Comune di CARPIGNANO SESIA
Provincia di NOVARA

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITAE
ORGANIZZAZIONE - SEMPLIFICATO
2024 - 2026

(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)



Premessa
Le finalita del PIAO sono:

- consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una
sua semplificazione;

- assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle
imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita del’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla mission 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 'Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le azioni mediante le quali
vengono esercitate le funzioni pubbliche e i 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 (PIAO), che
assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa - in particolare: il Piano della performance, il
Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e
il Piano triennale dei fabbisogni del personale

- quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nel’ambito del processo di
rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo
alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione
Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione
generali adottati dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte le
ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano
tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione
del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6, comma 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, la data di
scadenza per I'approvazione del PIAO in fase di prima applicazione é stata fissata al 30 giugno 2022.

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

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
d) concorsi e prove selettive;

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e dai



responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance a
protezione del valore pubblico.

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e trasparenza”
avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni
amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance
a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita il Piano &€ modificato sulla base delle risultanze dei
monitoraggi effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano integrato di
attivita e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2.

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

Ai sensi dell’art. 8, comma 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione
del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, il termine per I'approvazione del PIAO, in fase di
prima applicazione, ¢ differito di 120 giorni dalla data di approvazione del bilancio di previsione;

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale alla nuova
programmazione, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2022-2024, ha quindi il compito principale di
fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute dellEnte
al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani.

Con DGU n. 47 del 29.11.2022 é stato approvato il PIAO 2022-2024, che deve essere aggiornato annualmente.
Con DGC n. 41 del 04.05.2023 ¢ stato approvato il PIAO 2023-2025 aggiornato annualmente.

Per I'anno 2024 la scadenza del termine di approvazione € al 14.04.2024, stante la proroga al 15 marzo 2024 del
termine 'approvazione del bilancio di previsione 2024/25/26.



Piano Integrato di attivita e Organizzazione 2024-2026

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

COMUNE DI CARPIGNANO SESIA
INDIRIZZO: PIAZA VOLONTARI DELLA LIBERTA’ N. 4 CAP. 28064
CODICE FISCALE PARTITA IVA:
SINDACO: DOTT. GIUSEPPE MAIO

NUMERO DIPENDENTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 0

NUMERO DIPENDENTI AL 01 GENNAIO 2024: 6
NUMERO ABITANTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 2468
TELEFONO: 0321 824401

SITO INTERNET: WWW.COMUNE.CARPIGNANOSESIA.NO.IT

E-MAIL: INFO@COMUNE.CARPIGNANOSESIA.NO.IT

PEC: CARPIGNANOSESIA@PCERT.IT

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di programmazione Documento Unico di Programmazione 2024-2026, di cui

Valore pubblico alla deliberazione di Consiglio Comunale n. 33 del
24.07.2023,

Sottosezione di programmazione Piano della Performance 2024-2026/ PEG 2024, di cui

Performance alla deliberazione di Giunta Comunale n. 2 del

22.01.2024 e n.17 del 15.02.2024,

Piano delle azioni positive 2022-2024, di cui alla
deliberazione di Giunta Comunale n. 93 del 12.12.2022,

Sottosezione di programmazione Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e
Rischi corruttivi e trasparenza della Trasparenza, approvato con deliberazione di Giunta
Comunale n. 18 del 20.01.2015 e con deliberazione di
Giunta Comunale n. 104 del 30.12.2022,

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Sottosezione di programmazione Struttura organizzativa, di cui alla deliberazione di Giunta
Struttura organizzativa Comunale n. 3 del 05.01.2023.

L’Ente, vista la ridotta dotazione organica (n. 6
dipendenti) e I'attuale organizzazione dell’attivita
lavorativa, non si trova nelle condizioni di poter

Sottosezione di programmazione
organizzazione del lavoro agile




regolamentare il lavoro in modalita agile.

Piano triennale del fabbisogno del personale 2023- 2025,
Sottosezione di programmazione Piano | di cui alla deliberazione di Giunta Comunale n. 95 del
Triennale dei Fabbisogni di Personale 12.12.2022 e n. 110 del 26.10.2023. Sono programmate
assunzioni di personale.

Piano di formazione del personale: Iniziative formative
finalizzate al rafforzamento delle competenze trasversali
e al rafforzamento delle competenze professionali.

