svolgimento, attraverso un'analisi combinata dei fattori rilevanti

Benessere organizzativo (per comprendere I'impatto che I'introduzione del lavoro agile puo avere sulle
dinamiche relazionali, sia verticali che orizzontali, tra i membri dell'amministrazione)

Possibilita di creare spazi di lavoro condivisi




2. Salute professionale: la valutazione viene effettuata attraverso la rilevazione sia delle competenze
direzionali (capacita di programmazione, coordinamento, misurazione ¢ valutazione, attitudine verso
I'innovazione e 1'uso delle tecnologie digitali), sia delle competenze del personale e dei relativi bisogni
formativi. In particolare, vengono rilevati 1 dati del numero di lavoratori in possesso di determinate
competenze che possono facilitare 1'implementazione e la diffusione del lavoro agile, in primo luogo
competenze organizzative (capacita di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita di
autorganizzarsi) e competenze digitali (capacita di utilizzare le tecnologie). Ove le competenze abilitanti
non siano sufficientemente diffuse, I'Ente progetta adeguati percorsi di formazione. La Matrice del BOX
di seguito riportato illustra i dati che I'Ente utilizza per la rilevazione delle competenze. L'elenco dei
processi che possono essere svolti con modalita di lavoro agile ¢ contenuto nell ALLEGATO
"Competenze POLA".

Competenze POLA

Dati rilevanti per salute professionali N.

Lavoratori in possesso di competenze direzionali (capacitd di programmazione,
coordinamento, misurazione e valutazione, attitudine verso l'innovazione e I'uso delle 3
tecnologie digitali)

Lavoratori in possesso di competenze che possono facilitare l'implementazione e la
diffusione del lavoro agile, in primo luogo competenze organizzative (capacita di 18

lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita di autorganizzarsi) e | istruttori
competenze digitali (capacita di utilizzare le tecnologie)

7 nuove

Lavoratori da formare per acquisire le competenze necessarie del lavoro agile o
assunzioni

3. Salute digitale: la valutazione viene effettuata con riferimento al possesso o allo sviluppo dei seguenti
elementi:

- disponibilitda di accessi sicuri dall'esterno agli applicativi e ai dati di interesse per
l'esecuzione del lavoro, con I'utilizzo di opportune tecniche di criptazione dati ¢ VPN;

- funzioni applicative di "conservazione" dei dati/prodotti intermedi del proprio lavoro per
1 dipendenti che lavorino dall'esterno;

- disponibilita di applicativi software che permettano alla lavoratrice o al lavoratore
nell'ottica del lavoro per flussi, di lavorare su una fase del processo lasciando
all'applicativo 1'onere della gestione dell'avanzamento del lavoro, nonché dell'eventuale
sequenza di approvazione di sottoprodotti da parte di soggetti diversi, nel caso di flussi
procedimentali complessi con piu attori.

Presso I'Ente ¢ possibile l'accesso ai dati e agli applicativi da parte del dipendente presso qualunque
postazione di lavoro, anche se dislocata presso una sede diversa da quella consueta di lavoro, purché
all'interno della rete organizzativa. Sono infatti disponibili procedure automatizzate per: profilazione degli
utenti, con gestione dei ruoli e delle abilitazioni - tracciatura degli accessi ai sistemi e agli applicativi -
disponibilita di documenti in formato digitale grazie al protocollo.




L'Ente verifica, altresi, la compatibilita di soluzioni e sistemi informatici, telematici e di

telecomunicazione, attualmente in uso, con gli obiettivi di attuazione dell'agenda digitale, oltre a
incrementare la diffusione delle competenze digitali attraverso la rilevazione dei fabbisogni di formazione
in ambito digitale e la promozione di interventi formativi mirati.

4. Salute economico-finanziaria: la valutazione viene effettuata con riferimento ai costi e agli

investimenti, oltre che alle relative fonti di copertura economica e finanziaria, derivanti dai primi tre punti

(es. per formazione delle competenze direzionali, organizzative e digitali, per investimenti in supporti
hardware e infrastrutture digitali funzionali al lavoro agile, per investimenti in digitalizzazione di
procedure amministrative e di processi, di modalita di erogazione dei servizi) e delle relative risorse iscritte

in bilancio.

Nel BOX di seguito riportato vengono riepilogati i dati delle condizionalita e dei fattori abilitanti, con gli
indicatori e le leve di miglioramento di salute.

Riepilogo condizionalita e fattori abilitanti POLA

Risorse Dimensione Indicatori salute Leve di
miglioramento
salute

Umane SALUTE - Assenza/Presenza/Parziale

ORGANIZZATIVA: Presenza di Benessere organizzativo
adeguatezza
dell'organizzazione
dell'ente rispetto
all'introduzione del lavoro
agile.
Miglioramento del clima
organizzativo
Umane SALUTE Competenze digitali:
PROFESSIONALE: - n. lavoratori che hanno partecipato
adeguatezza dei profili |a corsi di formazione sulle
professionali esistenti | competenze digitali utili al lavoro
all'interno dell'ente rispetto | agile nell'ultimo anno / n. lavoratori
a quelli necessari totali
Strumentali | SALUTE DIGITALE - Assenza/Presenza di un sistema | - Misure e azioni per
VPN la transizione digitale
- Assenza/Presenza di una intranet | contenute nel Piano di
- Assenza/Presenza di sistemi di | transizione digitale
collaboration (es. documenti in |- Semplificazione e
cloud) digitalizzazione dei
processi e dei servizi
amministrativi




3.2.6 Dotazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici
idonei a garantire la piu assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni

Con riferimento alla dotazione tecnologica per garantire che la prestazione lavorativa in modalita agile

assicuri la piu assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni, vengono in rilievo i dati e le informazioni
relative alla salute digitale dell'Ente, in precedenza indicati, e a cui si rinvia.

