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INTRODUZIONE

La programmazione nelle pubbliche Amministrazioni garantisce I'attuazione del principio
costituzionale del buon andamento dell’attivita amministrativa (art. 97), in quanto & diretta
ad assicurare un ottimale impiego delle risorse pubbliche secondo i canoni della efficacia,
efficienza ed economicita. La programmazione inoltre rende concreto il principio della
democrazia partecipativa, in quanto fornisce gli strumenti per “valutare” I'operato
dellazione amministrativa conoscendo preventivamente gli obiettivi dichiarati e,
successivamente, i risultati raggiunti. In sostanza, un corretto processo di
programmazione €& espressione di una amministrazione moderna che intende fronteggiare
in modo permanente, sistemico e unitario le discontinuita ambientali, organizzative e

finanziarie.

L’articolo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, con
legge 6 agosto 2021, n. 113, ha previsto che le pubbliche amministrazioni con piu di
cinquanta dipendenti, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni
educative, adottano, entro il 31 gennaio di ogni anno, il Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (PIAO). Nel caso di variazione del termine di approvazione del bilancio
preventivo, la scadenza per I'adozione di questo documento da parte degli enti locali &

differita ai 30 giorni successivi all’approvazione di tale documento.

Con il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione, adottato d’intesa con quello
dellEconomia e delle Finanze e pubblicato sul sito del Dipartimento della Funzione
Pubblica in data 30 giugno 2022, sono stati disciplinati “i contenuti e lo schema tipo del

Piao, nonché le modalita semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti”.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro
normativo diriferimento 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 sensidella legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del
2013) e di tutte le ulteriorispecifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo
stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al citato Decreto del
Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione

del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.
Le finalita del PIAO sono:

- consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche

amministrazioni e una sua semplificazione;


http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=102250&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=102432&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=102432&stato=lext

- assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai

cittadini e alle imprese.
Il PIAO e strutturato in quattro sezioni:

1. Scheda anagrafica dell’amministrazione, da compilarsi con tutti i dati identificativi

dellamministrazione.

2. Valore pubblico, performance e anticorruzione, dove sono definiti i risultati attesi, in

termini di obiettivi generali e specifici.

3. Organizzazione e capitale umano, riferita al modello organizzativo adottato

dallAmministrazione;

4. Monitoraggio, dove saranno indicati gli strumenti e le modalita di monitoraggio, insieme

alle rilevazioni di customer satisfaction.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita del’Ente sono ricondotte 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 unforte 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.

Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della Repubblica n.

81/2022 la nuova norma intende rafforzare il ruolo della programmazione attraverso:

- 'anticipazione e l'autonomia del processo rispetto a quello di predisposizione del
bilancio. L’art. 170 del Tuel prevede che il DUP venga approvato entro il 31 luglio
dellanno precedente a valere per I'esercizio successivo. Questo evita di ricadere
nell’errore di invertire il processo di programmazione ed appiattirlo su quello della
predisposizione del bilancio, come accaduto in passato. || DUP infatti non costituisce piu
un allegato al bilancio come la RPP - ma la base di partenza per I'elaborazione delle

previsioni di bilancio, da formularsi nei mesi successivi

- la razionalizzazione dei documenti di programmazione, di seguito indicati, oggi inseriti nel
PIAO:

il PDO (Piano dettagliato degli obiettivi) e il Piano della Performance, definendo gl

obiettivi programmatici e strategici della performance, stabilendo il collegamento tra



performance individuale e i risultati della performance organizzative;

« il POLA (Piano di Organizzazione del Lavoro Agile), il Piano delle Azioni Positive e il
Piano della formazione, definendo la strategia di gestione del capitale umano e dello

sviluppo organizzativo;

« il Piano triennale del fabbisogno del personale (PTFP), definendo gli strumenti e gl

obiettivi del reclutamento di nuove risorse e la valorizzazione delle risorse interne;

« il Piano triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT),

cosi da raggiungere la piena trasparenza, nelle attivita di organizzazione.

Il PIAO non e tuttavia mera raccolta sistematica di piani vigenti e oggi assorbiti in esso,

ma definisce in generale:
« gli obiettivi programmatici e strategici della performance;

« la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il

ricorso al lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali;

o gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle

risorse interne;

« gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dell’attivita e
dell’organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di

anticorruzione;
« I'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno;

« le modalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con

riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione 2025-2027, ha quindi il compito principale di fornire una visione d’insieme
sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute del’Ente, al fine

di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani.