SEZIONE 4. MONITORAGGIO

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

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

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

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




SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

= Compiti e Responsabilita

. . Organo . _—
Compiti di Redazione ) Segretario Apicali OIV/NdVv
Esecutivo
Predisposizione del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione
Coordinamento e supporto per la predisposizione -
del Piao
Approvazione del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione
Monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione
sezione di )
Programmazione Sottosezione Organo PO/ Segretario
9 Po?itico Funzionari | dell'ente / | OIV/NdV
/ E.Q. RPCT
Sezione 1 “Scheda
1 | anagrafica Non contiene sottosezioni a O a
dellamministrazione”
Sezione 2 “Sezione : Sottosezione 2.1: “Valore
| O
Valore pubblico, : pubblico”
Performance e
. . Sottosezione 2.2:
2 | Anticorruzione” a O
“Performance”
Sottosezione 2.3: “Rischi
O O
corruttivi e Trasparenza’
Sezione 3 “Sezione : Sottosezione 3.1:
O O O
Organizzazione e  “Struttura organizzativa'
Capitale umano”
Sottosezione 3.2:
3 “Organizzazione del a O O
lavoro agile’
Sottosezione 3.3: “Piano
triennale dei fabbisogni di O a O
personale’
Sezione 4
4 ) ) Non contiene sottosezioni O
“Monitoraggio

! Dirigenti / Posizioni Organizzative / Funzionari e Elevata Qualificazione




= Sistema di misurazione e valutazione della performance

L’'amministrazione ha approvato con DGC n.75 del 75 del 24.07.2023, un nuovo sistema di misurazione
valutazione della performance:

Articolo 6 - Metodologia della valutazione dei responsabili
1. La valutazione complessiva avviene utilizzando scale numeriche con valori che vanno da 0 a 100.

2. I punteggi da attribuirsi sono cosi suddivisi:

a) Obiettivi gestionali — max 60 punti;

Il punteggio della valutazione del raggiungimento degli obiettivi ¢ dato dalla sommatoria dei punteggi
ottenuti dalle valutazioni numeriche degli obiettivi stessi, proporzionati in base al numero degli obiettivi
fissati nel Piano delle Performance dell’anno di riferimento.

b) Comportamenti organizzativi e competenze professionali — max 40 punti:

cosi dettagliati:

- qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura — max punti 8

- organizzazione e innovazione — max punti 8

- collaborazione, comunicazione e integrazione — max punti 8

- orientamento al cittadino — max punti 8

- capacita di organizzare e gestire le proprie risorse; valorizzazione e corretta valutazione dei propri
collaboratori — max punti 8

3. Nella valutazione dei comportamenti organizzativi il Nucleo di valutazione si avvale di osservatori
privilegiati che interagiscono con i titolari di Elevata qualificazione. A titolo esemplificativo se ne
elencano alcuni: Segretario comunale, colleghi, Sindaco e Assessori, collaboratori diretti, altri organi di
controllo.

4. La valutazione positiva da titolo alla corresponsione della retribuzione di risultato.

5. La valutazione complessiva della performance del Responsabile inferiore a 50 punti su 100 configura
la fattispecie dell’*“insufficiente rendimento” al fine dell’applicazione dell’art. 55-quater comma 1 lett. -
quinquies) del D.Lgs. n. 165/2001 in tema di licenziamento disciplinare.

Articolo 7 - Valutazione dei dipendenti

1. Oggetto della valutazione dei dipendenti ¢ il contributo assicurato alla performance del servizio
(valutazione del rendimento) e le competenze e 1 relativi comportamenti tenuti dai dipendenti sia
nell’ambito dello svolgimento delle proprie attivita sia per ottenere i risultati prefissati (valutazione delle
competenze).

2. Per quanto concerne la valutazione del rendimento, verra considerata la qualita del contributo
assicurato da ciascun dipendente alla performance del servizio di appartenenza.

3. Per quanto concerne la valutazione delle competenze i criteri da considerare sono i seguenti:

- impegno e affidabilita
intesi quali:
™ consapevolezza delle responsabilita del proprio lavoro e delle risorse affidate;

_ corretto svolgimento delle proprie mansioni all’interno dell’organizzazione;

_ rispondenza dell'apporto lavorativo offerto rispetto al ruolo occupato nell'organizzazione



" capacita di adottare decisioni e scelte secondo le indicazioni ricevute

- orientamento al cittadino

inteso come capacita dimostrata di ascoltare e mettere in atto soluzioni che nella correttezza dell’azione
amministrativa siano finalizzate alla soddisfazione dell’utente, interpretandone correttamente i bisogni e
alla crescita degli standard di erogazione dei servizi in termini di qualita e tempestivita.