3.2.7 Adempimenti al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici
adeguati alla prestazione di lavoro richiesta

Gli adempimenti funzionali per la dotazione tecnologica al personale sono indicati nel BOX di seguito
riportato.

adempimenti per tecnologia POLA

Apparati digitali e | Adempimenti funzionali

tecnologici
Sistema VPN Valutare l'adeguatezza Sistema VPN in funzione del lavoro agile
Intranet Valutare I'adeguatezza rete Intranet in funzione del lavoro agile

Sistemi di collaboration (es. | Valutare 1'adeguatezza Sistemi di collaboration in funzione del lavoro
documenti in cloud) agile

Banche dati consultabili da | Valutare 'adeguatezza Banche dati consultabili da remoto in funzione del
remoto lavoro agile

Riservatezza e protezione | Valutare l'idoneita degli apparati e dei sistemi a garantire I'assoluta
dei dati riservatezza dei dati e delle informazioni trattati durante lo svolgimento
del lavoro agile

3.2.8 Piano di smaltimento del lavoro arretrato

Il Piano di smaltimento dell’eventuale lavoro arretrato sara predisposto da ciascun Responsabile di Settore

rima di autorizzare il lavoro agile.

Tipologia lavoro arretrato | Misure e azioni per lo smaltimento Programmazione
(tempi)

Riproduzione di atti e |- Misura organizzativa - Azione: attuare

documenti adeguata pianificazione dell'arretrato

Redigere pareri e | - Misura organizzativa - Azione: definire le

provvedimenti procedure per smaltire l'arretrato

Predisposizione di atti e

provvedimenti




3.2.9 Trend e stato di implementazione del lavoro agile

Indicatori stato di implementazione del lavoro agile

Dimensioni Indicatori

QUANTITA % giornate lavoro agile / giornate lavorative totali

QUALITA % dirigenti/posizioni organizzative soddisfatte del lavoro agile dei propri
PERCEPITA collaboratori

Trend lavoro agile anno 2020 - Durante I’emergenza COVID-19 il lavoro ¢ stato svolto prevalentemente
in presenza, adottando le necessarie misure di contenimento.

Trend lavoro agile anno 2021 - Le attivita sono state svolte prevalentemente in presenza, adottando le
necessarie misure di contenimento.

Trend lavoro agile anno 2022 - Le attivita sono state svolte sempre in presenza, adottando le necessarie
misure di contenimento.

Trend lavoro agile anno 2023 - Le attivita sono state svolte sempre in presenza. Nel 2023 il personale in
lavoro agile ordinario ¢ stato dello 0,05%.

Uno degli obiettivi che il Comune di San Marco in Lamis si pone con il piano operativo del lavoro agile
¢ quello di superare la rigidita del lavoro in termini di orari, spazi e modalita organizzative, che rappresenta
uno dei maggiori ostacoli per la conciliazione di vita familiare e lavorativa e riguarda soprattutto le donne,
che a causa della doppia presenza richiesta si trovano spesso in situazioni di svantaggio con penalizzazione
evidente delle carriere.

3.3 Contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di
efficacia

3.3.1 Lavoro agile e performance organizzativa

La performance organizzativa pud fare riferimento all'Ente nel suo complesso, e/o all'Unita/Struttura
organizzativa, e/o al gruppo di lavoro. Essa puo avere ad oggetto, in linea con quanto previsto dall'art. 8
del d. 1gs. 150/2009, risultati di:

- outcome;

- plani/programmi strategici;

- attivitd/servizi/progetti;

- customer satisfaction;

capacita organizzativa.

Gli INDICATORI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA sono utili a misurare e valutare il potenziale
contributo del lavoro agile al raggiungimento dei risultati. Servono per misurare I'impatto del lavoro agile
sulla performance organizzativa.
Si tratta di INDICATORI che riguardano le DIMENSIONI di:

- efficienza (Produttiva - Economica - Temporale)

- efficacia (Quantitativa- Qualitativa)

- economicita (Riflesso economico - Riflesso patrimoniale)
Gli indicatori sullo stato di implementazione del lavoro agile costituiscono il punto di partenza per rivedere
il Modello organizzativo dell'Ente.
Detti indicatori, in rapporto alle relative dimensioni, sono indicati nel BOX sotto riportato, tenuto conto
che, tra 1 contenuti del POLA, vanno individuati:




- gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di
miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della digitalizzazione
dei processi, nonché della qualita dei servizi erogati (art. 14 della legge n.124/2015).

Indicatori di performance organizzativa

Dimensioni Indicatori

Efficienza Aumento produttivita (es. quantita di pratiche ordinarie lavorate/servizi erogati

Produttiva per ufficio, unita organizzativa, etc.)

