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PREMESSA

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) é stato introdotto con la finalita di consentire un
maggiore coordinamento tra le varie componenti dell’attivita programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione, nonché per assicurare una migliore qualita e trasparenza
dell’attivita amministrativa, in particolare modo nell’ottica dell’erogazione dei servizi ai cittadini e alle
imprese.
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla
missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori. Si tratta,
quindi, di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore
comunicativo, attraverso il quale I’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi ¢ le azioni
mediante i quali sono esercitate le funzioni pubbliche, nonche i risultati che si vogliono ottenere rispetto
alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.
Con il PIAO, si avvia un significativo tentativo di disegno organico del sistema pianificatorio nelle
amministrazioni pubbliche, a dimostrazione della maturata consapevolezza da parte del Legislatore che
la molteplicita di strumenti di programmazione finora previsti risultava perlopiu vanificata dal fatto che
questi fossero spesso non dialoganti tra di loro e, altrettanto spesso, per molti aspetti, sovrapposti.
Inoltre, il PIAO enfatizza un tema fondamentale: la valutazione del valore generato, delle cause e degli
effetti che i meccanismi 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 legame logico tra
gli elementi del PIAO e rappresentato dalla figura sotto riportata, dove:
- le leve rappresentano i fattori che alimentano 1’azione amministrativa e ne consentono il corretto
esplicarsi nel tempo;

- gli elementi di garanzia (Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza e
Piano Organizzativo del Lavoro Agile) costituiscono le funzioni a salvaguardia del Valore
Pubblico, sia in termini di correttezza dell’azione amministrativa sia di miglioramento e
semplificazione delle modalita lavorative per I’erogazione dei servizi;

- il VValore Pubblico rappresenta la proposizione di valore, cio¢ cio che I’ente intende offrire al
contesto di riferimento e che ne qualifica I’azione amministrativa e le “politiche”.

Figura 1: i legami tra le componenti del PIAO
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INQUADRAMENTO NORMATIVO

L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni dalla
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,
ponendosi quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione
pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle Pubbliche
Amministrazioni. Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del decreto del Presidente della Repubblica 24 giugno
2022, n. 81, attuativo della menzionata normativa, il PIAO assorbe il Piano dei fabbisogni di personale,
il Piano delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare 1’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche
informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della performance,
il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano organizzativo del
lavoro agile e il Piano di azioni positive.
Il PIAO é articolato su un orizzonte temporale triennale e viene aggiornato annualmente per
scorrimento; € redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai
sensi del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, e delle Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica, all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione e
agli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190, del
decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33, 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 in data 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del
PIAO.
Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni
dalla 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 25 febbraio 2022, n. 15, e successivamente
modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto-legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni
dalla legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31
gennaio di ogni anno o, in caso di proroga per legge dei termini di approvazione dei bilanci di previsione,
entro 30 giorni dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle vigenti
proroghe. Con comunicato del Presidente del 30 gennaio 2025, 1’ANAC ha differito per i soli Enti locali
dal 31 gennaio al 30 marzo 2025 il termine ultimo per I’adozione del PIAO.
Ai sensi dell’art. 6 del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del PIAO, le Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO
con meno di 50 dipendenti procedono alle attivita di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c¢), numero 3),
per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del
decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190/2012, quali aree a rischio
corruttivo, quelle relative a:

- autorizzazione/concessione;

- contratti pubblici;
- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
- concorsi e prove selettive;

- processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza
(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione «Rischi corruttivi e
trasparenza» avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi
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di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita, il Piano & modificato
sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. L’aggiornamento 2024 al PNA 2022,
adottato con delibera ANAC del 31/01/2025, fornisce le indicazioni necessarie per elaborare i contenuti
della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO)
dei comuni con popolazione al di sotto dei 5.000 abitanti e con meno di 50 dipendenti.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del PIAO
limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), numero 2.



Sezione 1 - ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Denominazione Ente: Comune di Gornate Olona
Indirizzo: Piazza Parrocchetti, 1

Partita Iva: 00519350128

Codice Fiscale: 00519350128

Sito web istituzionale: https://www.comune.gornateolona.va.it

Telefono: 0331 863811

Mail: info@comune.gornateolona.va.it

PEC: comune.gornate-olona@pec.regione.lombardia.it

Sindaco: Avv. Emanuele Poretti
RPCT: Dott. Giacomo Celesti — Segretario Comunale

RASA: Arch. Giulio Ivo Marelli

1.1 Dati relativi alla geolocalizzazione e al territorio dell’Ente

Il Comune di Gornate Olona si estende su 4,78 kmgq; gli abitanti superano di poco le duemila unita.
L’abitato principale € posto al limite pianeggiante del terrazzamento ovest del fiume Olona.

Sono presenti nel territorio tre frazioni: Biciccera, sita nel terrazzamento opposto al capoluogo - zona
produttiva - posta al limite del Comune di Castiglione Olona; San Pancrazio e Torba nella zona a valle
prospicienti il corso del fiume Olona e raggiungibili dalle strade sommitali tramite discese con una
discreta pendenza.

Sono presenti insediamenti industriali di discreta dimensione anche in valle a Torba, mentre 1’attivita
agricola e piuttosto marginale. Va comunque rilevata la presenza di importanti allevamenti di cavalli
con scuderie e maneggi.

Una delle ipotesi etimologiche piu accreditate riguardanti 1’origine del toponimo Gornate Olona
sembrerebbe collegare il nome del paese alla voce germanica GOR, con significato di stagno, laghetto
o0 palude.


http://www.comune.gornateolona.va.it/
mailto:info@comune.gornateolona.va.it
mailto:comune.gornate-olona@pec.regione.lombardia.it

SUPERFICIE TOTALE KMQ
AREE EDIFICATE (1) AREE A VERDE (2)
Kmqg 1,355 Kmg 3,353
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1.2 Informazioni relative alla composizione demografica e statistiche sulla popolazione

ANNI 2019 2020 2021 2022 2023 2024

popolazione al 31/12 2176 2174 2190 2173 2187 2191

popolazione divisa per eta
Eta prescolare 0-6 anni 110 104 113 104 97 103
Eta scolare 7-14 anni 171 171 164 162 159 151
Eta d'occupazione 15-29 anni 329 331 335 342 352 351
Eta adulta 30-65 anni 1158 1156 1149 1133 1140 1129
Eta senile maggiore 65 anni 408 412 429 432 439 457




Sezione 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

| 2.1 Valore pubblico |

At sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente
sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. Per I’individuazione degli obiettivi
strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale del Sindaco, si rimanda alla Sezione
Strategica del Documento Unico di Programmazione, adottato da ultimo con deliberazione di Consiglio
Comunale n. 30 del 18.12.2024.

| 2.2 Performance |

Il Piano della Performance & un documento programmatorio, di cui al Capo Il del decreto legislativo n.
150 del 2009. 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, commal, lettera b), del predetto decreto legislativo.

I1 Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione
della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”.