Il PIAO dunque si inserisce a pieno titolo nel ciclo di programmazione e rendicontazione
disegnato dal principio all. 4/1 D.Lgs. 118/2011 e dal Tuel, che prevede le seguenti attivita

e scadenze:
- entro il 31 luglio presentazione al Consiglio Comunale del DUP per il triennio successivo;

- entro il 15 novembre la nota di aggiornamento al DUP e I'approvazione dello schema di

bilancio;



- entro il 31 dicembre I'approvazione del bilancio di previsione;

- entro 20 giorni dall’approvazione del bilancio 'approvazione del PEG;

- entro il 31 gennaio I'approvazione del PIAO;

- entro il 30 aprile I'approvazione del rendiconto della gestione;

- entro il 31 luglio la salvaguardia degli equilibri e 'assestamento generale di bilancio;
- entro il 30 settembre I'approvazione del bilancio consolidato.

Con il PIAO si avvia un significativo tentativo di disegno organico del sistema pianificatorio
nelle amministrazioni pubbliche che ha il merito di aver evidenziato la molteplicita di
strumenti di programmazione spesso non dialoganti ed altrettanto spesso, per molti
aspetti, sovrapposti. Inoltre, enfatizza un tema fondamentale: la valutazione del valore
generato, delle cause e degli effetti che imeccanismi di programmazione e di pianificazione
sono in grado di generare delineando, in questo modo, un filo conduttore comune tra i

diversi ambiti di programmazione.
Il PIAO ha durata triennale, ma viene aggiornato annualmente, definendo:

- gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri
direttivi di cuiall'articolo 10 del D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, stabilendo il necessario

collegamento della performance individuale ai risultati della performance organizzativa;

- la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il
ricorso allavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati ai processi di
pianificazione secondo le logiche del project management, al raggiungimento della
completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle
competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli di studio del

personale, correlati all'ambito d'impiego e alla progressione di carriera del personale;

- compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di
personale, di cui all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, gli strumenti e
gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne,
prevedendo, oltre alle forme di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni
disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di carriera del personale,
anche tra aree diverse, e le modalita di valorizzazione a tal fine dell'esperienza

professionale maturata e dell'accrescimento culturale

conseguito anche attraverso le attivita poste in essere ai sensi della lettera b), assicurando

adeguata informazione alle organizzazioni sindacali;



- gli strumenti e le fasi per raggiungere:
* la piena trasparenza dei risultati dell'attivita e dell'organizzazione amministrativa,

« gli obiettivi in materia di contrasto alla corruzione, secondo quanto previsto
dalla normativa vigente in materia e in conformita agli indirizzi adottati
dall'Autorita nazionale anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale

anticorruzione;

- I'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il
ricorso alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, nonché la
pianificazione delle attivita, inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi di

completamento delle procedure effettuata attraverso strumenti automatizzati;

- le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle amministrazioni,

fisica e digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita;

- le modalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con

riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.

Il Piano definisce, infine, le modalita di monitoraggio degli esiti, con cadenza periodica,
inclusi gli impatti sugli utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione dell’utenza

mediante gli strumenti.
La mancata adozione del PIAO produce i seguenti effetti:

- & fatto divieto di erogazione della retribuzione di risultato ai dirigenti che risultano avere
concorsoalla mancata adozione del PIAO, per omissione o inerzia nellladempimento dei

propri compiti;

- 'Amministrazione non pud procedere ad assunzioni di personale o al conferimento di

incarichi di consulenza o di collaborazione comunque denominati;

- nei casi in cui la mancata adozione del PIAO dipenda da omissione o inerzia dell'organo
di indirizzo politico amministrativo di ciascuna Amministrazione, l'erogazione dei
trattamenti e delle premialita & fonte di responsabilita amministrativa del titolare
dell'organo che ne ha dato disposizione e che ha concorso alla mancata adozione del

Piano.

Includendo il PIAO i contenuti del Piano triennale di prevenzione della corruzione e della
trasparenza, la relativa mancata adozione comporta l'applicazione di una sanzione
amministrativa non inferiore nel minimo a euro 1.000,00 e non superiore nel massimo a
euro 10.000,00, ai sensi dell’art. 19, comma 5, lett. b) del D.L. n. 90/2014.



Nella predisposizione di questo documento & stata coinvolta [lintera struttura

amministrativa dell’ente, coordinata dal Segretario Generale.

Copia del presente PIAO sara pubblicata sul sito internet del’Ente e sul portale PIAO del

Dipartimento della Funzione Pubblica.