Efficienza Riduzione di costi

economica

Efficienza Riduzione dei tempi di lavorazione di pratiche ordinarie

temporale

Efficacia - Quantita erogata (es. n. pratiche, n. processi, n. servizi; % servizi full digital

quantitativa offerti dalla PA si veda circ. 2/2019 DFP- 3.2); % comunicazioni tramite domicili
digitali, si veda circ. 2/2019 DFP- 3.4)

Economicita - | - Riduzione di costi (es. utenze / anno; stampe / anno; straordinario / anno; ecc.)

riflesso economico

3.3.2 Lavoro agile e performance individuale

Secondo le Linee Guida 2020 sul POLA e Indicatori di performance, dal punto di vista individuale la
flessibilita lavorativa e la maggiore autonomia, se ben accompagnata, favoriscono nei lavoratori una
percezione positiva dell'equilibrio personale tra vita lavorativa e vita privata, consentendo di ottimizzare
il tempo dedicato al lavoro e, contestualmente, la produttivita a favore dell'amministrazione, anche in
ragione di una maggiore responsabilizzazione derivante dalla diversa organizzazione del lavoro.
Un altro beneficio potenziale ¢ riconducibile ad una riduzione dei livelli di stress, favorita dalla possibilita
di lavorare in luoghi diversi dall'ufficio e dall'abitazione e di gestire al meglio il tempo libero.
A fronte di questi potenziali benefici, ¢ necessario monitorare 1'effetto del lavoro agile sulle performance
dei singoli dipendenti in modo da valutare eventuali azioni di supporto (aumento o riduzione dei giorni di
lavoro agile, formazione necessaria, modifica dei processi organizzativi, ecc.).
Le componenti della misurazione e della valutazione della performance individuale rimangono le
medesime e devono fare riferimento a

- risultati

- comportamenti.

A) Rispetto ai risultati, ¢ necessario fare riferimento a obiettivi individuali o di gruppo/team e relativi
indicatori che riguardano:
- la gestione delle attivita programmate e i compiti assegnati;
- la declinazione di obiettivi specifici e organizzativi riportati nel Piano della performance e nei
diversi strumenti di programmazione, in attivita su cui il singolo lavoratore ¢ responsabilizzato.




11 dirigente/funzionario responsabile puo avvalersi di dati e informazioni resi disponibili dai diversi sistemi
informativi in uso per la gestione delle attivita lavorative, al fine di monitorare e ve le attivita svolte dal
dipendente, comprese quelle in lavoro agile. Il dirigente o funzionario responsabile deve, inoltre, verificare
la qualita del lavoro realizzato monitoraggio devono essere oggetto di momenti di incontro.

B) Per la valutazione dei comportamenti, invece, ¢ necessario definire all'interno del Sistema di
misurazione e valutazione della performance dell'ente, in maniera chiara e trasparente, le aspettative in
coerenza con la posizione ricoperta.

L'attenzione va posta, in particolare, sulle competenze soft che entrano maggiormente in gioco in questa
diversa modalita di lavoro quali responsabilita, autorganizzazione/autonomia, comunicazione,
orientamento al risultato/compito, problem solving, lavoro di gruppo, capacita di risposta, autosviluppo e
orientamento all'utenza, per citarne alcune. La seguente tabella riporta, a mero titolo di esempio e senza
alcuna pretesa di esaustivitd, un'ipotesi di declinazione in comportamenti di alcuni degli item sopra
richiamati, distinguendo il personale dirigente da quello non dirigente.

Gli Indicatori di monitoraggio della performance individuale, con riferimento alla dimensione dei
RISULTATI, sono indicati nel BOX seguente e fanno riferimento a:

Efficacia quantitativa
Efficacia qualitativa

Efficienza produttiva
Efficienza temporale

Monitoraggio performance individuale

Monitoraggio | Indicatori

RISULTATI | Efficacia quantitativa:
- n. di pratiche, n. utenti serviti

Efficacia qualitativa:
- qualita del lavoro svolto

Efficienza temporale:
- tempi di completamento pratiche/servizi/task, rispetto scadenze

Nell'ambito della Performance individuale, per la valutazione dei COMPORTAMENTI, ¢ necessario
definire all'interno del Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'Ente, le aspettative in
coerenza con la posizione ricoperta, tenuto conto che, in questa diversa modalita di lavoro, vengono in
considerazione una serie di SOFT SKILL quali, ad esempio,

- responsabilita

- autorganizzazione/autonomia

- comunicazione

- orientamento al risultato/compito

- problem solving

- lavoro di gruppo

- capacita di risposta

- autosviluppo




- orientamento all'utenza.

I1 BOX seguente riporta, senza alcuna pretesa di esaustivita, un'ipotesi di declinazione in comportamenti
di alcuni degli item sopra richiamati, distinguendo il personale dirigente da quello non dirigente.

Soft skill POLA

Tipologia Dirigente/Funzionario Responsabile Dipendente

Comunicazione | -attivazione e mantenimento dei contatti con i

membri del gruppo

-individuazione del canale comunicativo piu
efficace in funzione dello scopo (presenza, e-
mail, telefono, video-meeting, ecc.)
-comunicazione efficace attraverso tutti i canali
impiegati (frequenza, durata, considerazione
delle preferenze altrui, ecc.)