Il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della
performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati
organicamente nel PIAO.

Le predette disposizioni legislative delineano nuovi presupposti, sulla base dei quali erogare premi di
produttivita al personale dipendente delle pubbliche amministrazioni. Esse comportano che:

¢ la misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei dipendenti
dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttivita del lavoro nonché la qualita, 1’efficienza,
’integrita e la trasparenza dell’attivita amministrativa alla luce dei principi contenuti nel Titolo
I1 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;

e il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresi finalizzato alla
valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai dipendenti
dell’ente, in conformita a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli II e III del
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;

e [’amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a tale
fine adotti, con apposito provvedimento, il Sistema per la Misurazione e Valutazione della
Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti principi generali di
misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente;

e il Nucleo di Valutazione controlli e rilevi la corretta attuazione della trasparenza e la
pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel citato
decreto e nei successivi DL 174 e 179 del 2012.

Il Sistema per la misurazione e valutazione della performance vigente, approvato con Deliberazione
della Giunta Comunale n. 45 del 08/06/2017, recepisce questi principi con 1’obiettivo di promuovere la
cultura del merito ed ottimizzare 1’azione amministrativa, in particolare le finalita della misurazione e
valutazione della performance risultano essere principalmente le seguenti:

e riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi;



e verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti;

e informare e guidare i processi decisionali;

e gestire piu efficacemente le risorse ed i processi organizzativi;

¢ influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui;

e rafforzare I’accountability e la responsabilita a diversi livelli gerarchici;
e incoraggiare il miglioramento continuo e I’apprendimento organizzativo.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce quindi uno strumento essenziale
per il miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo fondamentale nella definizione e nella
verifica del raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in relazione a specifiche esigenze della
collettivita, consentendo una migliore capacita di decisione da parte delle autorita competenti in ordine
all’allocazione delle risorse, con riduzione di sprechi e inefficienze. In riferimento alle finalita
sopradescritte, il Piano degli Obiettivi riveste un ruolo cruciale, gli obiettivi che vengono scelti e
assegnati devono essere appropriati, sfidanti e misurabili, il piano deve configurarsi come un documento
strategicamente rilevante e comprensibile, deve essere ispirato ai principi di trasparenza, immediata
intelligibilita, veridicita e verificabilita dei contenuti, partecipazione e coerenza interna ed esterna.

L’analisi della Performance espressa dall’Ente puo essere articolata in due diversi momenti tra loro
fortemente connessi, la Programmazione degli Obiettivi e la Valutazione che rappresentano le due facce
della stessa medaglia, infatti, non si puo parlare di Controllo senza una adeguata Programmazione.

Con deliberazione di Giunta n. 11 del 15/04/2024 (dichiarata immediatamente eseguibile) & stato
aggiornato il regolamento per il conferimento , la revoca e la graduazione degli incarichi di posizione
approvato con deliberazione di G.C. n. 26 del 24/04/2019 inserendo quanto segue :

nella Parte IT - Art. 7 “Trattamento economico accessorio come sotto riportato :

8.” In conformita con quanto previsto nell’art. 4-bis del D.L. N. 13/2023 (c.d. Decreto PNRR 3)
convertito in legge n. 41/2023 che al comma e prevede che le Amministrazioni Pubbliche di cui
all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nell'ambito dei sistemi di
valutazione della performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedono ad assegnare,
integrando i rispettivi contratti individuali, ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture
commerciali nonché ai dirigenti apicali delle rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi
al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fini del
riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per cento. Ai fini
dell'individuazione degli obiettivi annuali, si fa riferimento all'indicatore di ritardo annuale di cui
all'articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 dicembre 2018, n. 145. La verifica del
raggiungimento degli obiettivi relativi al rispetto dei tempi di pagamento é effettuata dal
competente organo di controllo di regolarita amministrativa e contabile sulla base degli indicatori
elaborati mediante la piattaforma elettronica per la gestione telematica del rilascio delle
certificazioni di cui all'articolo 7, comma 1, del decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito,
con modificazioni, dalla legge 6 giugno 2013, n. 64.

In caso di mancato raggiungimento del presente obiettivo, al responsabile della struttura di
riferimento verra applicata una decurtazione calcolata in proporzione agli atti emessi con ritardo,
all’interno della percentuale del 30% totale prevista dall’Art. 4- Bis del D.L. 13/2023”.

Performance: Si allegano le schede relative agli obiettivi per ’anno 2025 (Allegato 1) validate in data
24/03/2025 dall’OIV (prot. n. 3320)
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| 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza |

INTRODUZIONE

La sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO, che ¢ parte della Sezione Valore pubblico,
Performance e Anticorruzione, & predisposta, per espressa previsione normativa, in conformita agli
indirizzi adottati da ANAC con il Piano Nazionale Anticorruzione (PNA), adottata e pubblicata entro
il termine di approvazione del PIAO come eventualmente differito, secondo i comunicati dell’ANAC
stessa, assorbendo in tale modo I’obbligo di approvazione del Piano Triennale della Prevenzione della
Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) di cui alla legge n. 190/2012.

Con delibera n. 31 in data 30 gennaio 2025, ’ANAC ha approvato 1’aggiornamento 2024 al PNA
2022 (delibera n. 7 in data 17 gennaio 2023), con il fine dichiarato di rendere attuabile al meglio la
previsione normativa anche per gli enti con ridotti apparati strutturali e organizzativi che possano
dedicarsi al relativo adempimento, fornendo indicazioni operative e strumenti da impiegare per i
Comuni con popolazione al di sotto dei 5.000 abitanti e con meno di 50 dipendenti. Il documento
fornisce altresi precisazioni e suggerimenti che tengono conto dei rischi di corruzione ricorrenti nelle
piccole amministrazioni comunali e individua gli strumenti di prevenzione della corruzione da
adattare alla realta di ogni organizzazione, consentendo di massimizzare ['uso delle risorse a
disposizione (umane, finanziare e strumentali) per perseguire piu agevolmente i rispettivi obiettivi
strategici e, al contempo, migliorare complessivamente la qualita dell’azione amministrativa.

CONFERMA DELLA SOTTOSEZIONE

L’ANAC, in linea con quanto in precedenza gia affermato per i Comuni con meno di 5.000 abitanti,
precisa nell’aggiornamento 2024 al PNA 2022 che i con meno di 50 dipendenti, dopo la prima
adozione della sezione, valutano se nell’anno precedente si siano verificate o meno le seguenti
evenienze:

fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;

modifiche organizzative rilevanti;

modifiche degli obiettivi strategici;

modifiche significative di altre sezioni del PIAO tali da incidere sui contenuti della sezione
anticorruzione e trasparenza.

Laddove i Responsabili della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza rilevino che non siano
intervenute le circostanze elencate, possono confermare per le successive due annualita la sezione del
PIAO. Per confermare la validita dei contenuti preesistenti, 1’organo di indirizzo deve adottare una
apposita delibera da pubblicarsi, specificando che non si sono verificati gli eventi sopra descritti. In
caso contrario, I’Amministrazione adotta una nuova sezione del PIAO nella quale dare conto dei
fattori intervenuti e dei correttivi apportati nell’ambito del nuovo atto di programmazione.

