Comune di ANGROGNA
Citta Metropolitana di Torino

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITAE
ORGANIZZAZIONE

2025/ 2027

(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)




SOMMARIO
Premessa
Riferimenti normativi

La metodologia di costruzione del Piano e sua strutturazione

Piao 2025-2027



Premessa

Il PIAO si profila come una nuova competenza per le pubbliche amministrazioni ed & un
documento unico di programmazione e governance creato sia per poter snellire e
semplificare gli adempimenti a carico degli enti sia per adottare una logica integrata rispetto
alle scelte fondamentali di sviluppo dellamministrazione.

Con il PIAO si avvia, nell’intento del legislatore, un tentativo di ridisegno organico del sistema
pianificatorio nelle amministrazioni pubbliche al fine di far dialogare la molteplicita di
strumenti di programmazione spesso, per molti aspetti, sovrapposti, cosi delineando un filo
conduttore comune tra i diversi ambiti di  programmazione. Il Piano ha,
dunque, l'obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un'ottica di massima
semplificazione, molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazioni,
racchiudendole in un unico atto.

Il PIAO e di durata triennale, con aggiornamento annuale, ed € chiamato a definire piu profili
nel rispetto delle vigenti discipline di settore. In proposito, sono richiamate le discipline di cui
al Decreto Legislativo n. 150/2009 che ha introdotto il sistema di misurazione e valutazione
della performance, nonché alla Legge n. 190/2012 che ha dettato norme in materia di
prevenzione della corruzione e dell'illegalita nella pubblica amministrazione.

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.

La versione relativa al triennio 2023/2025 del presente documento € stata redatta con lo
sforzo si garantire un carattere di maggiore dettaglio e completezza rispetto alla versione
precedente, nell’ottica di adesione alle finalita di integrazione e coordinamento perseguite
dal legislatore.

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, tra gli altri, una serie di piani e
programmi gia previsti dalla normativa, quale misura di semplificazione e ottimizzazione
della programmazione pubblica nellambito del processo di afforzamento della capacita
amministrativa delle PP.AA..

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo
di riferimento relativo 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
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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.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, come si evince dal “Piano tipo”
approvato con Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022,

alla predisposizione del Piano integrato di attivita e organizzazione limitatamente alle sezioni
di programmazione:

1. Scheda anagrafica dellAmministrazione;

2. Valore pubblico, performance e anticorruzione; limitatamente alla sottosezione 2.3 —
“Rischi corruttivi e trasparenza” nei limiti di cui all’art. 6;

3. Organizzazione e capitale umano; per le sottosezioni 3.1 - “Struttura organizzativa”;

3.2 - “Organizzazione del lavoro agile”; 3.3 - “Piano triennale dei fabbisogni di
personale”.



Piano Integrato di attivita e Organizzazione 2024/2026

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE
Comune di Angrogna
Indirizzo: Piazza Roma n. 1
Codice fiscale: 01451180010

Sindaco: Gino Giordan

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 4 (piu due dipendenti in regime di
scavalco cd. d’eccedenza)

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 807

Telefono: 0121 944153

Sito internet: www.comune.angrogna.to.it
PEC: angrogna@cert.ruparpiemonte.it

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di programmazione Piano della Performance
2.2 Performance

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

Il Piano dettagliato degli obiettivi-Piano della performance nei quali sono indicati gli obiettivi
da conseguire, le finalita e il personale coinvolto negli obiettivi.

Gli obiettivi di gestione sono assegnati alle P.O. e al loro conseguimento vengono ricondotte
le azioni dei titolari di Posizione Organizzativa, e di tutto il personale dipendente, il quale &
valutato annualmente in relazione all’apporto individualmente fornito ed alla capacita di
conseguimento dei concreti risultati programmati.

