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Composizione del Piano

Il Piano di Attivita e Organizzazione € un documento di programmazione e comunicazione introdotto e disciplinato dal Decreto-Legge convertito con
modificazioni dalla L. 6 agosto 2021, n. 113, recante “Misure urgenti per il rafforzamento della capacita amministrativa delle pubbliche amministrazioni
funzionale all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per I'efficienza della giustizia”.

Il Piano e articolato in quattro sezioni, come appresso indicate:
I) Sezione di Programmazione. A questa Sezione € associata una sottosezione recante “scheda anagrafica dell’amministrazione” che riporta i dati
identificativi dell’Ente.
II) Valore pubblico, performance e anticorruzione. A questa sezione sono associate tre sottosezioni:

O Valore Pubblico;

Q Performance;

O Rischi corruttivi e trasparenza.
Nella sottosezione Valore Pubblico, inteso come “I’incremento del benessere reale (economico, sociale, ambientale, culturale etc.) che si viene a creare
presso collettivita e che deriva dall’azione dei diversi soggetti pubblici”, 'amministrazione provvede a definire:
a) | risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da
ciascuna amministrazione;
b) Le modalita e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita, fisica e digitale, alle pubbliche amministrazioni da
parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita;
c) L'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati
dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti;
d)Gli obiettivi di valore pubblico generato dall'azione amministrativa, inteso come l'incremento del benessere economico, sociale, educativo,
assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto produttivo.
La sottosezione Performance e finalizzata alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui esiti
verranno rendicontati nella Relazione annuale sulla performance, di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b) del D.lgs. 150/2009. Questa sottosezione
contiene anche gli obiettivi:

a) di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali vigenti in materia;
b) di digitalizzazione;



c) gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilita dell'amministrazione;

d) gli obiettivi per favorire le pari opportunita e I'equilibrio di genere.

La sottosezione, rischi corruttivi e trasparenza, € 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 pubblico.
Costituiscono elementi essenziali della sottosezione quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati
dall'ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013.

La sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene:

a) La mappatura dei processi, per individuare le criticita che, in ragione della natura e delle peculiarita dell’attivita, espongono I'amministrazione a rischi
corruttivi con particolare attenzione ai processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico;

b) L'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte delle pubbliche amministrazioni delle misure previste
dalla legge n. 190 del 2012 e di quelle specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati;

c) La progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando I'adozione di misure di semplificazione, efficacia, efficienza ed
economicita dell'azione amministrativa;

d) Il monitoraggio sull’idoneita e sull'attuazione delle misure;

e)La programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure organizzative per garantire l'accesso civico semplice e
generalizzato, ai sensi del d.Igs. n. 33 del 2013.

Ill) La terza sezione é dedicata all’Organizzazione e Capitale Umano dove con quest’ultima espressione comunemente si intende I'insieme delle capacita,
competenze, conoscenze, abilita professionali e relazionali possedute in genere dall’individuo. Questa sezione & a sua volta suddivisa in tre
sottosezioni.

Q Struttura Organizzativa
0 Organizzazione del Lavoro Agile
Q Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale

Nella prima, denominata Struttura Organizzativa, viene presentato il modello organizzativo adottato dall’ente con:
a) La rappresentazione dell’organigramma;

b) I livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali;

c) Ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio.



Il modello organizzativo & concepito in modo da assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati nella seconda sezione e
pertanto ne costituisce una formula strumentale.
La seconda sottosezione dedicata all’organizzazione Agile del lavoro indica, secondo le piu aggiornate Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi legati allo sviluppo del lavoro agile. Nello specifico in questa
sottosezione, in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti nel CCNL 2019-2021, vengono indicati la strategia e gli obiettivi di
sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dall’amministrazione. A tale fine, il Piano prevede:
a) chelo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli
utenti e pertanto I'ente provvedera ad introdurre un sistema di monitoraggio sulla qualita e quantita dei servizi erogati attraverso un set di
indicatori dedicati;
b) la garanzia di un'adeguata rotazione del personale che puo prestare lavoro in modalita agile, assicurando la prevalenza, per ciascun
lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza;
c) l'adozione di ogni adempimento al fine di dotare I'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti
tecnologici idonei a garantire la piu assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento
della prestazione in modalita agile;
d) il censimento del lavoro arretrato e conseguente adozione di un piano di smaltimento del lavoro;
e) I'adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro
richiesta.
La terza sottosezione, Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale, si inserisce a valle dell’attivita di programmazione dell’ente e, coerentemente ad
essa, € finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese in un’ottica di implementare il valore pubblico e la
performance in termini di migliori servizi alla collettivita.
Nello specifico in questa sottosezione viene indicata la consistenza di personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di adozione del Piano,
suddiviso per inquadramento professionale e deve evidenziare:

1) la capacita assunzionale dell'amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;

2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di
personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o
internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita o funzioni;

3) le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate;



4) le strategie di formazione del personale, evidenziando le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze
organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;

5) le situazioni di soprannumero o le eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali.

IV) La quarta e ultima sezione e dedicata agli strumenti e alle modalita di monitoraggio, incluse le rilevazioni di soddisfazione degli utenti, delle sezioni
precedenti, nonché i soggetti responsabili. I| monitoraggio delle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, viene effettuata secondo le modalita
stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009 (Relazione sulla Performance) mentre il monitoraggio della sezione
“Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le indicazioni di ANAC. In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della
coerenza con gli obiettivi di performance sara effettuato su base triennale dal Nucleo di Valutazione.

Soggetti, processi e strumenti del Piano

La redazione del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione vede coinvolti i seguenti soggetti, ciascuno con differenti responsabilita, tra loro complementari. Al
fine di descrivere in modo sistematico i ruoli e/o gli apporti che ciascuno dei soggetti coinvolti deve porre in atto, si € ritenuto opportuno costruire una matrice
dei compiti come di seguito rappresentata.

Tab.01 Matrice Compiti/Tempi

Soggetti . . A

, g8 Giunta Segretario Apicali' Nucleo/OIV
Compiti
Elaborazione della proposta di Piano in coerenza con il Documento
Unico di Programmazione
Presentazione in Giunta del Piano
Revisione del Piano
Approvazione del Piano

1 Diriicnti AQ



Monitoraggio del Piano

Per quanto attiene I’elaborazione documentale del Piano secondo le indicazioni contenute nelle Linee Guida, anche in questo caso si € ritenuto riportare
in formato tabellare una matrice delle responsabilita

Tab.02 Matrice Responsabilita Redazione

Sezione di Redazione
Al | . N
. Sottosezione - . RPCT Responsabile
Programmazione Assemblea Apicali Segretario Nucleo/OIV
Trasparenza
Scheda  anagrafica . _—
I° , . 8 . Non contiene sottosezioni
dell’lamministrazione
Valore pubblico, Valore Pubblico
II°  performance e | Performance
anticorruzione Rischi corruttivi e trasparenza
Struttura organizzativa
. . Organizzazione del lavoro agile
. | Organizzazione e - - - P
11 . Piano triennale dei fabbisogni di
capitale umano
personale
Formazione del personale
IV® = Monitoraggio




SEZIONE 1 - SCHEDA ANAGRAFICA ENTE

1.1 SCHEDA ANAGRAFICA ENTE

DENOMINAZIONE ENTE UNIONE DEI COMUNI DEL MONT’ALBO
PRESIDENTE Ruiu Salvatore

CODICE FISCALE 01315860914

PEC unionedeicomunidelmontalbo@pec.it

ABITANTI (al 31/12) 25.953



mailto:unionedeicomunidelmontalbo@pec.it

SEZIONE II - Valore Pubblico - Performance - Anticorruzione

2.1 Contesto operativo di riferimento

In questa sezione viene rappresentato, a partire dall’analisi dei bisogni della comunita, il contesto operativo attraverso una classificazione degli ambiti di
intervento individuati dell’'amministrazione nel Documento Unico di Programmazione secondo due distinte linee di intervento: Sezione Piano Nazionale di
Ripresa e Resilienza; Sezione Operativa.