SEZIONE PRIMA
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PEC ISTITUZIONALE comune.gabiccemare@emarche.it

PAGINA FACEBOOK https://www.facebook.com/ComuneGabicceMare/
POPOLAZIONE AL 31/12/2024 5.410

N. DIPENDENTI COMUNALI AL 58

31/12/2024

SUPERFICIE 4,9 KM?
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SEZIONE SECONDA

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (in acronimo:
P.ILA.O.) & uno strumento che risponde a una logica ben precisa:
mettere in relazione lattivita della pubblica amministrazione con
gli strumenti preordinati alla sua efficace ed efficiente attuazione
secondo il principio di razionalita nonché alla consecuzione degli
scopi cui lattivita amministrativa € a sua volta vocata. Esso
costituisce, quindi, un elemento che realizza una specifica
relazione di mezzo a scopo, il cui anello terminale & costituito
dagli stakeholder, ossia dai portatori e titolari di interessi (es.
cittadini, commercianti, studenti, ecc.) che, nel rispetto dei principi
di buon andamento e imparzialita dell’azione amministrativa,
hanno un vero e proprio diritto alla loro realizzazione attraverso
un’azione che non & mera esecuzione, ma consecuzione. Di qui
limprescindibilita di rendere immediatamente riconoscibile il
contenuto degli strumenti messi in campo dalla pubblica
amministrazione, cioé gli elementi costitutivi della sua azienda,
quale organizzatore professionale di cid0 che serve per attuare
efficaci ed efficienti processi di erogazione di servizi e di
rimozione degli ostacoli e delle differenze di partenza che
garantiscano a tutti — entro una prospettiva di autentica
eguaglianza sostanziale — di accedere alle utilita pubbliche. In
questo modo, acquistano immediata evidenza e doverosa
riconoscibilita gli obiettivi di performance organizzativa e
individuale, i comportamenti organizzativi richiesti a ogni
elemento della catena di erogazione, la predisposizione di idonei
mezzi per la gestione professionale del rischio da corruzione e
per la trasparenza amministrativa, ormai ampiamente collaudati,
le modalita di valorizzazione della risorsa di personale, a sua
volta vista entro un processo di miglioramento continuo non solo

della sua performance, ma anche del relativo e propedeutico




bagaglio culturale, da attuare attraverso percorsi mirati di

formazione e progressiva valorizzazione.

Per delineare un’idea piu precisa circa vision e mission del’Ente,
con riferimento al mandato elettivo 2024-2029, si rimanda al
Documento Unico di Programmazione 2025-2027, di cui alla
deliberazione di Consiglio Comunale n. 61 del 19/12/2024,
aderenti ai contenuti delle Linee di mandato 2024-2029 (che
identificano le aree di valore pubblico ulteriori rispetto a quelle
previste dal PIAO: economico, sociale, educativo, assistenziale,
ambientale) approvate con Deliberazione di Consiglio Comunale
n. 55 del 24/10/2024: trattasi di documenti di programmazione
adottati dal’Amministrazione comunale in coerenza con il Bilancio
di previsione (rif. Deliberazione di Consiglio Comunale n. 62 del
19/12/2024, con allegati il Bilancio di previsione 2025/2027, la
Nota integrativa al bilancio e il Piano degli Indicatori di bilancio) e
del Piano Esecutivo di Gestione (PEG) (rif. Deliberazione di
Giunta Comunale n. 140 del 24/12/2024, con allegati Piano
Esecutivo di Gestione (PEG) parte entrata e Piano Esecutivo di
Gestione (PEG) parte uscita).

2.2 Performance

Questa sottosezione definisce e comprende gli elementi
fondamentali (obiettivi di performance organizzativa e individuale,
indicatori e target) per la misurazione, la valutazione e la
rendicontazione della performance dei Responsabili di Settore; &
suddivisa e definita sulla base della metodologia sopracitata, per
Area di Responsabilita e articolata in obiettivi di performance

organizzativa e performance individuale.

Le amministrazioni sono vincolate all’adozione del Piano delle
Azioni Positive, documento che confluisce ai sensi delle previsioni
dettate dal D.P.R. n. 81/2022 nel Piano Integrato di Attivita ed
Organizzazione, anche se lo schema di PIAO tipo di cui al prima
citato Decreto dei Ministri per la Pubblica Amministrazione e




del’Economia e Finanze non ne fa diretta menzione.

Il piano delle azioni positive deve essere presentato dalle PA
come prescritto dell’art. 48 del D. Lgs 198/2006 anche alla luce
della direttiva n. 2 del 26/06/2019 del Ministro per la pubblica
amministrazione e il sottosegretario di Stato alla Presidenza del
Consiglio dei Ministri con delega in materia di pari opportunita,
obbligatoria per le amministrazioni dello Stato e indicativa per gl

enti locali.