VALUTAZIONE DEL RISCHIO

In continuita con le indicazioni fornite dall’Autorita nell’allegato 1) metodologico al PNA 2019,
I’ANAC ha confermato che gli RPCT dei Comuni di minori dimensioni sono chiamati a esprimere
un giudizio qualitativo sul livello di esposizione a rischio abbinato a ogni evento, giudizio che si
articola in “basso”, “medio”, “alto”, “altissimo”. A tal fine ¢ necessario tenere conto, da un lato, degli
indicatori di rischio (fase di identificazione) e, dall’altro, dei fattori abilitanti la corruzione (fase di
analisi), per poi stabilire quali azioni intraprendere per ridurre il rischio stesso come previamente
individuato (fase di misurazione e ponderazione).

- Fase 1 - Identificazione del rischio

Ha T’obiettivo di individuare quei comportamenti o fatti che possono verificarsi in relazione ai
processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite cui si concretizza il fenomeno corruttivo. Nelle
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mappature proposte sono stati indicati alcuni eventi rischiosi considerati “ricorrenti” in relazione ai
singoli processi.

- Fase 2 - Analisi del rischio

Attraverso I’analisi dei cosiddetti fattori abilitanti della corruzione ¢ possibile comprendere i fattori
di contesto che agevolano gli eventi rischiosi, in modo da poter calibrare su di essi le misure piu
idonee a prevenirli.

- Fase 3 - Misurazione del rischio

I criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di eventi corruttivi devono tenere conto
operativamente di indicatori di rischio (key risk indicators) in grado di fornire delle indicazioni sul
livello di esposizione del processo o delle sue attivita. Le valutazioni sui singoli indicatori devono
essere supportate — per quanto possibile - da dati oggettivi (dati sui precedenti giudiziari; segnalazioni
whistleblowing, ecc.). La valutazione del rischio deve, inoltre, essere sempre improntata ad un criterio
generale di “prudenza”, evitando la sottostima del rischio ed in coerenza, comunque, con gli indicatori
valorizzati ed i fattori considerati.

Sirimanda all’Allegato n. 2 al presente PIAO denominato Mappatura dei processi per tutti i dettagli
in merito alla mappatura dei processi, alla misurazione e alla definizione del livello di esposizione al
rischio e alla pianificazione delle misure specifiche.

MONITORAGGIO

Per disegnare un’efficace strategia di prevenzione della corruzione ¢ necessario predisporre un
sistema di monitoraggio sull’attuazione delle misure. L’ANAC precisa che il RPCT ¢ tenuto a
programmare il monitoraggio delle misure specifiche da attuarsi nel triennio di vigenza, stabilendo la
frequenza del monitoraggio e prevedendo, altresi, la rendicontazione degli esiti dello stesso. Questo
con I’obiettivo dichiarato di garantire all’Ente una maggiore flessibilita nella programmazione delle
proprie attivita di controllo con I’impegno, tuttavia, di effettuare, nell’arco del triennio, la verifica di
tutte le misure di prevenzione ivi elaborate, con 1’onere per il RPCT di illustrare le ragioni laddove
emergano eventualmente risultati negativi.

In ogni caso, ’attivita di monitoraggio compete non solo al RPCT ma anche ai referenti, laddove
previsti, ai dirigenti/titolari di incarico di Elevata Qualificazione e all’OIV/Nucleo di Valutazione,
tutti chiamati a concorrere, ciascuno per i propri profili di competenza, a garantire un supporto al
RPCT. Questo consente al RPCT di monitorare costantemente

I’andamento e di intraprendere le iniziative piu adeguate nel caso di scostamenti.

Si ritiene, al riguardo, che, in considerazione delle contenute dimensioni dell’Ente, e accogliendo in
tal senso le indicazioni dell’ANAC, il monitoraggio possa essere svolto con cadenza annuale, in
particolare in sede di predisposizione della relazione del RPCT. Degli esiti del monitoraggio si terra
conto — e si dara conto — in sede di predisposizione del PIAO per il successivo triennio, apportando
gli opportuni adattamenti nel caso in cui fossero rilevati scostamenti e illustrando altresi le ragioni
degli scostamenti stessi. Non si preclude, in ogni caso, la possibilita che il RPCT effettui ulteriori
monitoraggi in quanto li ritenga necessari o laddove i medesimi siano sollecitati da alcuno dei soggetti
coinvolti nella predisposizione della presente sottosezione (cfr. infra).

\ 2.3.1 | soggetti coinvolti nella predisposizione della sottosezione

Un’efficace azione di prevenzione della corruzione comporta il coinvolgimento di tutti coloro che
operano nell’Amministrazione, mediante continue e fattive interlocuzioni — anche formali — con il
RPCT da parte dei vari soggetti responsabili delle diverse aree gestionali e altresi dai componenti
degli organi politici. L’importante ruolo di impulso e coordinamento del sistema di prevenzione
affidato al RPCT, con riferimento sia alla fase di predisposizione della sezione “Rischi corruttivi e
trasparenza” del PIAO sia a quella di monitoraggio, non deve essere, infatti, inteso come una
deresponsabilizzazione di altri attori.

Solo con la partecipazione attiva di tutti coloro che, a vario titolo, sono coinvolti nelle o responsabili
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delle attivita dell’Amministrazione locale, & possibile conseguire una migliore condivisione degli
obiettivi e la diffusione delle buone pratiche, per una maggiore e concreta efficacia degli strumenti e
delle azioni realizzate.

La collaborazione fra questi soggetti deve essere continua e riguardare I’intera attivita di
predisposizione e attuazione della strategia di prevenzione, contribuendo a creare un contesto
istituzionale e organizzativo di reale supporto al RPCT. Inoltre, il RPCT, nell’ambito della
sottosezione, puo definire o ulteriormente specificare i profili di responsabilita e i compiti di ciascuno
dei soggetti coinvolti, con particolare riferimento ai Responsabili delle unita organizzative dell’Ente.
Tenuto conto che nei piccoli comuni, il Segretario comunale — che ricopre il ruolo di RPCT — puo
svolgere, in virtu della disciplina che ne definisce i compiti, anche il ruolo di responsabile della
predisposizione delle altre sezioni del PIAO, si raccomanda che tali funzioni siano svolte nel rispetto
dei diversi ambiti di competenze e responsabilita connesse alle singole pianificazioni oggetto delle
sezioni del PIAO.

Con riferimento a questo Comune, si evidenzia che il RPCT, in qualita di Segretario Comunale, ha
altresi provveduto a formulare alla Giunta la proposta di obiettivi di performance di concerto con i
Responsabili delle unita organizzative dell’Ente e ha inoltre coordinato la redazione dell’intera
sezione 3.