- cooperazione e integrazione

intesa come capacita di operare in gruppo di lavoro, di mantenere relazioni positive e di promuovere
I’integrazione verso gli altri dipendenti e tra centri di responsabilita;

- propensione al cambiamento e innovazione

Intesa come:

™ autonomia e capacita di gestire situazioni complesse e di proporre, in autonomia, soluzioni alle stesse

_ capacita di inserirsi positivamente nei processi di innovazione;

_ propensione ad individuare nuove modalita di analisi, sviluppando nuove tecniche e metodi di lavoro

Articolo 8 - Metodologia della valutazione dei dipendenti
1. La valutazione complessiva avviene utilizzando scale numeriche con valori che vanno da 0 a 100.

a) Contributo al raggiungimento degli obiettivi del servizio — 40 punti max

b) Competenze dimostrate e comportamenti organizzativi — 60 punti max

- orientamento al cittadino: max punti 20

- collaborazione, comunicazione e integrazione: max punti 20
- organizzazione: max punti 10

- propensione al cambiamento ed innovazione: max punti 10

2. La valutazione complessiva della performance del dipendente inferiore a 30 punti su 60,
limitatamente al punto b) relativa alla performance individuale, configura la fattispecie
dell’*“insufficiente rendimento” al fine dell’applicazione dell’art. 55-quater comma 1 lett. f-quinquies)
del D.Lgs. n. 165/2001 in tema di licenziamento disciplinare.

Articolo 9 - La valutazione del Segretario comunale

1. Titolare della responsabilita della valutazione del Segretario Comunale ¢ il Sindaco che si avvarra,
nelle forme che riterra piu opportune, del supporto del Nucleo di Valutazione, sulla base delle
conoscenze, delle competenze, dell’attivita e dei risultati conseguiti dal Segretario Comunale.

RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

L'obiettivo della creazione di valore pubblico pud essere raggiunto avendo chiaro che la prevenzione della
corruzione e la trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del valore pubblico, di natura trasversale

per la realizzazione della missione istituzionale di ogni amministrazione o ente.

Tali obiettivi di carattere generale vanno poi declinati in obiettivi strategici di prevenzione della corruzione e

della trasparenza, previsti come contenuto obbligatorio della sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO.

Il ns. Ente, a partire dall'anno 2018 e fino all'anno 2022, ha periodicamente aggiornato ed approvato, nel

rispetto dei PNA periodicamente deliberati da ANAC, il proprio Piano Triennale per la Prevenzione della



Corruzione e della Trasparenza, nell'ambito del piano dell'lUnione Bassa Sesia dalla quale si & separata a
far data dal 01.01.2023.



SEZIONE 3 CAPITALE UMANO

La programmazione delle risorse umane deve essere interpretata come lo strumento che, attraverso
un'analisi quantitativa e qualitativa delle proprie esigenze di personale, definisce le tipologie di professioni e
le competenze necessarie in correlazione ai risultati da raggiungere, in termini di prodotti e servizi in

un’ottica di miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA
In questa sezione vengono fornite le indicazioni sulla struttura organizzativa, sugli impatti nell’organizzazione

del lavoro agile e sulle strategie di programmazione del fabbisogno.

3.1.1 Modello Organizzativo

L'assetto organizzativo dell’Ente si articola nella macro e micro-organizzazione.

La macro-organizzazione rappresenta |'assetto direzionale dell’Ente e corrisponde alle strutture ricopribili con
posizioni apicali. La definizione della macro-organizzazione compete alla Giunta Comunale, su proposta del
Segretario Comunale. Spetta inoltre alla Giunta Comunale la definizione delle funzioni da attribuire alle

Posizioni organizzative, mentre la nhomina delle Posizioni organizzative avviene con atto Sindacale.

La micro-organizzazione rappresenta l'assetto organizzativo di dettaglio delle articolazioni organizzative
previste nella macro-organizzazione. La definizione della micro-organizzazione dei Settori compete agli apicali

che assumono le determinazioni per I'organizzazione degli uffici.
Gli uffici sono di norma l'articolazione di base delle unita organizzative.