Gli obiettivi in materia di anticorruzione e trasparenza, finalizzati a dare attuazione alle
misure di prevenzione dei fenomeni corruttivi previsti nel Piano Triennale di Prevenzione
della Corruzione e della Trasparenza (piano confluito anch’esso nel PIAO) nonché a
misurarne l'effettiva realizzazione, nel rispetto dei tempi e modi previsti, sono parte
integrante del ciclo della performance.

La misurazione e valutazione delle performance, ai sensi del D. Lgs. n. 150/2009 attuazione
della legge 4 marzo 2009, n. 15, nel Comune viene effettuata secondo un ciclo di gestione
che partendo dalla definizione e assegnazione degli obiettivi, dall'individuazione dei valori
attesi e degli indicatori di riferimento, si conclude con la
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rendicontazione dei risultati ed il controllo sul conseguimento degli obiettivi, attraverso la
Relazione annuale sulla performance.

Si assume quale completamento della sottosezione 2.2 del PIAO 2025/2027 il Piano
degli obiettivi di performance 2025, allegato al presente documento.

Sottosezione di programmazione
2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

La sottosezione € predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012
e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo
funzionale alle strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi,
sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione
generali adottati dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n.
33 del 2013.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dal’lANAC, 'RPCT potra
aggiornare la pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia
di amministrazione ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione,
sulla base delle indicazioni del PNA, potra contenere:

» Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche
strutturali e congiunturali

dellambiente, culturale, sociale ed economico nel quale 'amministrazione si trova ad
operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi.

+ Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o
la sua struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2, possano
influenzare I'esposizione al rischio corruttivo della stessa.

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

+ Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi
analizzati e ponderati con esiti positivo).

* Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi
corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge
190/2012, che specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche
sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del
miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo.
Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere piu finalita, prime fra tutte quelli di
semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita. Particolare favore va rivolto alla
predisposizione di misure di digitalizzazione.

* Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del
decreto legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire I'accesso civico
semplice e generalizzato.

Le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono alla mappatura dei processi,
limitatamente all’aggiornamento di quella esistente alla data di 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:

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 dei responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il
raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.
L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi,
modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative
intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione
del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita, il Piano € modificato sulla base delle
risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio.

Si evidenzia che il Piano Nazionale Anticorruzione 2022, approvato con Delibera A.N.A.C.
(Autorita Nazionale Anti Corruzione) n. 7 del 17.01.2023, ha concesso la facolta agli Enti Locali
con meno di 50 dipendenti, dopo la prima adozione, di confermare per le successive due
annualita lo strumento programmatorio in vigore con apposito atto dell’organo di indirizzo
politico, e cid a condizione che nell’anno precedente non si siano verificate le evenienze ivi
segnalate (paragrafo 10.1.2 del P.N.A. 2022, pag. 58).

In assenza di fatti corruttivi e di modifiche rilevanti di natura organizzativa, si ritiene di
aggiornare — senza alcuna modifica sostanziale — pertanto con conferma dei documenti
vigenti, la sottosezione dedicata alla prevenzione della corruzione e trasparenza gia adottato
per il triennio 2024/2026.

Si assume dunque quale sottosezione 2.3 del PIAO 2025/2027 la Sottosezione prevenzione
della corruzione e trasparenza acclusa, unitamente agli allegati relativi alla mappatura dei
processi e valutazione del rischio, ed al piano della trasparenza.

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Premesse:

L’art. 6 del D. Lgs. 165/2001, come modificato dall’art. 4 del D. Lgs. n.75/2017, disciplina
I'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.

Il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione, con decreto dell’8 maggio
2018, ha definito, ai sensi dell'art. 6 -ter, comma 1, del decreto legislativo 30 marzo 2001,
n. 165, come inserito dall’art. 4, comma 3, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75 le
linee di indirizzo volte ad orientare le pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei
rispettivi piani dei fabbisogni di personale.

Il limite di spesa.