La strategia delle Azioni Positive, vuole rimuovere gli ostacoli che
le persone incontrano a causa delle caratteristiche familiari,
etniche, di genere, di eta, di abilita, ideologiche, culturali, fisiche e
rispetto ai diritti universali di cittadinanza e le stesse sono uno
strumento operativo per rimuovere gli ostacoli indotti dalle
discriminazioni, a favorire politiche di conciliazione, a formare una
cultura sulle differenze di genere e sulla valorizzazione delle
differenze in genere come opportunita e come valore. |l Piano &
un documento programmatico che definisce Azioni per il contesto
organizzativo del’Ente esplicitandone obiettivi, tempi, risultati
attesi e risorse a disposizione. In tema di pari opportunita e
salvaguardia delle discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche
ed al fine di creare condizioni organizzative orientate al
benessere dei dipendenti e con attenzione alle situazioni di
disagio, il Comitato Unico di Garanzia e il servizio risorse umane
ognuno per la sua parte, hanno dato continuita e completezza a

percorsi annuali o sperimentati nel biennio precedente.

Le disposizioni del citato D.Lgs. hanno ad oggetto misure volte ad
eliminare ogni distinzione, esclusione o limitazione basata sul
genere, che abbia come conseguenza o come scopo, di
compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o
'esercizio dei diritti umani e delle liberta fondamentali in campo
politico, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro
ambito. La strategia delle azioni positive si occupa anche di

rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in ragione delle




proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere,
eta, ideologiche, culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai

diritti universali di cittadinanza.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in
deroga al principio di uguaglianza formale, sono dirette a
rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita
tra uomini e donne (o altre categorie soggette a disparita di

trattamento).

Sono misure 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 o altre categorie sociali. Detti piani, fra l'altro, al fine di
promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sotto rappresentate, ai sensi
dellarticolo 42, comma 2, lettera d) dello stesso decreto,
favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e
nelle posizioni gerarchiche, ove sussiste un divario fra generi non

inferiore come dati complessivi a due terzi.

La predisposizione dei piani €&, inoltre, utile occasione di
monitoraggio dell’evoluzione interna dell'organizzazione del
lavoro e della formazione, quale strumento per favorire |l

benessere lavorativo e organizzativo.

Questa Amministrazione sta da tempo attuando azioni positive
per eliminare ogni discriminazione e per consentire alle lavoratrici

e lavoratori di conciliare il lavoro con gli impegni familiari.

Fra le varie iniziative adottate e ritenute ancora valide nel

presente piano, si possono elencare:

1. In un contesto di attenzione alla necessita di armonizzare i
tempi di vita personale, familiare e lavorativa, si continueranno ad
applicare i vari istituti di flessibilita dell'orario di lavoro nei

confronti delle persone che ne faranno richiesta, ispirandosi a




criteri di equita e imparzialita, cercando di contemperare le
esigenze della persona con le necessita di funzionalita

dell'Amministrazione.

2. Utilizzo, su richiesta del singolo lavoratore, di permessi
personali che permettano di conciliare lattivita lavorativa con
particolari orari legati alla cura dei figli (proseguimento della

fruizione delle ferie pomeridiane)

3. In materia di valutazione, il sistema adottato si basa su dati
oggettivi e che comunque non discriminano gli uomini dalle

donne;

4. Non vi sono, inoltre, discriminazioni in materia di

trattamento economico anche accessorio;

5. Nei regolamenti adottati in materia di ordinamento degli
uffici e dei servizi, per 'accesso e gestione risorse umane non vi
sono forme di discriminazione fra uomini e donne e viene di fatto
garantita pari opportunita di valorizzazione della professionalita e

delle capacita individuali.

L’obiettivo che si vuole dare € che il piano sia strumento di offerta
a tutti i dipendenti della possibilita di svolgere il proprio lavoro in
un contesto organizzativo sicuro, coinvolgente e attento a

prevenire situazioni di malessere e disagio.

D’altronde €& ormai convinzione diffusa che un ambiente
professionale attento anche alla dimensione privata e alle
relazioni familiari produca maggiore responsabilita e produttivita.
Le organizzazioni non possono ignorare, infatti, I'esistenza di
situazioni, ormai molto diffuse, che possono interferire in modo
pesante nell'organizzazione della vita quotidiana delle persone e
che, complice da un lato la crisi economica che ha coinvolto
molte famiglie oltre a condizioni di disabilita, e, dall’altro, lo
slitamento dell'eta pensionabile, costringe lavoratori sempre piu
anziani, a farsi direttamente carico delle attivita di cura di figli e

genitori anziani, invece di delegarle a soggetti esterni.




Il Piano delle Azioni Positive risulta dal documento All. 1.