Responsabilita | -definizione e comunicazione degli obiettivi di | - presenza on line in fasce orarie di

UO e degli obiettivi individuali ai dipendenti | contattabilita da concordare in
- monitoraggio dello stato avanzamento delle | funzione delle esigenze, variabili,
attivita di UO e del singolo dipendente dell'ufficio

3.3.2 Impatti del lavoro agile

Il lavoro agile non si limita a contribuire alla performance organizzativa e alle performance individuali,

potendo avere impatti positivi o negativi:

interni all'Ente: ad esempio impatti sul livello di salute dell'ente, sulla struttura e sul personale (da
verificare, ad esempio, attraverso periodiche indagini di clima);

esterni all'Ente: ad esempio, minore impatto ambientale come conseguenza della riduzione del
traffico urbano dato dal minore spostamento casa-lavoro dei propri dipendenti, nonch¢ della ridotta
necessita di spostamento casa-sportelli fisici per gli utenti dei servizi pubblici erogati; riduzione di
spazi adibiti a uffici nella citta; minore impatto ambientale derivante dalla riduzione dell'uso di
materiali e risorse (cancelleria e utenze); ripopolamento delle aree urbane periferiche e delle aree
interne del territorio con conseguente redistribuzione dei consumi; migliori condizioni di pari
opportunita nella gestione del rapporto tra tempi di vita e di lavoro, soprattutto per le donne su cui
ricade ancora oggi il maggior carico di cura; non solo in termini di accresciuto benessere legato
alle modalita di lavoro, spostando la logica del rapporto dal controllo alla fiducia, dalla mansione
all'obiettivo; aumento del benessere dell'utenza per ridotta necessita di file a sportelli fisici ecc;
aumento delle competenze digitali aggregate dell'utenza, diffusione della cultura digitale, riduzione
del digital divide. Senza dimenticare I'impatto di tipo sanitario - in termini di riduzione dei contagi
- come ¢ avvenuto durante il COVID-19. Quando si richiamano gli impatti esterni, come nei casi
precedentemente elencati, ¢ utile specificare che il contributo della singola amministrazione ¢ parte
di una filiera pitt ampia cui contribuiscono anche altre amministrazioni presenti sul territorio.




Per misurare l'impatto, gli indicatori proposti nei BOX sottoindicati considerano prevalentemente gli
impatti positivi che potrebbero derivare dalla diversa modalita di organizzazione del lavoro.

impatti esterni POLA

Dimensioni Indicatori impatto

IMPATTI ESTERNI del lavoro agile: IMPATTO | - POSITIVO per i lavoratori: riduzione ore per
SOCIALE commuting casa-lavoro
- POSITIVO per i lavoratori: Work-life balance

IMPATTI ESTERNI del lavoro agile: IMPATTO | - POSITIVO per la collettivita: minore quantita di
AMBIENTALE stampe

impatti interni POLA

Dimensioni Indicatori impatto

IMPATTI INTERNI del lavoro agile: IMPATTO |- POSITIVO per l'ente: miglioramento della
SULLA SALUTE DELL'ENTE salute organizzativa e di clima

- POSITIVO per l'ente: miglioramento della
salute professionale

3.3.4 Sviluppo lavoro agile

Al fine di rendere il lavoro agile un'opportunita strutturata per 1'Ente e per 1 lavoratori, I'Ente programma
lo sviluppo del lavoro agile, in modo tale che la sua introduzione e implementazione venga effettuata in
modo progressivo e graduale.

Sulla base della scelta di progressivita e gradualita dello sviluppo del lavoro agile, la programmazione
dello sviluppo tramite il POLA, fotografa una baseline e definisce i livelli attesi degli indicatori scelti per
misurare:

- le condizioni abilitanti

- 'implementazione del lavoro agile

- 1 contributi alla performance organizzativa

- gli impatti attesi.

E cio, lungo i tre step del programma di sviluppo:

- fase di avvio

- fase di sviluppo intermedio

- fase di sviluppo avanzato.

Si riportano nel BOX seguente gli Indicatori minimi da introdurre ¢ da monitorare.
Nell'arco di un triennio, I'amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui andranno
monitorate tutte le dimensioni indicate.




Dimensioni Indicatori minimi da introdurre e | Fase di | Fase di Fase di
da monitorare in fase di avvio avvio | sviluppo sviluppo
intermedio avanzato

Performance EFFICIENZA
organizzative Produttiva: ~ Diminuzione  assenze,
Aumento produttivita

Impatti IMPATTI INTERNI
Miglioramento/Peggioramento  salute
professionale

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

VALORE DI TARGET 1 | TARGET 2 TARGET 3
A PARTENZA ANNO ANNO ANNO
Approvazione Piano Operativo del
Lavoro Agile 100 100 100 100
% applicativi consultabili in lavoro agile 100 100 100 100
% Banche dati consultabili in lavoro
agile 100 100 100 100

3.4 Piano triennale dei fabbisogni di personale

L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, i contenuti della presente sottosezione si applicano
con le semplificazioni previste dal D.M. 24 giugno 2022 n. 132 (art. 6 comma 3) e dallo Schema di Piano-
Tipo allegato al Decreto medesimo.