Con l'introduzione dei nuovi criteri sanciti dall’art. 33, comma 2 del D.L. 34/ 2019, come

convertito in Legge 28 giugno 2019, n. 58, e dal D.M. 17 marzo 2020, viene abbandonato il
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riferimento alla spesa storica e l'individuazione dei limiti di spesa per il personale vengono
determinati sulla base di nuovi parametri che valorizzano le entrate correnti. In sintesi, con
il d. I. 34/2019, é stato definito il nuovo “valore soglia”, da utilizzare quale parametro di
riferimento della spesa del personale a tempo indeterminato, calcolato come percentuale,
differenziata per fascia demografica, delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di
previsione.

Con Decreto Ministeriale sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia
prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di
incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia
prossimo al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono i comuni con
una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. | comuni che registrano un
rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del
predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della
gestione approvato.

I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre
rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di
graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del
predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere
dal 2025 i comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia superiore applicano
un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia.

La verifica delle possibilita assunzionali viene effettuata sulla base del rapporto tra la spesa
per il personale, come rilevata nell’ultimo rendiconto della gestione approvato e la somma
degli accertamenti correnti degli ultimi tre rendiconti approvati, detratto I'importo del FCDE
stanziato nel bilancio di previsione relativo all’'ultima annualita considerata. Il risultato della
suddetta frazione determina le linee di indirizzo cui attenersi nella gestione della spesa del
personale. Se il rapporto & maggiore del “valore soglia” non & consentito alcun incremento
della spesa del personale. Se, di contro, il rapporto € inferiore al “valore soglia” la spesa del
personale registrata nell’'ultimo rendiconto approvato potra essere incrementata.



Sottosezione di programmazione L’Ente dispone di 4

3 1 - Struttura organizzativa dipendenti e consta di n. 2 aree
organizzative:

Amministrativa/Finanziaria/Polizia Locale
e Tecnica.

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’ Amministrazione/Ente:
e oOrganigramma;
¢ livelli di responsabilita organizzativa;
e ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in

Servizio;
Area Figura Prof. Categ. Posti
coperti
Amm.va, [Istruttori Area degli (2)
Finanziaria, [dipendenti di altro  Ente istruttori
Vigilanza |[impiegato  in  regime d
cd.scavalco d’eccedenza
Istruttore Area degli 1**
**part time 50% istruttori
Assistente . di P.L. Area degli 1**
**in convenzione con altro Ente Istruttori
Tecnico |Istruttore Direttivo Area dei 1
Urbanistica, funzionari e delle
Lavori E.Q.
PUbb“,C' © Operatore esperto Area degli 1
Tecnico  nart time 50% operatori
Manutentiva esperti
TOTALE 6

L’Ente conta una posizione organizzativa relativa all’area tecnica, mentre i restanti servizi
sono posti in capo del Sindaco, aderendo alla possibilita concessa dalla norma di cui all’art.
53, comma 23 della Legge n. 388/2000 peri Comuni con meno di 5.000 abitanti.

Sottosezione di programmazione
3.2 Organizzazione del lavoro agile




Si assume quale contenuto della presente sottosezione il documento “Pola 2025/2027” allegato
al presente documento.

Sottosezione di programmazione
3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Si assume quale sottosezione 3.3 del PIAO 2025/2027 il “Piano triennale del fabbisogno
del personale 2025/2027”, allegato al presente documento.

Sottosezione di programmazione
3.3.A Piano della formazione

I Comuni sono tenuti a programmare l'attivita formativa, per garantire I'accrescimento e
I'aggiornamento professionale dei dipendenti e disporre delle competenze necessarie al
raggiungimento  degli  obiettivi e al miglioramento  dei servizi.ll valore
della formazione professionale dei dipendenti assume una rilevanza strategica come
strumento di innovazione e di sviluppo delle competenze a sostegno dei processi di
innovazione.