Le amministrazioni pubbliche devono adottare altresi, in base a
quanto disposto dallart. 3 del Decreto Legislativo 27 ottobre
2009, n. 150, metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e
premiare la performance individuale e quella organizzativa,
secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento
dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi. Il Piano
degli Obiettivi e della Performance, che si adotta direttamente con
la Deliberazione di approvazione del PIAO, € un documento
programmatico, aggiornato annualmente, che individua dli
indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi del’Ente e definisce,
con riferimento agli obiettivi stessi, gli indicatori per Ila
misurazione e la valutazione della prestazioni
dellAmministrazione, dei titolari di posizioni organizzative e dei

dipendenti.

I Comune di Gabicce Mare definisce annualmente gli obiettivi
operativi e strategici dei Settori in cui € suddivisa la struttura
amministrativa del Comune e gli obiettivi strategici del’Ente. Dal
grado di realizzazione di tali obiettivi discende la misurazione e la
valutazione delle performance organizzative dei singoli Servizi e

dell’Ente nel suo complesso.

Per 'anno 2025 sono stati individuati gli obiettivi operativi e
strategici da realizzare, cosi come indicato nelle schede

contenute nel Documento di Performance, (Allegato 2).

2.3 Rischi corruttivi

e trasparenza

In tale sottosezione vengono riportati gli strumenti e le fasi per
giungere alla piena trasparenza dei risultati dell'attivita e
dell'organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli
obiettivi in materia di contrasto alla corruzione, secondo quanto
previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita agli

indirizzi adottati dall'Autorita nazionale anticorruzione (ANAC) con




il Piano nazionale anticorruzione.

La legge 6 novembre 2012, n. 190, recante “Disposizioni per la
prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalita nella
pubblica amministrazione”, ha introdotto nel nostro ordinamento
giuridico una prima organica disciplina normativa volta ad attuare

una strategia di prevenzione della corruzione.

A livello “nazionale”, sulla base delle linee di indirizzo adottate dal
Comitato interministeriale, il Dipartimento della Funzione pubblica
ha predisposto il primo Piano Nazionale Anticorruzione (di seguito
PNA 2013) approvato con Delibera CiVIT (ora A.N.A.C.) n. 72 del
11/09/2013.

A livello “decentrato”, ogni Amministrazione pubblica ha definito il
proprio Piano triennale di prevenzione, effettuando l'analisi e la
valutazione dei rischi specifici di corruzione e conseguentemente

individuando le misure di prevenzione volte a prevenirli.

Per il triennio considerato dal presente documento, i contenuti di
questa sezione fanno riferimento al Piano di Prevenzione della
Corruzione e della trasparenza 2025-2027. Esso muove dai
precedenti Piani, costituendone il naturale proseguimento ed
implementazione e si realizza mediante la pianificazione delle
misure obbligatorie, aggiornate annualmente in base alle
risultanze delle attivita, la tempistica, la responsabilita e i
contenuti nella logica di un continuo miglioramento nel processo
di gestione del rischio e di massimo coinvolgimento di tutti i
soggetti interessati oltre ad evidenziare il crescente impegno volto

l'integrazione con il Piano della performance.

Il Piano 2025-2027 tiene conto delle indicazioni dell’Autorita
nazionale anticorruzione (ANAC), con particolare riferimento al
Piano Nazionale Anticorruzione 2022 (PNA), approvato nella

seduta del Consiglio del 16 novembre 2022.

Il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della

Trasparenza 2025/2027, risulta dal documento Allegato 3.




SEZIONE TERZA

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura

organizzativa

La struttura organizzativa del Comune di Gabicce Mare &
stata da ultimo definita con deliberazioni della Giunta
Comunale n. 12 e 13 del 08/02/2022 efficaci ai sensi di
legge, con le quali, rispettivamente sono stati approvati il

nuovo funzionigramma ed organigramma (Allegati 4 e 5).

La dotazione organica é rappresentata nell’ Allegato 8.

3.2 Organizzazione del

lavoro agile

Una delle principali innovazioni della disciplina normativa in
materia di lavoro agile riguarda l'introduzione del “Piano

organizzativo del lavoro agile” (POLA).

Attualmente, infatti, il comma 1 dell'art. 14, della legge 7
agosto 2015, n. 124 (come modificato dallart. 87-bis,
comma 5, D.L. 17 marzo 2020, n. 18, convertito, con
modificazioni, dalla L. 24 aprile 2020, n. 27, dall’art. 263,
comma 4-bis, lett. a), D.L. 19 maggio 2020, n. 34, convertito,
con modificazioni, dalla L. 17 luglio 2020, n. 77, e,
successivamente, dall’art. 11-bis, comma 2, lett. a), b) e c),
D.L. 22 aprile 2021, n. 52, convertito, con modificazioni,
dalla L. 17 giugno 2021, n. 87) prevede che, entro il 31
gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche
redigano, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano
organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del

Piano della performance.