Al riguardo rileva che le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di
cui all'articolo 4 comma 1, lettera c¢), n. 2 che si riferisce a:

- programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente (stima del
trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti);

- stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento,
operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o
dismissioni di servizi, attivita o funzioni.

3.4.1 Stima trend delle cessazioni dal servizio

I dati delle cessazioni del personale riferite al triennio e dei connessi risparmi di spesa nonché la stima
dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla
base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi,
attivita o funzioni sono:

cessazioni anno 2024




N. cessazioni | Area Profilo professionale
1 OPERATORI OPERATORE
2 OPERATORI ESPERTI OPERATORE ESPERTO
1 ISTRUTTORI ISTRUTTORE
// FUNZIONARI ED ELEVATA QUALIFICAZIONE | FUNZIONARI

Anno 2025 - Previsione

N. cessazioni | Categoria Profilo professionale
/1 OPERATORI OPERATORI
/1 OPERATORI ESPERTI OPERATORI ESPERTI
// ISTRUTTORI ISTRUTTORI
// FUNZIONARI ED ELEVATA QUALIFICAZIONE | FUNZIONARI

Anno 2026 - Previsione

N. cessazioni | Categoria Profilo
// OPERATORI OPERATORI
// OPERATORI ESPERTI OPERATORI ESPERTI
1 ISTRUTTORI ISTRUTTORI
// FUNZIONARI ED ELEVATA QUALIFICAZIONE | FUNZIONARI




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITAE
ORGANIZZAZIONE
PIAO SEMPLIFICATO - 2024-2026

art. 6 del D.L. n. 80/2021- DPR n. 81/2022 - Decreto n. 132/2022

Sezione 3 — sottosezione 3.4 Piano triennale dei fabbisogni di
personale




Il Decreto Crescita (D.L. n. 34/2019) che, all’articolo 33, ha introdotto una modifica significativa del
sistema di calcolo della capacita assunzionale per i Comuni, prevede il superamento del turn-over e
I’introduzione di un sistema basato sulla sostenibilita finanziaria della spesa di personale. L’art. 33, comma
2, del DL 34/2019, prevedeva un Decreto attuativo per I’individuazione:

- dei criteri di sostenibilita finanziaria;

- della decorrenza della nuova disciplina.

Il Decreto attuativo (DM 17 marzo 2020) ¢ stato pubblicato nella Gazzetta ufficiale del 27 aprile 2020 e
fissa la decorrenza del nuovo sistema per il calcolo della capacita assunzione dei Comuni al 20 aprile 2020.
Dunque, secondo la nuova disciplina, a decorrere dal 20 aprile 2020, i Comuni possono effettuare
assunzioni di personale a tempo indeterminato, nel limite di una spesa complessiva non superiore ad un
valore soglia definito come percentuale (27% per il Comune di San Marco in Lamis), differenziata per
fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati,
considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita assestato in bilancio di previsione (si veda, in
proposito, anche il parere emesso con delibera n. 111 del 2020 dalla Corte dei conti sezione regionale per
il controllo della Campania), nonché nel rispetto di una percentuale massima di incremento annuale della
spesa di personale.

Nella tabella sottostante sono evidenziati 1 dati relativi al calcolo del limite di spesa ex art. 33 D.L.
34/2019, il limite di spesa media del triennio 2011/2013 (secondo limite da osservare) e le capacita
assunzionali per il periodo 2024/2026.

CALCOLO CAPACITA ASSUNZIONALE

Anno 2024
Anno ultimo rendiconto approvato 2022
Numero abitanti 12.500
Ente facente parte di unione di comuni No

Spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell"amministrazione e al
netto dell"IRAP (impegnato a competenza)

Macroaggregato Anno 2022
1.01.00.00.000 - Redditi da lavoro dipendente 1.705.093,03
1.03.02.12.001 - Acquisto di servizi da agenzie di lavoro interinale 0,00
1.03.02.12.002 - Quota LSU in carico all'ente 0,00
1.03.02.12.003 - Collaborazioni coordinate e a progetto 0,00
1.03.02.12.999 - Altre forme di lavoro flessibile n.a.c. 0,00
altre spese 0,00
Totale spesa 1.705.093,03

Entrate correnti (accertamenti di competenza)
Titolo Anno 2020 | Anno 2021 Anno 2022
1 - Entrate correnti di natura tributaria, contributiva e| 6.923.425,95| 6.911.942,46| 7.015.370,95
perequativa
2 - Trasferimenti correnti 3.538.431,39( 8.004.209,65| 8.988.074,27




3 - Entrate extratributarie

1.016.269,35

748.205,42

934.611,44

altre entrate

0,00

0,00

0,00

Totale entrate

11.478.126,69

15.664.357,53

16.938.056,66

Valore medio entrate correnti ultimi 3 anni

14.693.513,62

F.C.D.E.

606.855,11

Valore medio entrate correnti al netto F.C.D.E.