I soggetti coinvolti, in un’ottica di corrispondenza con il RPCT che ¢ asse portante dell’elaborazione
della presente sottosezione, risultano essere:

- gli Organi di indirizzo dell’Ente;

- i dirigenti o titolari di incarico di Elevata Qualificazione;

- I dipendenti;

- gli stakeholder anche esterni all’Ente (Cittadini, imprese, parti sociali, ecc.);

- gli organi di controllo intero;

- i responsabili delle altre sezioni del PIAO.

Ai fini del coinvolgimento degli stakeholder, in particolare di quanti non vengano altrimenti in rilievo
quali attori coinvolti a diverso titolo nell’elaborazione della presente sottosezione, I’Ente ha ritenuto
di procedere con la pubblicazione di un apposito avviso sulla homepage del sito internet istituzionale
e all’Albo Pretorio online, onde consentire agli eventuali interessati di presentare i propri contributi
entro un congruo termine.

\ 2.3.2 Analisi del contesto interno ed esterno |

Contesto interno.

Il Comune di Gornate Olona e Ente autonomo con proprio statuto, poteri e funzioni ed € componente
costitutivo della Repubblica, secondo i principi stabiliti dalla Costituzione Italiana.

La struttura rappresentativa dell’Ente ¢ costituita dal Sindaco, dalla Giunta e del Consiglio Comunale.
Al riguardo, giova evidenziare che I’Ente ¢ stato interessato dalle elezioni amministrative svoltesi i
giorni 8 e 9 giugno 2024.

La struttura organizzativa del Comune risulta attualmente delineata dal Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (P1AO) 2024-2026, approvato con Deliberazione della Giunta Comunale n. 12 del
15/04/2024, esecutiva ai sensi di legge.

La struttura organizzativa dell’Ente si articola nelle seguenti quattro Aree, ciascuna delle quali
comprende uno o piu Uffici secondo raggruppamenti di competenza adeguati all’assolvimento
compiuto di una o piu attivita omogenee:

- Area Affari generali (comprensiva dei servizi socio culturali e servizi demografici);

- Area Economico finanziaria (comprensiva di ragioneria, tributi e stipendi);

-Area Tecnica manutentiva (comprensiva di edilizia privata, lavori pubblici, ecologia e
manutenzione);

- Area Polizia Locale e SUAP (comprensiva di polizia amministrativa, commercio e viabilita).
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Il Comune non dispone di dirigenti, ma di dipendenti nominati con Decreto Sindacale Responsabili
di Area, titolari delle competenze dirigenziali attribuite loro ex art. 109 comma 2 D.lgs. 267/2000.
Bisogna evidenziare che la ristretta dotazione organica ha comportato, quale conseguenza diretta,
I’assegnazione dei singoli dipendenti ad uffici destinati allo svolgimento di specifiche attivita; cio,
se, da un lato, ha comportato 1’acquisizione di competenze specialistiche del personale adibito allo
svolgimento di determinate attivita, dall’altro, ha reso e rende piu difficile I’interscambiabilita di ruoli
e competenze all’interno della struttura organizzativa.
Le Linee fondamentali dell’organizzazione interna all’Ente sono delineate dal Regolamento
Comunale sull’ordinamento generale degli uffici e servizi, approvato con Deliberazione della Giunta
Comunale n.77 del 03/07/2008, modificato ed integrato con successive Deliberazioni di Giunta
Comunale n. 49 del 25/03/2010 e n. 47 del 27/06/2013.
Nell’ambito dell’analisi del contesto interno, viene preso atto che il RPCT - richiamando i
suggerimenti forniti dall’ANAC (PNA 2016 pagina 20) - ha ritenuto “altamente auspicabile” che il
medesimo venga dotato di una “struttura organizzativa di supporto adeguata”, per qualita del
personale e per mezzi tecnici. La necessita di rafforzare il ruolo e la struttura di supporto del
responsabile discende anche dalle ulteriori e rilevanti competenze in materia di “accesso civico”
attribuite sempre al responsabile anticorruzione dal Decreto Foia. Riguardo all’*accesso civico”, il
Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza:

1. ha facolta di chiedere agli uffici informazioni sull’esito delle domande di accesso civico;

2. per espressa disposizione normativa, si occupa dei casi di “riesame” delle domande rigettate

(articolo 5 comma 7 del Decreto Legislativo 33/2013).

Contesto esterno.

Con riferimento al contesto esterno, sono state analizzate sia le principali dinamiche territoriali e
settoriali, sia le influenze o pressioni di interessi esterni a cui I’ente potrebbe essere sottoposto, con
I’interpretazione dei dati e fattori esaminati ai fini della rilevazione del rischio corruttivo. Nell’analisi
di tali dati e fattori si registra quanto segue. L'attuazione di Next Generation EU che ha posto nuove
sfide anche per il Comune di Gornate. Tra i fattori presi in considerazione vi sono in particolare la
legislazione nazionale derogatoria al decreto legislativo 50/2016 e il nuovo codice dei contratti, d.Igs.
36/2023, che recepisce buona parte di tale disciplina derogatoria nell’ottica di semplificare e ridurre
gli oneri burocratici nonché I’aggiornamento 2023 al PNA 2022, approvato con delibera ANAC n.
605 del 19/12/2023, che in merito al tema dei contratti pubblici fornisce chiarimenti proprio con
riferimento alle disposizioni del nuovo codice. L’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza influisce sull’organizzazione comunale, in particolare nel Settore Tecnico e nel Settore
Affari Generali, competenti rispettivamente in ambito di lavori pubblici e digitalizzazione.

A livello territoriale I'economia e varia, ma prevale il settore secondario, costituito da piccole imprese
che operano nei comparti alimentare, tessile ed edile. Il terziario si compone di una sufficiente rete
distributiva, ma necessiterebbe di servizi pit qualificati come quello bancario e dei trasporti. Lo sport
e il tempo libero vengono valorizzati attraverso la concessione in uso occasionale e/o continuativo
della sala polivalenze, del campo sportivo e delle palestre per lo piu ad associazioni culturali e
sportive della zona. Le scuole garantiscono la frequenza delle classi dell’obbligo. Per 1’arricchimento
culturale é presente la biblioteca comunale. Le strutture ricettive offrono possibilita di ristorazione e
di soggiorno. A livello sanitario, oltre ai servizi forniti dall’ ATS, viene assicurato il servizio
farmaceutico.

| 2.3.3 Misure generali |

La trattazione dei rischi si articola nei passaggi sopra illustrati di identificazione, analisi e
misurazione, con lo scopo di definire e programmare le misure finalizzate a prevenirli, riducendo la
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possibilita che si concretizzino.
Le misure di prevenzione del rischio corruttivo possono essere distinte in:

* misure generali, che intervengono in maniera trasversale sull’intera Amministrazione e si

caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione e

per la loro stabilita nel tempo);