I POLA individua le modalita attuative del lavoro agile
prevedendo, per le attivita che possono essere svolte in
modalita agile, che almeno il 15 per cento dei dipendenti

possa avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano




penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e

della progressione di carriera.

Il POLA definisce, altresi, le misure organizzative, i requisiti
tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche
dirigenziale, e 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, anche coinvolgendo i
cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme

associative.

Dopo una prima fase di utilizzo del lavoro agile nel periodo
di emergenza Covid, I'ente ha deciso di promuovere la
modalita di lavoro a distanza approvando, con Deliberazione
di Giunta Comunale n. 86 del 18.07.2023, il Regolamento

per la disciplina del lavoro agile.

Il POLA 2025-2027 (redatto secondo quanto previsto
dall'art. 263 comma 4-bis Decreto-legge 19 maggio 2020, n.
34 come modificato dalla Legge 17 luglio 2020 n.77,
seguendo le Linee Guida emanate dalla Presidenza del
Consiglio dei Ministri — Dipartimento della Funzione
pubblica, dagli articoli 63-67 del CCNL Funzioni Locali
2019/2021 sottoscritto in data 16 novembre 2022, e dal
Regolamento per la disciplina del lavoro agile adottato
dall’ente con Deliberazione di Giunta Comunale n. 86 del
18.07.2023) é rappresentata nell’ Allegato 10.

3.3 Piano Triennale dei

Fabbisogni di Personale

L’art. 6 del D. Lgs. 165/2001, come modificato dall’art. 4 del
D.Lgs. n. 75/2017, disciplina 'organizzazione degli uffici ed
il piano triennale dei fabbisogni di personale da adottare
annualmente in coerenza con la pianificazione pluriennale

delle attivita e della performance, nonché con le linee di




indirizzo emanate ai sensi del successivo art. 6- ter, nel
rispetto delle facolta assunzionali previste a legislazione
vigente e tenuto conto della consistenza della dotazione
organica del personale in servizio, nonché della relativa

spesa.

L’art. 22, comma 1, del D. Lgs. n. 75/2017 prevede che le
linee di indirizzo per la pianificazione di personale di cui
all'art. 6-ter del D.Lgs. n. 165/2001, come introdotte dall'art.
4, del D. Lgs. n. 75/2017, sono adottate entro novanta giorni
dalla data di entrata in vigore del medesimo decreto e che, in
sede di prima applicazione, il divieto di cui all'art. 6, comma
6, del D. Lgs. n. 165/2001 si applica a decorrere dal 30
marzo 2018 e comunque solo decorso il termine di sessanta
giorni dalla pubblicazione delle stesse. In materia di
assunzioni condizioni limitative sono stabilite dall’art. 9,
comma 1-quinquies del D.L. 113/2016 (convertito in legge,
con modificazioni, dalla legge 160/2016), in base al quale in
caso di mancato rispetto dei termini previsti per
I'approvazione dei bilanci di previsione, dei rendiconti e del
bilancio consolidato e del termine di trenta giorni dalla loro
approvazione, per l'invio dei relativi dati alla banca dati delle
amministrazioni pubbliche, di cui all'articolo 13 della legge 31
dicembre 2009, n. 196, non possono procedere ad

assunzioni di personale a qualsiasi titolo.

I D.L. n. 4 del 2019, convertito con modificazioni dalla L. 28
marzo 2019, n. 26, ha previsto che le Regioni e gli enti locali
possano computare, ai fini della determinazione delle proprie
capacita assunzionali per ciascuna annualita, sia le
cessazioni dal servizio del personale di ruolo verificatesi
nellanno precedente, sia quelle programmate nella
medesima annualita, fermo restando che le assunzioni
possono essere effettuate soltanto a seguito delle cessazioni

che producono il relativo turn-over: art. 3, c. 5-sexies, D.L.




24 giugno 2014, n. 90, come introdotto dall’art. 14-bis, c. 1,
lett. b), D.L. 28 gennaio 2019, n. 4, convertito in legge 28
marzo 2019, n. 26 “fino al 2021, nel rispetto della
programmazione del fabbisogno e di quella finanziaria e
contabile, le regioni e gli enti locali possono computare, ai
fini della determinazione delle capacita assunzionali per
ciascuna annualita (..) le cessazioni dal servizio del
personale di ruolo programmate nella medesima
annualita, fermo restando che le assunzioni possono
essere effettuate soltanto a seguito delle cessazioni che
producono il relativo turn-over”. Con il Decreto dell’8 maggio
2018 il Ministro per la semplificazione e la pubblica
amministrazione ha definito le predette “Linee di indirizzo
per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale
da parte delle amministrazioni pubbliche”. L’art. 33 comma 2
del D.L. 30 aprile 2019, n. 34, convertito con modificazioni
dalla Legge 28 giugno 2019, n. 58, prevede una nuova
disciplina in materia di capacita assunzionale dei Comuni,
con lintroduzione di un sistema basato sulla sostenibilita
finanziaria della spesa di personale. Con il Decreto Del
Presidente del Consiglio dei Ministri del 17 marzo 2020,
avente ad oggetto “Misure per la definizione della capacita
assunzionali di personale a tempo indeterminato dei
comuni”, si dispone la normativa di dettaglio in merito alle
nuove modalita di calcolo delle capacita assunzionali, ed in