14.086.658,51

Rapporto spesa/entrate Soglia |Soglia di rientro [ Incremento massimo
12,10 %(27,00 % 27,00 % 14,90 %
Soglia rispettata SI SI

Incremento massimo spesa

2.098.304,76 | Possibile utilizzo 38.000

Totale spesa con incremento massimo 3.803.397,79 NO
Spesa del personale anno 2024 2.139.823,32
Resti assunzionali 0,00
Anno % massima Spesa permessa
2024 22,00 2.610.584.,45
2025 22,00 2.610.584,45
2026 22,00 2.610.584,45

| LIMITE Spesa media 2011-2013

| €2.422.405,82

Spesa personale anno 2018

€1.742.512,22

Incremento 22%

€ 383.352,69




PIANO ASSUNZIONI ANNO 2024

TEMPO INDETERMINATO
TIPOLOGIA AREA PROFILO MODALITA DI ACCESSO FACOLTA NOTE
ASSUNZIONE PROFESSIONALE ASSUNZIONA
LI
TEMPO AREA DEI FUNZIONARIO 1) MOBILITA OBBLIGATORIA ex art. 34bis del | € 37.076,47
INDETERMINATO FUNZIONARI E GIURIDICO- D.Lgs. 165/2001. L’Ente, ai sensi dell’art. 3 co. 8
E PIENO DELL’ELEVATA AMMINISTRATIVO legge n° 56/2019, si avvale della facolta di non
QUALIFICAZIONE svolgere la procedura di mobilita volontaria prevista
dall’art. 30 del D.Lgs. 165/2001.
2) CONCORSO PUBBLICO
TEMPO AREA DEGLI ISTRUTTORE DI| 1) MOBILITA OBBLIGATORIA ex art. 34bis del | € 72.197,93
INDETERMINATO ISTRUTTORI POLIZIA LOCALE D.Lgs. 165/2001 espletata
E PIENO 2) SCORRIMENTO DI PROPRIA GRADUATORIA
VIGENTE 2023
TEMPO AREA DEGLI ISTRUTTORE 1) MOBILITA OBBLIGATORIA ex art. 34bis del | € 136.534,09
INDETERMINATO ISTRUTTORI AMMINISTRATIVO D.Lgs. 165/2001 espletata
E PIENO 2) SCORRIMENTO DI PROPRIA GRADUATORIA
VIGENTE 2022
TEMPO AREA DEGLI ISTRUTTORE 1) MOBILITA OBBLIGATORIA ex art. 34bis del | € 34.133,52
INDETERMINATO ISTRUTTORI TECNICO D.Lgs. 165/2001 espletata
E PIENO 2) SCORRIMENTO DI PROPRIA GRADUATORIA
VIGENTE 2023
TEMPO AREA DEGLI COLLABORATORE | 1) MOBILITA OBBLIGATORIA ex art. 34bis del | € 91.325,23
INDETERMINATO OPERATORI ESPERTI | TECNICO- D.Lgs. 165/2001 espletata
E PIENO MANUTENTIVO 2) MOBILITA VOLONTARIA ex art. 30 del D.Lgs.
165/2001
3) CONCORSO PUBBLICO
TOTALE | € 371.267,24




PIANO ASSUNZIONI ANNO 2025

TEMPO INDETERMINATO
TIPOLOGIA AREA PROFILO MODALITA DI ACCESSO FACOLTA NOTE
ASSUNZIONE PROFESSIONALE ASSUNZIONALI
TEMPO AREA DEGLI COLLABORATORE . - |€121.766,97
INDETERMINATO | | OPERATORI AMMINISTRATIVO- | 1) MOBILITA OBBLIGATORIA ex art. 34bis
E PIENO ESPERTI CONTABILE-DI del D.Lgs. 165/2001. L Ente, ai sensi dell’art.
SUPPORTO 3 co. 8 legge n° 56/2019, si avvale della facolta
di non svolgere la procedura di mobilita
volontaria prevista dall’art. 30 del D.Lgs.
165/2001
2) CONCORSO PUBBLICO
AREA DEGLI COLLABORATORE | LEGGE 68/1999 QUOTA DI RISERVA € 28.572,12
OPERATORI AMMINISTRATIVO-
ESPERTI CONTABILE-DI
SUPPORTO
TOTALE | € 150.339,09

Non si prevedono assunzioni nell’anno 2026.




L’Ente da atto che:

- non sussistono situazioni di eccedenza di personale;

- la spesa derivante dalla pianificazione di cui sopra rientra nei limiti di quella connessa alle facolta
assunzionali previste a legislazione vigente, rispetta gli attuali vincoli di finanza pubblica in
materia di “pareggio di bilancio”, nonch¢ i limiti imposti dal D.P.C.M. 17.03.2020 e dall’art. 1,
commi 557 e seguenti della L. 296/2006 e s.m.1., in tema di contenimento della spesa di personale
(spesa potenziale massima), come da attestazioni allegate sub lettere A, B, C, e da parere
dell’Organo di revisione;

- ha conseguito il saldo non negativo in termini di competenza, tra entrate finali e spese finali
nell’anno 2023, come da certificazione del Responsabile del Settore economico finanziario
allegato B);

- harispettato I’obbligo di cui all’art. 9, comma 3bis, del DL. n. 185/2008 (certificazione dei crediti),
come risultante dall’attestazione allegato B);