Ai sensi del regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi vigente (Delibera di GC n° 100/2015) il

sistema organizzativo dell’Ente si articola in Aree e Servizi.

Organigramma

Per la realizzazione delle proprie attivita, ’Amministrazione opera attraverso un'organizzazione di tipo
funzionale. Si tratta cioé di una struttura composta da membiri ripartiti e allocati sulla base delle diverse unita
funzionali dell’'organizzazione. Qui di seguito viene riportato lattuale Funzionigramma e livelli di

responsabilita organizzativa:



SINDACO
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Distribuzione Personale

Uffici e Servizi Responsabile TOT
Servizi Demoanagrafici/stato civile/elettorale/tributi PIAZZA Lucia — segretario
comunale in convenzione 1
Servizi Affari generali e personale/scolastico Segretario Dott.ssa 2
PIAZZA Lucia
Servizi Tecnico-manutentivo/gestione del GIROLDI Giuseppe

patrimonio/urbanistico/lavori pubblici

Incarico ex art. 110 TUEL

GALDINI Corrado

1
In convenzione con UBS
Servizi finanziario e contabilita MERCATILE Lina
In convenzione
Servizio polizia locale/commercio/suap DAGLIA Pierangelo
1+1
TOTALE dipendenti 6

Stato dell'arte — Djpendenti in servizio al 01.01.2024



3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

L'Ente, vista la ridotta dotazione organica (n. 6 dipendente) e lattuale organizzazione dell'attivita

lavorativa, non si trova nelle condizioni di poter regolamentare il lavoro in modalita agile.



3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE

Il Decreto Crescita (D.L. n. 34/2019), all'articolo 33, ha introdotto una modifica significativa della disciplina
relativa alle facolta assunzionali dei Comuni, prevedendo il superamento delle regole fondate sul turnover e
I'introduzione di un sistema basato sulla sostenibilita finanziaria della spesa di personale, ossia sulla

sostenibilita del rapporto tra spese di personale ed entrate correnti.

Il Comune di Carpignano Sesia, collocandosi nella fascia demografica C con meno di 2.999 abitanti ed
avendo un rapporto tra spese di personale ed entrate correnti inferiore al valore soglia stabilito (27,6%), si

configura infatti come ente virtuoso ed ai sensi del D.M. del 17/03/2020:

- in base al secondo comma dell’art. 4, 'Amministrazione puo incrementare la spesa di personale registrata
nell’ultimo rendiconto approvato per assunzioni di personale a tempo indeterminato, sino ad una spesa
complessiva rapportata alle entrate correnti non superiore al valore soglia citato;

- in base al comma 1 dell’art. 5, 'Amministrazione pud incrementare per assunzioni di personale a tempo
indeterminato, la spesa del personale registrata nel 2018, prevedendo per I'anno 2024 un incremento

della spesa del personale pari ad € 57.137,45;

Alla luce della normativa vigente si € proceduto alla revisione delle cessazioni previste per gli anni 2024-2026

che al momento interessano n. 1 dipendente
La Programmazione del fabbisogno a tempo indeterminato: 2

Per le annualita 2024, 2025 e 2026 sono attualmente previste n. 2 assunzioni a tempo

indeterminato, di cui n. 1 part time.

La spesa di personale totale per I'anno 2024 derivante dalla programmazione di cui sopra € pari ad €
300.572,64, rientra nei limiti della spesa per il personale 2011 — 2013 e rispetta gli attuali vincoli di finanza
pubblica, nonché i limiti imposti dall'art. 1, commi 557 e seguenti della L. 296/2006 e s.m.i., in tema di

contenimento della spesa di personale.

Le capacita assunzionali, previste in base al Dm 17/3/2020, ancora a disposizione dell’Ente per I'anno 2024,

a seguito della programmazione sopra indicata, sono pari ad € 57.137,45.

L'Ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale ai sensi dell'art.33 comma 2 del D.
Lgs. n. 165/2001, come sostituito dal comma 1, art. 16, della L. n. 183/ dando atto, con il presente

provvedimento che non sono presenti eccedenze, o personale in sovrannumero, per I'anno 2024.