L'Unione dei Comuni del Mont'Albo é stata istituita il 7 luglio 2008 ed & composta dai Comuni di Bitti, Lode, Lula, Onani, Orune, Osidda, Posada, Siniscola (sede
dell'Unione), Torpe e rientra all'interno della circoscrizione amministrativa della provincia di Nuoro. Ha una superficie territoriale complessiva di 820,95 Kmq .
L'Ente comprende localita di varie regioni storico geografiche e popolazioni di diversa cultura. Comprende una parte costiera ed una interna montana,
entrambe con punti di notevole interesse. Sul litorale, in parte roccioso, vi sono diverse belle spiagge molto frequentate nella stagione estiva e che hanno
raggiunto una buona fama e un discreto grado di attrezzature. Le montagne sono poco conosciute e meriterebbero un maggiore apprezzamento, in tal senso
sono numerose le iniziative proposte dai vari Comuni. Tutto cio da luogo a valenze naturalistiche ambientali che si integrano con le altre particolari
caratteristiche, costituite dal patrimonio archeologico, storico - monumentale, religioso, le tradizioni e I'enogastronomia.

Nell’Unione dei comuni del Mont’Albo sono inoltre concentrate le funzioni amministrative, i servizi ad alto valore aggiunto destinati alle imprese e i servizi
pubblici e privati destinati alla comunita. “L'ente Unione” in base a quanto stabilito dal Testo Unico degli Enti Locali (Decreto Legislativo 267/2000), rappresenta
la propria comunita, ne cura gli interessi e ne promuove lo sviluppo. Le Unioni, infatti, secondo la Carta Costituzionale, sono enti autonomi con potesta
Statutaria, titolari di funzioni amministrative proprie e di quelle conferite con legge statale o regionale, secondo le competenze rispettivamente di Stato e
Regione. Hanno inoltre autonomia finanziaria di entrata e di spesa, hanno risorse autonome. Il perseguimento delle finalita del Unione avviene attraverso
un’attivita di programmazione che prevede un processo di analisi e valutazione, nel rispetto delle compatibilita economico-finanziarie, della possibile
evoluzione della gestione dell’Ente e si conclude con la formalizzazione delle decisioni politiche e gestionali che danno contenuto ai piani e programmi futuri.
L'Unione provvede all'adozione del Documento Unico di Programmazione e relativo Bilancio di Previsione, e con il Piano esecutivo di Gestione e il Piano delle
Performance con valenza temporale triennale, e il Piano dettagliato degli obiettivi, a valenza temporale annuale, che unitariamente rappresentano gli impegni
che I'organo politico dell’Ente assume nei confronti dei cittadini. Impegni che vengono annualmente rendicontati in sede di approvazione del rendiconto della
gestione e della relazione finale sulle performance, attraverso i quali i cittadini stessi possono valutarne il grado di mantenimento.
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La presente sezione & dedicata ai risultati attesi sviluppati in coerenza con i documenti di programmazione generale e finanziaria con particolare attenzione al
valore pubblico, alla performance nei suoi diversi aspetti, nonché alle modalita e alle azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena

accessibilita fisica e digitale, la semplificazione e la reingegnerizzazione delle procedure, la prevenzione della corruzione e la trasparenza amministrativa.

VALORE PUBBLICO

LINEE STRATEGICHE

Presidente e Giunta Programma di Mandato

OBIETTIVI STRATEGICI

Presidente e Giunta D.U.P. (SeS)

PROGRAMMI OPERATIVI

Presidente e Giunta D.U.P. (SeS) Missioni

o



OBIETTIVI OPERATIVI - Comitato di Direzione D.U.P. (Se0)
GESTIONALI

=

PERFORMANCE
OBIETTIVI OPERATIVI Dirigenti ::ED%
:f;gﬁ:;mu Ilzé(:;onale AL WIS
PERFORMANCE
—

ANTICORRUZIONE E TRASPARENZA

OBIETTIVI DI PREVENZIONE
DELLA CORRUZIONE

Dirigenti
P.O.
Personale

VALUTAZIONE
PONDERAZIONE
TRATTAMENTO
DEL RISCHIO

a



Dirigenti
AMMINISTRAZIONE
OBIETTIVI DI TRASPARENZA P.O. TRASPARENTE
Personale

2.2 VALORE PUBBLICO

Per Valore Pubblico si intende il livello complessivo di benessere economico, sociale, ma anche ambientale e/o sanitario, dei cittadini, delle imprese e
degli altri stakeholders creato da un’amministrazione pubblica rispetto ad una baseline, o livello di partenza.