- ha approvato il bilancio 2024-2026, con deliberazione del Consiglio comunale n. 20 del
14.03.2024, inviato alla BDAP come previsto dall’art. 9, commalquinquies, del D.L. n. 113 del
24.06.2016, convertito con modifiche in legge n. 160 del 07.08.2016, come modificato dall’art. 1,
comma 904 della legge n. 145/2018, come risultante dall’attestazione allegato B);

- la dotazione organica dell’Ente rispetta le norme sul collocamento obbligatorio dei disabili di cui
alla L. 12/03/1999, n. 68, anche con le programmate assunzioni negli anni 2024, 2025, 2026 come
da attestazione del Responsabile del Settore Economico finanziario allegata sub lettera C);

- del contenuto del presente provvedimento di aggiornamento ¢ stata fornita la prescritta
informazione alle Organizzazioni sindacali, con nota prot. n. 3732 del 21.02.2024

- sulla presente sezione ¢ stato acquisito il parere dell’Organo di revisione contabile prot. n. 7228
del 12.04.2024, che ha certificato la compatibilita delle spese di personale con i vincoli di bilancio
e di finanza pubblica e sulla coerenza con le linee guida del Ministero della Funzione Pubblica
dell’8 maggio 2018.

Con il presente atto:

1) 1 Settori Affari Generali ed Economico finanziario, ciascuno per quanto di competenza, sono autorizzati
all’attuazione delle procedure assunzionali autorizzate con il presente piano;

3) il Settore Affari Generali ¢ autorizzato ad avviare le procedure di assunzionali previste per I’anno 2024.

Il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 2024-2026 potra essere, eventualmente, oggetto di
revisione per adeguarlo alle eventuali nuove regole di determinazione della capacita assunzionale degli
Enti Locali, nonché ad un nuovo ed eventuale valore soglia del rapporto tra spesa complessiva di tutto il
personale e la media delle entrate correnti dei successivi rendiconti, oltre che alle diverse ed ulteriori
esigenze istituzionali.

Per consultazioni inerenti al Fabbisogno del Personale utilizzare il seguente link:

https://www.comune.sanmarcoinlamis.fg.it/sanmarcoinlamis/z{/index.php/trasparenza/index/index/categ

oria/87




3.4.2 Formazione del personale

L'ente definisce, in questa sottosezione del PIAO descrive, in forma sintetica, le azioni/attivita oggetto di
pianificazione, indicando:

- 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.

3.4.3 Aree tematiche

Per quanto concerne l'offerta formativa, sia interna che esterna, la stessa viene articolata nelle Aree
tematiche di competenze indicate nel BOX seguente.

Aree competenze

. . . Obbligatorieta . .
Aree tematiche Ambito tematico DONg Descrizione
(si/no)
Area competenze | Prevenzione dei rischi si Prevenzione dei rischi
valoriali corruttivi, etica, integrita corruttivi, etica,
integrita
Area competenze | Competenze professionali si Competenze tecniche
tecnico specialistiche | correlate ai ruoli e al profilo
professionale
Area competenze | Competenze informatiche e si Competenze digitali
digitali tecnologiche
Area competenze | Trasparenza si Trasparenza
valoriali
Area competenze | Trattamento e protezione dati si Trattamento e
trasversali personali protezione dati
personali
Area competenze | Sicurezza sul lavoro si Sicurezza sul lavoro
trasversali

3.4.4 Priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze




L'Ente definisce le priorita strategiche in base ai bisogni di riqualificazione o potenziamento delle
competenze tecniche e trasversali anche in relazione ai fabbisogni di copertura dell'organico e in relazione
all'evoluzione dei fabbisogni e al trend delle cessazioni.

I dati delle priorita strategiche, in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche
e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale sono stati inseriti nel BOX di
seguito riportato.

Riqualificazione o potenziamento delle competenze

AREA Unita | competenze tecniche oggetto di | competenze trasversali oggetto
riqualificazione/potenziamento | di

riqualificazione/potenziamento

Area degli

OPERATORI

ESPERTI

Area degli Tutti | Materie afferenti al Settore di | Anticorruzione e Trasparenza

ISTRUTTORI competenza

Area dei Tutti | Materie afferenti al Settore di | Anticorruzione e Trasparenza

FUNZIONARI ED competenza

ELEVATA

QUALIFICAZIONE

3.4.5 Risorse interne ed esterne disponibili

I dati delle risorse interne ed esterne disponibili e/o 'attivabili' ai fini delle strategie formative sono stati
inseriti nel BOX di seguito riportato.

risorse interne ed esterne

Operatori economici / Agenzie

N Strategie formative Tipologia / Descrizione formative/ Docenti esterni

Tutti i dipendenti Prevenzione dei rischi corruttivi, etica, | Maggioli, Syllabus, ANCI
integrita

Responsabili  E.Q. e | Competenze professionali correlate ai | Asmel — IFEL — ANCI
restanti dipendenti ruoli e al profilo professionale

Responsabili E.Q. Trasparenza ANCI - Maggioli - Parsec




Responsabili E.Q.

Trattamento e protezione dati personali

DPO incaricato

Responsabili E.Q.