«  misure specifiche, che agiscono in maniera puntuale solo su alcuni rischi e si caratterizzano per

la loro capacita di incidere su problemi peculiari.
Nell’individuazione delle misure, il RPCT ¢ tenuto a verificare preliminarmente la presenza e
I’adeguatezza di misure generali e/o di controlli specifici preesistenti per valutarne il livello di
attuazione e I’adeguatezza rispetto al rischio e ai suoi fattori abilitanti e la capacita di neutralizzazione
dei fattori abilitanti il rischio.
Ogni misura necessita di essere descritta con accuratezza, al fine di far emergere concretamente
I’obiettivo che si vuole perseguire e le modalita con cui verra attuata per incidere sui fattori abilitanti
il rischio. Ovviamente, le misure devono essere in grado di neutralizzare i fattori abilitanti il rischio,
sostenibili dal punto di vista economico, adeguate alle caratteristiche specifiche dell’organizzazione,
graduali rispetto al livello di esposizione del rischio residuo.
Anche I’attivita di individuazione delle misure deve avvenire con il coinvolgimento della struttura
organizzativa, valutando e recependo le indicazioni degli stakeholder interni ed esterni. Per la
programmazione delle misure generali, trasversali a tutte le aree di rischio, ’ANAC ha elaborato
un’apposita scheda, prevedendo per i piccoli Comuni con meno di 5.000 abitanti e 50 dipendenti
misure di carattere generale obbligatorie afferenti esclusivamente ai seguenti macro-ambiti:

» codice di comportamento dei dipendenti;

» autorizzazioni allo svolgimento di incarichi d’ufficio e attivita e incarichi extraistituzionali;

*  misure di disciplina del conflitto d’interesse;

+ formazione sui temi dell’etica e della legalita e sulla contrattualistica pubblica;

« tutela del whistleblower;

* misure alternative alla rotazione ordinaria;

« inconferibilitd/incompatibilita per funzioni dirigenziali o equiparati (Segretario Comunale e

titolari di incarichi di Elevata Qualificazione);

«  patti di integrita;

« divieto di pantouflage;

«  monitoraggio dei tempi procedimentali;

* Responsabile dell’ Anagrafe per la Stazione Appaltante (RASA);

« commissioni di gara e di concorso;

«  rotazione straordinaria.
Per ciascuna misura generale, I’ANAC richiede di indicare stato/fasi/tempi di attuazione, indicatori
di attuazione, responsabile/struttura organizzativa responsabile dell’attuazione. Sotto il profilo della
programmazione del monitoraggio su ogni misura, da farsi su tutte le misure concentrando
I’attenzione prioritariamente su quelle rispetto alle quali sono emerse criticita dalla relazione annuale
del RPCT, trattandosi di misure obbligatorie per legge, 1’ Autorita suggerisce un monitoraggio a
cadenza annuale.
Per quanto concerne la corretta attuazione della misura della inconferibilita e incompatibilita,
I’ANAC ha elaborato una tabella sinottica che sintetizza i divieti previsti dal decreto legislativo 8
aprile 2013, n. 39, con specifico riferimento ai Comuni con popolazione inferiore ai 15.000 abitanti
relativamente ai titolari di incarico amministrativo di vertice e dirigenziale o equiparato: si rimanda,
in proposito, all’aggiornamento 2024 al PNA 2022, sezione 7 “Contesto interno”, sottosezione 7.3
“Misure generali”, pag. 23.
Si ¢ ritenuto, a parziale modifica di quanto proposto dall’ANAC, di includere tra le misure generali
anche quelle relative al sequente macro-ambito: Carenza in organico di figure idonee a ricoprire le
funzioni di RUP o di Responsabile di U.O. e affidamento di tali funzioni a titolari di incarichi politici
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ai sensi dell'art. 53, comma 23, della legge n. 388/2000 (Delibera ANAC n.291/2023). Si rileva,
infatti, che I’ANAC proponeva tale casistica nell’ambito dell’allegato relativo alle misure specifiche,
come evento a rischio identificato in fase di mappatura dei processi nell’area di rischio relativa ai
contratti pubblici; tuttavia, non si tratta propriamente di un evento a rischio, ma di una situazione di
carattere strutturale suscettibile di manifestarsi in modo totalmente legittimo nei Comuni di minori
dimensioni, sicché si ritiene che la stessa possa esporsi a ovvi rischi — derivanti dalla mancata
separazione tra funzione di indirizzo politico-amministrativo e funzione gestionale ormai consolidata
dal 1997 — che devono essere affrontati in modo trasversale.

Si rimanda all’Allegato n. 3 al presente PIAO denominato Misure generali per il dettaglio delle
misure generali in tema di prevenzione della corruzione.

| 2.3.4 Trasparenza |

Con la gia citata legge n. 190/2012, la trasparenza ha assunto una valenza chiave e un’importanza
autonoma quale misura generale per prevenire e contrastare la corruzione e la cattiva amministrazione
(art. 1, comma 36).

Per agevolare il RPCT nell’elaborazione della presente sotto-sottosezione da parte dei piccoli
Comuni, con I’aggiornamento 2024 al PNA 2022 I’ANAC ha predisposto un apposito file destinato,
per tali Enti, a sostituire I’ Allegato 1) alla delibera ANAC n. 1310/2016: la griglia contenuta in detto
file elenca tutti gli obblighi di pubblicazione applicabili ai Comuni con meno di 5.000 e con meno di
15.000 abitanti, secondo le indicazioni date nel tempo dall’ANAC nei vari PNA e relativi
aggiornamenti. Tale griglia, una volta predisposta e adattata alle peculiarita dell’Amministrazione di
riferimento, esita in un documento che il RPCT e tutti gli stakeholder possono consultare per
programmare la misura della trasparenza.

Nella griglia sono indicati il contenuto degli obblighi e la denominazione delle sottosezioni livello 1
(macro-famiglie) e livello 2, con precisazione del responsabile/della struttura tenuti alla
pubblicazione (ed eventualmente, se diverso, del responsabile dell’elaborazione e della trasmissione
del dato), delle tempistiche della pubblicazione e dell’aggiornamento, nonché della programmazione
del monitoraggio.

Per quanto concerne gli obblighi di pubblicazione e/o di aggiornamento i cui termini non siano
normativamente definiti in modo puntuale, il concetto di tempestivita che viene in rilievo deve essere
interpretato secondo principi di ragionevolezza, responsabilita e sostenibilita, con la fissazione di
termini idonei ad assicurare, nel rispetto dello scopo della normativa sulla trasparenza, la continuita,
la celerita e ’aggiornamento costante dei dati.

Analogamente a quanto previsto per le misure generali e specifiche in tema di prevenzione della
corruzione, il monitoraggio delle misure di trasparenza e suddiviso in programmazione e
rendicontazione degli esiti. A tale riguardo, ¢ ammesso che il monitoraggio, da riferire all’intera
sottosezione di livello 1 (macro-famiglia), possa essere limitato a un campione di obblighi di
pubblicazione previsti dalla normativa vigente da indicare gia nella fase di programmazione. Tale
campione va modificato anno per anno, in modo che, nel triennio, 1’attivita di monitoraggio copra
tutti gli obblighi previsti dal d.lIgs. n. 33/2013.