Un ente crea Valore Pubblico quando, coinvolgendo e motivando dirigenti e dipendenti, cura la salute delle risorse e migliora le performance di efficienza
e di efficacia in modo funzionale al miglioramento degli impatti.

Negli Enti territoriali la definizione dei bisogni della collettivita e la produzione dei servizi a beneficio della stessa sono censiti attraverso gli strumenti di
programmazione strategica ed economica.

Gli obiettivi strategici, operativi e gestionali sono declinati attraverso un percorso top-down che, partendo dagli indirizzi strategici contenuti nelle linee
programmatiche, definisce in un processo "a cascata" una mappa logica e programmatica che rappresenta e mette a sistema i legami tra il programma di
mandato, le linee strategiche di intervento, gli obiettivi programmatici e gli obiettivi gestionali.

Gli obiettivi strategici rappresentati nel Documento Unico di Programmazione a livello di "Missione".

rappresentano le finalita di cambiamento di medio/lungo periodo (outcome finale) che I'Amministrazione intende realizzare del proprio mandato
nell'ambito delle aree di intervento istituzionale dell'Ente Locale.

Gli obiettivi operativi rappresentati nel Documento Unico di Programmazione a livello di "Programma"

costituiscono strumento per il conseguimento degli obiettivi strategici traguardando risultati di breve/medio periodo (outcome intermedio).

Di seguito riportiamo lo schema di riferimento degli obiettivi strategici del DUP e la loro collocazione all’interno delle Missioni e degli Indirizzi Strategici

come sopra definiti. Gli Enti con meno dii cinquanta dipendenti possono omettere questa Sezione.

o



o

LINEE DI INDIRIZZI OBIETTIVI

Politiche dell’Ente

Per il triennio 2025-2027 é stato approvato con deliberazione dell’Assemblea n.38 del 27/12/2024 il Documento unico di programmazione e quindi la versione

definitiva della Sezione strategica ed operativa dello stesso, a cui si rimanda integralmente.

2.3 PERFORMANCE

Gli obiettivi gestionali rappresentati nel Piano Esecutivo di Gestione costituiscono la declinazione degli obiettivi operativi di Documento Unico di
Programmazione in termini di prodotto (output) atteso dall'attivita gestionale affidata alla responsabilita della dirigenza.
Gli obiettivi di performance sono articolati per Area/Settore e perseguono obiettivi di innovazione, razionalizzazione, contenimento della spesa, miglioramento
dell’efficienza, efficacia ed economicita delle attivita, perseguendo prioritariamente le seguenti finalita:
a) larealizzazione degli indirizzi contenuti nei documenti programmatici pluriennali dell’Amministrazione;
b) il miglioramento continuo e la qualita dei servizi erogati, da rilevare attraverso I'implementazione di adeguati sistemi di misurazione e rendicontazione;
¢) la semplificazione delle procedure;
d) I'economicita nell’erogazione dei servizi, da realizzare attraverso l'individuazione di modalita gestionali che realizzino il miglior impiego delle risorse

disponibili.



Il Segretario propone al Nucleo I'assegnazione del peso dei singoli obiettivi, sulla base delle schede obiettivo presentate dai Dirigenti/P.O., per la sua

<

validazione. Il Nucleo puo fornire supporto metodologico per lindividuazione degli indicatori di performance e per la valutazione delle competenze =i
professionali, manageriali e dei comportamenti organizzativi dei dirigenti, per la predisposizione delle schede di valutazione.

Gli obiettivi possono essere soggetti a variazioni in corso d’anno.