Sicurezza sul lavoro

Responsabile della sicurezza sul
lavoro

Responsabili  E.Q.
dipendenti incaricati

€

Transizione al digitale

Maggioli, Syllabus

formativi

trasversali dell'ente

Opportunita

formative
gratuite {ifel, ecc)

Opportunita
Formative
Dipartimento
Funzione Pubblica
{syllabus, ecc.)

formazione esterna a
catalogo

piani di formazione
settoriale

formazione digitale




4. MONITORAGGIO

Come previsto dall'articolo 6 del DM 132/2022, la presente sottosezione non ¢ stata predisposta con
riferimento al monitoraggio del PIAO.

Monitoraggio Performance

Il monitoraggio della sottosezione “Performance” avviene secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e
10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009.

Il Nucleo di valutazione verifica I'andamento delle performance rispetto agli obiettivi programmati durante
il periodo di riferimento e segnala la necessita o I'opportunita di interventi correttivi in corso di esercizio
all'organo di indirizzo politico-amministrativo, anche in relazione al verificarsi di eventi imprevedibili tali
da alterare I'assetto dell'organizzazione e delle risorse a disposizione dell'amministrazione. Le variazioni,
verificatesi durante l'esercizio, degli obiettivi e degli indicatori della performance organizzativa e
individuale sono inserite nella relazione sulla performance e vengono valutate dal NIV ai fini della
validazione.

Monitoraggio Rischi corruttivi e trasparenza

Il monitoraggio della sezione "Rischi corruttivi e trasparenza" avverra secondo le indicazioni di ANAC.

Stato del monitoraggio

Il monitoraggio e il riesame periodico costituiscono una fase fondamentale del processo di gestione del
rischio attraverso cui verificare l'attuazione e l'adeguatezza delle misure di prevenzione nonché il
complessivo funzionamento del processo stesso e consentire in tal modo di apportare tempestivamente le
modifiche necessarie (cfr. Parte Il PNA 2019).
Il monitoraggio ¢ un'attivita continuativa di verifica dell'attuazione e dell'idoneita delle singole misure di
trattamento del rischio.
Per quanto riguarda il monitoraggio la sottosezione rischi corruttivi e trasparenza distingue due sotto-
fasi:

- 1l monitoraggio sull'attuazione delle misure di trattamento del rischio;

- il monitoraggio sull'idoneita delle misure di trattamento del rischio.
I risultati dell'attivita di monitoraggio sono utilizzati per effettuare il riesame periodico della funzionalita
complessiva del "Sistema di gestione del rischio", che comporta la valutazione del livello di rischio a
seguito delle azioni di risposta, ossia delle misure di prevenzione introdotte. Il riesame ¢, infatti, un'attivita
svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del sistema nel suo complesso.
Questa fase ¢ finalizzata alla verifica dell'efficacia del sistema di prevenzione adottato e, quindi, alla
successiva messa in atto di ulteriori strategie di prevenzione.

Monitoraggio sull'attuazione delle misure: sistema di monitoraggio dell'attuazione delle misure

A) Modalita di attuazione
Il monitoraggio si svolge su piu livelli, in cui il primo ¢ in capo alla struttura organizzativa che ¢ chiamata
ad adottare le misure e il secondo livello, successivo, in capo al RPCT o ad altri organi indipendenti




rispetto all'attivita da verificare.

- Monitoraggio di primo livello

Il monitoraggio di primo livello ¢ attuato in autovalutazione da parte della struttura organizzativa che ha
la responsabilita di attuare le misure oggetto del monitoraggio. In autovalutazione, il responsabile del
monitoraggio di primo livello ¢ chiamato a fornire al RPCT apposito report sull'effettiva adozione della
misura.

- Monitoraggio di secondo livello

Il monitoraggio di secondo livello ¢ attuato o dal RPCT, coadiuvato da una struttura di supporto. Il
monitoraggio di secondo livello consiste nel verificare 'osservanza delle misure di prevenzione del rischio
previste nella sottosezione rischi corruttivi e trasparenza da parte delle unita organizzative in cui si articola
I'amministrazione.

B) Monitoraggio annuale
L'attivita di monitoraggio annuale include sia:
- l'attivita di monitoraggio adeguatamente pianificata;
- Tl'attivita di monitoraggio non pianificata da attuare a seguito di segnalazioni che pervengono in
corso d'anno tramite il canale del whistleblowing o con altre modalita.

Relativamente alla attivita di monitoraggio adeguatamente pianificata e documentata, il monitoraggio
annuale deve indicare:
- 1processi/attivita oggetto del monitoraggio su cui va effettuato il monitoraggio sia di primo che di
secondo livello;
- le modalita di svolgimento della verifica.

C) Periodicita

Il monitoraggio deve tenere conto che una maggiore frequenza dei monitoraggi si associa ad un maggiore
onere organizzativo in termini di reperimento e elaborazione delle informazioni. Pertanto, coerentemente
al principio guida della "gradualita" e tenendo nella dovuta considerazione le specificita dimensionali
dell'amministrazione:

- il monitoraggio sull'attuazione delle misure deve essere almeno annuale, essendo indispensabile per
acquisire elementi conoscitivi a supporto della redazione della Relazione annuale del RPCT.

D) Risultanze del monitoraggio sulle misure
Le risultanze del monitoraggio sulle misure di prevenzione della corruzione costituiscono il presupposto
della definizione della successiva sottosezione rischi corruttivi e trasparenza.