particolare:

a) all’art. 1 viene definita come decorrenza delle nuove

regole la data del 20 aprile 2020;

b) all’art. 3 vengono suddivisi i comuni in fasce
demografiche;

c) all'art. 4 vengono individuati i valori soglia di massima

spesa del personale per fascia demografica.

Il valore soglia per fascia demografica viene determinato dal




rapporto fra spesa del personale dell'ultimo esercizio
considerato e la media delle entrate correnti relative agli
ultimi tre rendiconti approvati, al netto del fondo crediti di
dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione
(intendendosi il FCDE assestato — da ultimo CdC Campania
del 111 del 27/07/2020). La circolare esplicativa emanata a
firma congiunta dei Ministri della Pubblica Amministrazione,
dellEconomia e dell'Interno in data 8 giugno 2020 chiarisce

come:

le entrate correnti da considerare siano quelle
relative al Titolo I, Il e Ill (al netto dellFCDE) come
riportate negli aggregati BDAP con l'unica eccezione
rappresentata dalla contabilizzazione nelle entrate
correnti anche della TARI (sempre al netto del
FCDE di parte corrente) per i comuni che abbiano
optato per la tariffa  corrispettiva riscossa dal
soggetto affidatario del servizio di gestione dei rifiuti

urbani;

le spese di personale da considerare, siano

quelle relative alle VOCi riportate nel
macroaggregato BDAP U.1.01.00.00.000 (redditi da
lavoro dipendente) nonché i codici di spesa

U1.03.02.12.001 (acquisto servizi da agenzie
interinali) U1.03.02.12.002 (quota LSU in carico
all'ente) U1.03.02.12.003 (co.co.co. e c0.co.cpro.)
U1.03.02.12.999 (altre forme di lavoro flessibile).

Per il calcolo del valore soglia ai fini della programmazione
del fabbisogno del personale per il triennio 2025-2027
vanno presi in considerazione gli ultimi tre rendiconti
approvati, ossia alla data attuale quelli riferiti agli anni 2021,
2022 e 2023, mentre per le spese di personale va preso
in considerazione il rendiconto 2023 e per il FCDE lo

stanziamento previsto nel bilancio di previsione 2025/2027



http://co.co.co/

per I'annualita 2025.

In base alle linee guida la dotazione organica si risolve in un
limite finanziario, individuando la “dotazione” come spesa
potenziale massima che per gli enti locali, sottoposti a tetti di
spesa di personale, I'indicatore di spesa potenziale massima
resta il limite imposto dai vincoli di finanza pubblica pari
alla spesa media del triennio 2011/2013 come disposto
dallart. 1, comma 557 quater, della legge 296/2006
introdotto dall’art. 3 del D.L. 90/2014 e quantificata per il
Comune di Gabicce Mare in € 2.252.049,96 al netto delle
esclusioni previste dalla medesima normativa (arretrati

contrattuali, spese per le categorie protette, ecc.).

Si da atto che la spesa prevista nello schema di bilancio di
previsione finanziario 2025/2027 &, per ciascuna annualita,
contenuta nei limiti della spesa media impegnata per il
personale nel periodo 2011 - 2013 ai sensi dell'art. 1, commi
557 e 557-quater della legge n. 296/2006 cosi come
modificato dall’art. 16, comma 1, del D.L. n. 113/2016, volta a
dimostrare il rispetto del principio di riduzione della spesa

complessiva del personale.

Prima di procedere al calcolo delle facolta assunzionali &
necessario individuare il valore soglia della spesa di
personale, la cui misura massima prevista dall’art. 4 del
Decreto 17 marzo 2020 corrisponde per il Comune di
Gabicce Mare al valore indicato per i comuni da 5.000 a
9.999 abitanti nella percentuale del 26,90%. i
posizionamento del Comune di Gabicce Mare rispetto al
valore soglia € il seguente, post rendiconto 2023 (Prot. n.
8345 — 29.04.2024):

1 Entrate correnti medie (2021/2023), al netto FCDE

(prev. Assestate 2023): € 9.065.135,78

1 Spesa di personale 2023. € 2.298.745,40 (da




consuntivo) = 25,36 %

Il valore soglia &€ comunque dinamico e deve essere
determinato di anno in anno sulla base dei dati aggiornati
con l'ultimo consuntivo approvato. Attualmente il “margine”
disponibile risulta quantificato dal differenziale tra il limite e
la percentuale di spesa dell’ente (pari ad € 139.776,12).
Resta naturalmente salva la verbifica di tali valori a seguito

dell’approvazione del rendiconto 2024.