Per quanto concerne il monitoraggio, si provvedera in particolare in coincidenza con la redazione, a
cura dell’OIV/Nucleo di Valutazione, della griglia della trasparenza. Il monitoraggio sara, pertanto,
svolto con cadenza annuale. Gli eventuali elementi non rilevati dalla griglia della trasparenza saranno
soggetti a separato monitoraggio di cui si dara conto anno per anno in sede di
predisposizione/aggiornamento della sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”.

Si rimanda all’ Allegato n. 4 al presente PIAO denominato Trasparenza per il dettaglio delle misure
in tema di trasparenza.
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Sezione 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

| 3.1 Struttura organizzativa

Il Comune di Gornate Olona € organizzato come segue :

‘ SUDDIVIZIONE DEL PERSONALE NELLE AREE/CATEGORIE DI INQUADRAMENTO

SETTORE FUNZIONALE N° N° in servizio al 01/01/2025
P.O.

SETTORE TECNICO MANUTENTIVA

1 ISTRUTTORE n. 1 (part-time 24 h.)
2 ISTRUTTORE n. 1 (part-time 29 h.)
3 | FUNZIONARIO (Responsabile Tecnico) 1 n.l

SETTORE ECONOMICA - FINANZIARIA

4 | FUNZIONARIO (Responsabile finanziario) 1 N.1

5 | ISTRUTTORE N.1 (part-time 26 h)

SETTORE AFFARI GENERALI —

6 | FUNZIONARIO (Assistente Sociale) N.1 (part-time 24 h)
7 | OPERATORE ESPERTO N.1
8 | OPERATORE ESPERTO N.1 (part. Time 30 h)

SETTORE POLIZIA LOCALE E SUAP

9 | ISTRUTTORE (Agente di Polizia locale) N.1

Le posizioni organizzative individuate sono

Settore Affari Generali, Servizi Sociali - Responsabile: Sindaco Avv. Emanuele Poretti
Settore Polizia Locale e SUAP - Responsabile: Sindaco Avv. Emanuele Poretti

Settore Finanziaria — Tributi - Responsabile : Rag. Luigia Canziani

Settore Tecnico Manutentiva — Responsabile : Arch. Giulio Ivo Marelli
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ORGANIGRAMMA DEL COMUNE DI GORNATE OLONA

SINDACO
|
SEGRETARIO
GENERALE
| | |
AFFARI GENERALI
SERVIZI GESTIONE GESTIONE
DEMOGRAFICI RISORSE TERRITORIO POLIZIA LOCALE
SERVIZI SOCIALI

Protocollo Urbanistica- Polizia
| Archivio | Ragioneria || Edilizia — Amministrativa

Notifiche Privata

servizi Commercio/Attivita
— Demografici e —| Tributi roduttive

|| pubblici

Segreteria — Stipendi ] Viabilita

|| contratti Ecologia
Ambiente

| Gestione

giuridica

personale

Manutentivo
| Servizi Sociali |




3.1.2 Le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere -Piano delle Azioni
Positive (P.A.P.)

Il Piano delle Azioni Positive ¢ stato previsto dall’art. 48 del D.lgs. n. 198/2006, codice delle pari
opportunita tra uomo e donna. Il Piano individua misure specifiche per eliminare forme di
discriminazione eventualmente rilevate, piu in generale, nell’accesso alla carriera e nelle possibilita di
crescita professionale (Progressioni), nelle possibilita di formazione, mobilita, miglioramento
dell’organizzazione del lavoro in modo da favorire la conciliazione con la vita privata.

| Piano delle azioni positive ha durata triennale e la mancata approvazione comporta 1’impossibilita di
assumere, a qualsiasi titolo, oltre ad avere effetti sulla valutazione della performance.

Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni dell’Ente (C.U.G.) ¢ stato nominato con atto del 12.01.2015 ¢ rinnovato il
20.10.2021, questo sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari
opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della
contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi
relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni

Il Piano di Azioni Positive € lo strumento programmatorio fondamentale per realizzare effettive pari
opportunita, basate sull’attivazione di concrete politiche di genere ¢ mediante:
e lavalorizzazione dei potenziali di genere;
¢ larimozione di eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunita nel lavoro
per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e di quelle maschili nei ruoli in cui sono
sottorappresentate;
e la promozione di politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali attraverso
azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze
di donne e uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al centro dell'attenzione “la persona”
e contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini
e delle cittadine;
e [D’attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro
dal congedo per maternita/paternita o per altre assenze di lunga durata;
e la promozione della cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e della
diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita.

Gli obiettivi del piano che devono essere costantemente perseguiti a livello pluriennale sono:

e Tutela delle pari opportunita nell’ambiente di lavoro mediante la diffusione di informazioni sui
temi delle Pari Opportunita, di informazioni per la conoscenza del C.U.G. e delle relative
iniziative previste;

e Formazione professionale in attuazione dei principi di pari opportunita mediante
I’aggiornamento professionale per favorire il reinserimento dopo lunghe assenze, lo sviluppo del
welfare aziendale integrative;

e Conciliazione fra attivita lavorativa ed esigenze familiari mediante la partecipazione al processo
decisionale mediante programmazione delle riunioni di lavoro, I’utilizzo di forme di flessibilita
dell’orario di lavoro o di modalita di svolgimento della prestazione lavorativa, la diffusione
informazioni relative alle opportunita offerte dalla normativa a tutela della maternita e paternita;

e Tutela delle pari opportunita tra uomini e donne nell’ambito delle procedure di assunzione di
personale, negli incarichi, nelle commissioni o altri organismi, nello sviluppo della carriera e
della professionalita.

Con il precedente PIAO 2023/2025 sono stati proposti gli obiettivi e le azioni per I’intero triennio 2023-
2025, su cui e stato acquisito il parere positivo della Consigliera di Parita della Provincia di Varese,
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nonché il verbale del CUG. Pertanto il PAP risulta ancora vigente, salvo le modifiche alla dotazione
organica di seguito riportata al 31.12.2024:

DIPENDENTI: 9 di cui 7 donne e 2 uomini, oltre al Segretario Comunale, uomo.

Dipendenti suddivisi per
SETTORI e SERVIZI

SETTORE AMMINISTRATIVO:
Servizi Affari Generali — Demografici - | 0 2 2
Cultura

SETTORE POLIZIA  MUNICIPALE:

UOMINI DONNE | TOTALE

L 1 0 0
Servizio Vigilanza
SETTORE FINANZIARIO: 0 9 9
Servizi Bilancio — Economato - Tributi
SETTORE TECNICO:
Servizi Lavori Pubblici — Edilizia Privata | 1 2 3
ed Urbanistica - Ecologia
SETTORE SERVIZI SOCIALI 0 1 1
TOTALE 2 7 9

Piano delle azioni positive triennio 2023/2025 (Allegato 5) corredato dal Parere Consigliera di Parita
del 10 ottobre 2023.

| 3.2 Organizzazione del lavoro agile |

Questo Ente non si € al momento dotato di una specifica disciplina in materia di lavoro agile. A seguito
dell’introduzione del nuovo CCNL Funzioni Locali 2019-2021, che contempla una parte dedicata al
lavoro agile e altra parte dedicata al telelavoro, si intende valutare 1’effettiva utilita di introdurre
nell’Ente gli strumenti di programmazione in tema di lavoro agile (es. Regolamento, POLA, ecc.),
eventualmente avviando al lavoro agile un certo numero di dipendenti in funzione delle attivita
remotizzabili.

| 3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale |

Il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale si configura come un atto di programmazione che deve
essere adottato dal competente organo deputato all’esercizio delle funzioni di indirizzo politico —
amministrativo, ai sensi dell’art. 4 comma 1, del decreto legislativo n. 165 del 2001.