Gli interventi formativi sono mirati alla crescita della qualificazione professionale del
personale ed a garantire a ciascun dipendente la formazione necessaria all'assolvimento
delle funzioni e dei compiti attribuitigli  nellambito della  struttura. La
formazione € quindi l'investimento sulle conoscenze, sulle capacita e sulle competenze delle
risorse umane ed € un mezzo per garantire l'arricchimento professionale dei dipendenti e
per stimolarne la motivazione.

Il Piano della Formazione € il documento programmatico che individua gli interventi formativi
da realizzare nel corso dell'anno, tenuto conto dei fabbisogni e degli obiettivi formativi.

Si assume quale sottosezione 3.3.A del PIAO 2025/2027 il “Piano della formazione
2025/20277, allegato al presente documento.

Sottosezione di programmazione
3.3.B Azioni positive per le pari opportunita

Il piano triennale delle azioni positive per il triennio 2025/2027 del Comune di Angrogna
si ispira ai seguenti principi:

a) Garantire pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari
occasioni favorevoli;

b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire 'uguaglianza delle opportunita. In
questa ottica, gli obiettivi da perseguire nel triennio sono:

1) tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari liberta e
dignita della persona dei lavoratori;
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2) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato
da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei
comportamenti;

3) ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori,
garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o mobbizzanti;

4) intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le pari
opportunita nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto
delle condizioni specifiche di uomini e donne;

5) rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunita
di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne;

Il Piano intende perseguire i seguenti obiettivi:

Obiettivo: ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO Favorire I'equilibrio e la
conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, attraverso azioni che prendano in
considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e donne
all'interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle
condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in
condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio
conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate
alla genitorialita. Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici
mediante l'utilizzo di tempi piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la
valorizzazione e I'ottimizzazione dei tempi di lavoro.

Obiettivo: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ Fornire opportunita di carriera e
di sviluppo della professionalita sia al personale maschile che femminile, compatibilmente
con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera incentivi e progressioni
economiche. Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di
migliorare la performance dellEnte e favorire I'utilizzo della professionalita acquisita
allinterno.

Le azioni positive da attuare nel prossimo triennio, nel rispetto degli artt. 7, comma 4 e
57, comma 1, lett. C) del D.Lgs. 165/2001 e del CCNL, sono finalizzate a garantire:

a) la formazione e 'aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere;

b) adottare modalita organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione
di lavoratori e lavoratrici in condizioni di pari opportunita e non costituiscano ostacolo alla
conciliazione fra vita professionale e vita familiare;

c) Attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro
dal congedo per maternita/paternita.

In particolare, per gli obiettivi piu rilevanti:

Azione positiva 1: Consentire temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro di tutto il
personale, in presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita
professionale, determinate da necessita di assistenza di minori, anziani, malati gravi,
diversamente abili ecc. Tali personalizzazioni di orario dovranno essere compatibili con le
esigenze di funzionalita dei servizi.

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per I'utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi
a favore delle persone che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze
prolungate per congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.
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Azione positiva 3: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile
che maschile. II Comune di Angrogna si impegna a programmare attivita formative che
possano consentire a tutti i dipendenti, nell’arco del triennio, di sviluppare una crescita
professionale e/o di carriera.

Azione positiva 4: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della
professionalita e dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni.

Azione positiva 5: tutelare I'ambiente di lavoro da disagi, casi di molestie psicofisico,
mobbing e discriminazioni. Il Comune di Angrogna si impegna a favorire un ambiente di
lavoro sano e stimolante che incoraggi lo spirito di iniziativa, I'innovazione e le idee di
miglioramento. L’Amministrazione inoltre siimpegna a tutelare il benessere psicologico delle
lavoratrici e dei lavoratori garantendo un ambiente di lavoro sicuro, condizioni che rispettino
la dignita e la liberta di persone e caratterizzato da relazioni interpersonali improntante al
rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti evitando, in particolare che si
verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro determinate da pressioni o0 molestie, casi
di mobbing, atteggiamenti mirati ad avvilire il dipendente anche in forma velata e indiretta.
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