Piano di Formazione

L'amministrazione intende attribuire alla formazione ed all’aggiornamento professionale in forma continua
un’importanza fondamentale nell'ottica del potenziamento della produttivita ed efficacia delle prestazioni
individuali e collettive e, allo stesso tempo, delle capacita professionali dei dipendenti. L'azione formativa
deve tendere pertanto ad ottimizzare il patrimonio professionale del personale tecnico ed amministrativo;
migliorare la qualita dei servizi, soprattutto destinati all'utenza, acquisendo e condividendo gli obiettivi
dell'amministrazione e rimodulare le competenze e i comportamenti organizzativi del personale, in
particolare quello con compiti di responsabilita, oltre che ad approfondire le conoscenze e le competenze

professionali anche attraverso un pil efficace utilizzo delle tecnologie disponibili.

Nell'ambito delle iniziative formative vanno tenute distinte le attivita formative proposte da soggetti esterni
attraverso cataloghi rivolti alle pubbliche amministrazioni e quelle organizzate dall'amministrazione con le
proprie risorse di personale e, quando necessario, avvalendosi di risorse esterne, anche nella forma

dell'intervento formativo in sede.

Per I'annualita in corso sono state individuate le seguenti linee formative:

Piano di Formazione del Personale

Tipologia Intervento Interventi Formativi Modall_ta Pel_'sonale
Esecutive coinvolto
- Anticorruzione e Formazione n.7
trasparenza - Codice attraverso
di comportamento - webinar
Iniziative formative finalizzate al GDPR - Regolamento
rafforzamento delle competenze generale sulla
trasversali protezione dei dati
- CAD - Codice
dell’Amministrazione
Digitale
Iniziative formative finalizzate al S Formazione in Formazione n. 7
rafforzamento delle competenze materie di specifica attraverso

professionali competenza webinar



SEZIONE 4 - MONITORAGGIO

Ai sensi del DM n. 132/2022, i Comuni con meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della
Sezione 4 “Monitoraggio”. Cid nondimeno, il Comune di Carpignano Sesia ritiene di procedere ugualmente
alla predisposizione dei contenuti della stessa, poiché funzionale alla chiusura del ciclo di pianificazione e
programmazione e all'awio del nuovo ciclo annuale, nonché necessaria per l'erogazione degli istituti
premianti e la verifica del permanere delle condizioni di assenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative
rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative, tali per cui si debba procedere all’aggiornamento

anticipato della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”.

In questa sezione vengono quindi indicati gli strumenti e le modalita di monitoraggio delle sezioni

precedenti, nonché i soggetti responsabili.

L'obiettivo complessivo delle attivita di monitoraggio € la verifica della sostenibilita degli obiettivi
organizzativi volti al raggiungimento del valore pubblico e delle scelte di pianificazione adottate con il
presente documento. A tal fine, sara ulteriormente perseguito il progressivo allineamento delle mappature

dei processi (performance, anticorruzione).

Il monitoraggio della sottosezione 2.2 “Performance”, ed in particolare degli obiettivi assegnati ai vari livelli
dell'organizzazione, viene effettuato secondo quanto previsto dal Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance adottato da questo Ente con Delibera di G.C. n. 75 del 24.07.2023.-

Il monitoraggio della Sezione 3 “Organizzazione e capitale umano” riguarda la coerenza con gli obiettivi di

performance e sara effettuato su base triennale dal Nucleo di valutazione.
I soggetti responsabili delle attivita di monitoraggio sono:

- il Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza / Segretario Comunale, che
funge da raccordo fra i Responsabili delle diverse sezioni del PIAO
- i Responsabili delle diverse sezioni del PIAO

- il Nucleo di valutazione

E costituita all'interno dell'organizzazione dell’Ente, una cabina di regia per il monitoraggio (composta dal
RPCT e dai Responsabili delle varie sezioni del PIAO), al fine del necessario coordinamento e condivisione
degli esiti delle verifiche individuali, nonché della progettazione del miglioramento progressivo del sistema di

programmazione nell'ambito dei futuri PIAO, anche sulla base degli esiti del monitoraggio.

2 Art. 6 D.Lgs. 150/2009 Monitoraggio della performance: 1. Gli Organismi indipendenti di valutazione, anche accedendo alle risultanze
dei sistemi di controllo strategico e di gestione presenti nell'amministrazione, verificano I'andamento delle performance rispetto agli
obiettivi programmati durante il periodo di riferimento e segnalano 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 I'esercizio, degli obiettivi e degli
indicatori della performance organizzativa e individuale sono inserite nella relazione sulla performance e vengono valutate dall'OIV ai fini
della validazione di cui all‘articolo 14, comma 4, lettera c).