Il Decreto Legislativo 25 maggio 2017, n. 75 ha introdotto modifiche al D.lgs. vo 30 marzo 2001, n. 165
“Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”,
sostituendo, tra I’altro, I'originario art. 6, ora ridenominato “Organizzazione degli uffici e fabbisogni di
personale”.

Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di
performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, viene quindi prevista
I'adozione da parte delle Pubbliche Amministrazioni di un Piano triennale dei fabbisogni di personale
(PTFP), in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attivita e della performance, nonche con le
linee di indirizzo emanate dai successivi decreti di natura non regolamentare. Si é superato il tradizionale
concetto di dotazione organica, inteso come contenitore che condiziona le scelte sul reclutamento in

20



ragione dei posti disponibili e delle figure professionali ivi contemplate e si & approdati al nuovo concetto
di “dotazione di spesa potenziale massima” che si sostanzia in uno strumento flessibile finalizzato a
rilevare 1’effettivo fabbisogno di personale.

Con decreto della Presidenza del Consiglio dei ministri 8 maggio 2018 (GU n.173 del 27 luglio 2018)
sono state definite le linee di indirizzo volte ad orientare le pubbliche amministrazioni nella
predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale.

Il quadro normativo di riferimento in tema di parametri assunzionali e vincoli di finanza pubblica é stato
ridefinito con l'approvazione di disposizioni che hanno dato attuazione a quanto previsto all'art. 33,
comma 2, del d.1.30 aprile 2019 n. 34 “Misure urgenti di crescita economica e per la risoluzione di
specifiche situazioni di crisi”, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019 n. 58.

Tali disposizioni normative - DM 17/03/2020 “Misure per la definizione delle capacita assunzionali di
personale a tempo indeterminato dei comuni” (pubblicato sulla GU n.108 del 27-04-2020) e Circolare
interministeriale del 13/05/2020 — hanno marcato un significativo ed incisivo cambiamento nella
definizione delle capacita assunzionali degli Enti.

Infatti vengono ora attribuite agli Enti una maggiore o minore capacita assunzionale non piu in misura
proporzionale alle cessazioni di personale dell'anno precedente (cd. turnover), bensi sulla base della
sostenibilita finanziaria della spesa di personale e sulla capacita di riscossione delle entrate, attraverso
la misura del valore percentuale derivante dal rapporto tra la spesa di personale dell'ultimo rendiconto e
quello della media delle entrate correnti degli ultimi tre rendiconti.

Il decreto delinea capacita differenziate con conseguente classificazione degli enti in tre diverse fasce
attraverso la misurazione del suddetto rapporto spesa di personale/entrate correnti rispetto a valori soglia.
Lo sviluppo del calcolo di tali incrementi percentuali rispetto alla spesa di personale del rendiconto 2018
porta a definire, per ciascuno degli anni di riferimento, la spesa massima raggiungibile ed i margini di
capacita assunzionale. Il sistema dinamico cosi profilato obbliga, pero, ad aggiornare, in ciascun anno,
il corretto posizionamento rispetto al valore soglia di riferimento, sulla base del valore del rapporto spese
di personale/entrate correnti, onde verificare il permanere o meno di capacita assunzionali dell'Ente. Da
questo punto di vista I’approvazione del Rendiconto dell’esercizio precedente marca, quindi, ogni anno,
con una dinamica di aggiornamento a scorrere, uno snodo procedurale amministrativo fondamentale nel
(ri)calcolo dei margini assunzionali.

La Legge 30 dicembre 2024 n. 207, ed in particolare I’art.1, commi da 822 a 834, prevede, a decorrere
dall’anno 2025, I’applicazione semplificata del DM 17 marzo 2020, in quanto non sono piu previste
limitazioni alle percentuali annue di crescita della spesa di personale, cosi come individuate per gli anni
2020-2024, ma esclusivamente il rispetto dei valori soglia determinati per classe demografica.

I1 piano del fabbisogno del personale per il triennio 2025/2027 ¢ redatto ai sensi dell’art. 6 del D.Lgs.
165/2001 e dell’art. 39 della Legge n. 449/1997, recependo le modalita previste dal Decreto 8/05/2018
del Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione “Linee di indirizzo per la
predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni pubbliche”.

Il Comune di Gornate Olona presenta un rapporto tra dipendenti e popolazione pari a 1/219, nettamente
inferiore al parametro fissato dal Decreto Ministero dell’Interno del 18 novembre 2020 (G.U. n. 297 del
30/11/2020) per gli enti con popolazione da 2.000 a 2.999 abitanti (1 dipendente per 151 abitanti).

Per tutto quanto attiene la ricognizione delle eventuali situazioni di soprannumero e di eccedenze di
personale in servizio, si precisa che ai sensi e per gli effetti di cui all’art. 33 del D.lgs n. n. 165/2001 e
s.m.i, il Comune di Gornate Olona non manifesta situazioni di soprannumero o eccedenza di personale.
Con I’approvazione dell’ultimo Rendiconto relativo all’esercizio finanziario 2023 (rif.to deliberazione
CCn. 2 del 22/04/2024), il Comune di Gornate Olona si conferma ente virtuoso, in quanto la percentuale
del rapporto spesa di personale/entrate correnti risulta attestata al 18,42%, dunque ben al di sotto della
soglia della fascia demografica di riferimento (27,60%), confermando la possibilita quindi di ulteriori
spazi assunzionali, come dimostrato dai seguenti conteggi:
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ENTRATE CORRENTI 2021 2022 2023
TIT. 1 1.202.125,48 1.360.299,69 1.222.121,54
TIT. 2 108.150,39 125.688,73 126.656,58
TIT. 3 279.927,68 287.916,72 492.884,32
TOTALE 1.590.203,55 1.773.905,14 1.841.662,44
MEDIA 1.735.257,04
- FCDE 50.000,00
VALORE ENTRATA 1.685.257,04
SPESA PERSONALE 2023 310.465,27
PERCENTUALE FASCIA 18,42%

Ai sensi della Legge n. 207 del 2024 e possibile incrementare la spesa di personale a tempo indeterminato
fino al raggiungimento del valore soglia previsto per fascia demografica e pari al 27,60% per il Comune
di Gornate Olona.