Va dato conto inoltre che con le P.T.F.P. 2024/2026
adottate dall’'ente post rendiconto 2023, sono state utilizzate
risorse per nuove assunzioni per un importo di € 68.255,66,

residuandone pertanto un “margine” di € 71.520,46.

Infine, in relazione alle verifiche normative prescritte in

materia di assunzione di personale, si da atto che:

- I'ente ha provveduto con riferimento allanno 2024, alla
pubblicazione, con periodicita trimestrale ed annuale,
dellindicatore della tempestivita dei pagamenti il quale,

quest ultimo, & risultato pari a -7,92;

- in relazione al disposto dell'art. 33 del D. Lgs. 165/2011,
'ente ha provveduto con riferimento allanno 2025 alla
verifica dell'assenza di dipendenti in sovrannumero ed in
eccedenza come da attestazioni agli atti trasmesse dai

responsabili dei settori dell’ente;

- il rispetto dell'art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010 in tema
di contenimento della spesa di personale a tempo
determinato (All. 9);

Tenuto conto delle richieste presentate dai Responsabili di
settore in merito alle esigenze dei singoli servizi (prot. n. 467
del 10.01.2025, prot. n. 899 del 16.01.2025, prot. n. 2545
del 07.02.2025 e n. 2695 del 11.02.2025), sulla base delle




considerazioni sopra espresse e dell’effettivo fabbisogno di
personale, la Giunta ha ritenuto di rinviare la compiuta
definizione della programmazione del fabbisogno del
personale 2025/2027 - con riferimento alle ulteriori
assunzioni a tempo indeterminato rispetto al PTFP
2024/2026 annualita 2025, successivamente
allapprovazione del rendiconto 2024, utilizzando il nuovo

“valore soglia” che sara individuato, garantendo al momento:
1) PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO:

- trasformazione dell’lstruttore di Polizia Locale — area degli
Istruttori — da part-time verticale 50% a full time, assunto con
Contratto n. 37/2024;

- assunzione di un Istruttore di Polizia Locale — area degli

Istruttori — a tempo parziale (part-time verticale 50%);

Le predette operazioni sono dettate dalla sostituzione di
dipendente che ha cessato il servizio, pertanto non

comporta una maggiore spesa di personale.

- conclusione del procedimento di assegnazione provvisoria
dell’Operatore esperto cucina, assegnandolo
definitivamente al Il Settore, con conseguente adeguamento
del profilo professionale nel posto di Operatore esperto
amministrativo in ausilio ai servizi del settore. Quest’ultimo
eccezionalmente, su indicazione del Segretario Generale e
su richiesta del Responsabile del | Settore potra essere
utilizzato come messo notificatore in assenza del personale

addetto a tale servizio.

2) PERSONALE A TEMPO DETERMINATO:

- assunzione di un Istruttore di Polizia Locale — area degli
Istruttori — a tempo pieno, per la sostituzione di dipendente
di ruolo in congedo, per lintero periodo di assenza,

ipotizzabile in mesi 8;




- assunzione di un Istruttore Contabile a tempo pieno presso
il IV Settore “Risorse” per mesi 9, al fine di coadiuvare |l
settore in attesa di definire compiutamente l'assetto a
seguito della cessazione dal servizio del funzionaro
contabile — Responsabile nonché dal rientro in servizio di

personale attualmente in congedo.

Infine si precisa che in data 20.03.2025, con nota protocollo
n. 6052, & stata effettuata I'informativa a norma dell’art. 4 del
CCNL 2019/2021.

In questa sezione vengono ricondotti i contenuti del Piano
triennale del fabbisogno del personale 2025/2027, come da
Allegati 6-7-8-9.

SEZIONE QUARTA

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.13, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la
Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del PIAO sara
effettuato dal Nucleo di Valutazione, dai singoli Responsabili di Settore, nonché, dal

Segretario Generale, ognuno per la propria parte di competenza:

- 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” ed in particolare, tramite la relazione annuale sulla performance, di cui
all'art. 10, comma 1, lett. B) del D. Lgs n. 150/2009.

- secondo le modalita definite dallANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi

corruttivi e trasparenza”;