Pertanto, attualmente, per I’anno 2025 ¢ possibile incrementare la spesa di personale, per assunzioni di
personale a tempo indeterminato, nella misura complessiva del 9,18% sulla media delle entrate del
triennio di riferimento, pari a complessivi € 154.665,67 compatibilmente con i fattori finanziari,
economici e patrimoniali registrati e declinati prudenzialmente nelle specificita dell’Ente.

Per 1 Comuni “virtuosi”, I’art. 7, comma 1, del D.P.C.M. 17/03/2020 prevede espressamente che la
“maggior spesa’” per assunzioni a tempo indeterminato, derivante dall’applicazione degli artt. 4 e 5 del
medesimo decreto, non rileva ai fini del rispetto del limite di spesa previsto dall’art. 1, commi 557-quater
e 562, della L. n. 296/2006.

VERIFICA DEL RISPETTO DEL TETTO ALLA SPESA DI PERSONALE EX ART.1 c.557
L.296/2006

Verificato, inoltre, che la spesa di personale per gli anni 2025, 2026 e 2027 derivante dalla presente
programmazione dei fabbisogni di personale, &€ compatibile con il rispetto del tetto di spesa di personale
in valore assoluto determinato ai sensi dell’art. 1, comma 557 della legge 296/2006

Valore medio di riferimento del triennio 2011/2013 : Euro 350.934,32.

spesa di personale, ai sensi del comma 557 per 1’anno 2025 : Euro 343.040,66

spesa di personale, ai sensi del comma 557 per I’anno 2026: Euro 329.109,81

spesa di personale, ai sensi del comma 557 per I’anno 2027 : Euro 329.109,81
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VERIFICA DEL RISPETTO DEL TETTO ALLA SPESA PER LAVORO FLESSIBILE

Dato atto, inoltre, che la spesa di personale mediante forme di lavoro flessibile previste per I’anno 2025,
derivante dalla presente programmazione dei fabbisogni di personale, € compatibile con il rispetto del
dell’art. 9, comma 28, del d.1. 78/2010, convertito in legge 122/2010, come segue:

Valore spesa per lavoro flessibile anno 2009: Euro 3.900,00

Spesa per lavoro flessibile per I’anno 2025: Euro 3.900,00

VERIFICA DEL RISPETTO DELLE ALTRE NORME RILEVANTI Al FINI DELLA POSSIBILITA
DI ASSUMERE

Atteso che:
— ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del D.L. 113/2016, convertito in legge 160/2016, I’ente
ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, ed ha inviato i
relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche entro trenta giorni dal termine
previsto per I’approvazione;

— I’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art. 27, comma
9, lett. c), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 23/6/2014, n. 89 di integrazione
dell’art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n. 2;

— Dente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del d.lgs.
18/8/2000, n. 267, pertanto non & soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle
assunzioni di personale.

Ritenuto che I’Ente puo in qualsiasi momento modificare la programmazione del personale approvata,
per il sopravvenire di nuove esigenze tali da determinare mutamenti rispetto al triennio di riferimento,
sia in termini di esigenze assunzionali sia in riferimento ad eventuali modifiche normative, si segnalano
le previste assunzioni per il triennio in oggetto:

ANNO 2025 — con I’approvazione del presente piano del fabbisogno ¢ prevista:

e [I’assunzione di un dipendente Area dei Funzionari-Elevate Qualificazione nel Settore Finanziario
(SPESA ANNUALE € 37.801,65);

e [’incremento orario di n. 10 ore settimanali al dipendente inquadrato nell’ Area degli Istruttori presso
il Settore Tecnico, attualmente part time 24 ore (personale che restera in dotazione al settore di
appartenenza ma a supporto del settore affari generali per le ore in aggiunta - I’incremento della
SPESA ANNUALE e paria 9.431,95).

ANNO 2026 — E’ prevista la cessazioni nell’anno dell’attuale responsabile finanziario e attualmente non
sono previste assunzioni.

ANNO 2027 — non e prevista alcuna assunzione .
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Il presente piano é stato validato dal Revisore Dei Conti in data 24/03/2025 (prot. n. 3310).

| 3.3.1 Formazione del personale |

Con propria direttiva nel mese di gennaio 2025, il Ministro per la Pubblica amministrazione ha ricordato
che «la formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacita delle persone
costituiscono uno strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane delle amministrazioni e si
collocano al centro del loro processo di rinnovamento», evidenziando e stabilendo, pertanto, che «la
promozione della formazione costituisce, quindi, uno specifico obiettivo di performance di ciascun
dirigente che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative formative, in modo
da garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero di ore di formazione pro-capite annue, a partire
dal 2025, non inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per anno.».

Nell’ottica del soddisfacimento delle evidenziate esigenze formative imposte dalla direttiva ministeriale,
si ritiene fondamentale indirizzare i dipendenti alla partecipazione alle iniziative formative che saranno
proposte nel corso dell’anno, stimolandoli altresi a percorsi di auto-formazione e di formazione a
distanza, in formato sincrono o asincrono, tramite gli strumenti resi disponibili dal Ministero stesso (es.
piattaforma Syllabus) o da enti e associazioni ai quali il Comune aderisca (es. Anci, Upel, ecc.).

In relazione alle previsioni di cui all’art. 5, comma 3, lettera 1), del CCNL del Comparto Funzioni Locali
2019-2021, ai sensi del quale costituisce oggetto di confronto «la definizione delle linee generali di
riferimento per la pianificazione delle attivita formative e di aggiornamento, ivi compresa la
individuazione, nel piano della formazione delle materie comuni a tutto il personale, di quelle rivolte ai
diversi ambiti e profili professionali presenti nell’ente, tenendo conto dei principi di pari opportunita tra
tutti i lavoratori e dell’obiettivo delle ore di formazione da erogare nel corso dell’anno», Si precisa che
la presente sotto-sottosezione del PIAO non e da intendersi quale piano della formazione, ma come mero
recepimento delle direttive ministeriali. Qualora 1’Ente intenda dotarsi di un piano della formazione
strutturato, si procedera nel rispetto dell’art. 5, comma 3, lettera 1), cit.
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MONITORAGGIO

Ai sensi dell’art. 6 del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente
sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti.

Ferme restando le specificita del monitoraggio delle misure in tema di prevenzione della corruzione
e di trasparenza, si ritiene, tuttavia, fondamentale il monitoraggio intermedio e a rendicontazione
dell’attuazione del presente PIAO, con particolare riferimento alla sottosezione «Performance» e alle
altre sezioni e sottosezioni del documento. Il monitoraggio intermedio sara svolto almeno una volta
all’anno entro il termine del 31 ottobre, mentre quello conclusivo si situera temporalmente dopo il
termine della prima annualita di riferimento.

Il monitoraggio sara coordinato dal Segretario Comunale con la partecipazione di tutti i Responsabili
delle unita organizzative dell’Ente e della Giunta comunale, ferme le competenze proprie del
Revisore dei Conti e dell’OIV/Nucleo di Valutazione.
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