Gli obiettivi di performance sono articolati per Settore e perseguono obiettivi di innovazione, razionalizzazione, contenimento della spesa, miglioramento

dell’efficienza, efficacia ed economicita delle attivita, perseguendo prioritariamente le finalita:

Obiettivi specifici ed indicatori di performance

L’Ente per il 2025 intende portare avanti specifici obiettivi operativi in stretta connessione con la mission di mandato e nell’attuale ottica di:

m} semplificazione, digitalizzazione e reingegnerizzazione dei processi
La semplificazione amministrativa riveste un ruolo centrale per lo sviluppo di un Ente pubblico e costituisce un fattore abilitante per la
rimozione degli ostacoli amministrativi e procedurali favorendo la standardizzazione, velocizzazione e la semplificazione delle procedure.
Questo sviluppo prevede necessariamente la Reingegnerizzazione dei processi. L'Amministrazione a tale proposito da anni ha avviato la
mappatura dei processi con particolare attenzione all’analisi dei processi a rischio corruttivo e dei processi compatibili con il Lavoro Agile

a piena accessibilita fisica e digitale
L'Ente attraverso gli obiettivi gestionali si impegna a portare avanti specifici obiettivi di accessibilita digitale e fisica a vantaggio di tutti i
cittadini in particolare di quelli piu deboli.

m} garanzia delle pari opportunita
L’Ente nel garantire il miglioramento del benessere organizzativo, promuove azioni atte a migliorare il contesto lavorativo, favorire gli istituti di
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, rispetto dell’effettiva parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle condizioni di lavoro e nella
progressione in carriera;

] contenimento energetico
Nel rispetto della circolare n. 2/2022 del Dipartimento della Funzione Pubblica e alla luce dell’attuale crisi energetica internazionale,
I’Amministrazione adotta specifici obiettivi di efficientamento energetico per promuovere |'uso intelligente e razionale dell’energia nella
pubblica amministrazione.

L'individuazione degli obiettivi viene espresso attraverso I'albero della performance che rappresenta la mappa logica dei legami tra mandato istituzionale,
missione, visione, aree strategiche, obiettivi operativi e piani d’azione.



All'interno della logica di albero della performance, ogni obiettivo strategico € articolato in Programmi operativi (Sezione Operativa del D.U.P.) ai quali sono
collegati gli obiettivi operativi specifici (o gestionali) cui collegare le azioni, i tempi, le risorse (missioni di Bilancio) e le responsabilita organizzative connesse al
loro raggiungimento. In sintesi I’Albero della Performance rappresenta il raccordo tra la “Strategia” della Amministrazione e “I’'azione” messa in atto dalla
struttura.

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
(vedi allegati)

Obiettivi di Pari Opportunita

Nelllambito delle finalita espresse dalla L. 125/1991 e successive modificazioni ed integrazioni, ossia “favorire I'occupazione femminile e realizzare
I'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro, anche mediante I'adozione di misure, denominate azioni positive per le donne, al fine di rimuovere gli
ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita”, vengono proposti i seguenti obiettivi per il triennio 2025/2027.

Con il presente Piano I'Unione dei comuni favorisce l'adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo
professionale e tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento:

1. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di miglioramento;
2. agli orari di lavoro;

3. all'individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche attraverso attribuzione degli incentivi e delle progressioni
economiche;

4. all'individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i principi di pari opportunita nel lavoro.

Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni
di carriera, incentivi e progressioni economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di pari opportunita al fine di
garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e quelle professionali.

Quadro organizzativo dell’Ente

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e determinato al 31.12.2024 presenta il seguente
quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:
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Lavoratori CatD Cat. C Cat. B Cat. A Totale
Donne 2 2
Uomini 3 1
Totale 5 5

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Area e Servizio" ed ai quali sono state conferite le funzioni e competenze di

cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, €& cosi rappresentata:

Donne Uomini
Lavoratori con funzioni e responsabilita art
107 D. Lgs. 267/2000
Numero 1 2
Nonché livelli dirigenziali cosi rappresentati:
Segretario/ Direttore Generale Donne Uomini
Numero 1

Nell’Unione dei Comuni non risulta si siano mai verificati episodi di discriminazione nei confronti del personale dipendente, con particolare riferimento a:

- accesso al lavoro;

- trattamento giuridico, economico e accesso in carriera;

- accesso a prestazioni previdenziali;
- diritti connessi alla maternita o paternita;

- fruizione del periodo di congedo parentale o per malattia del bambino.

L'Unione dei Comuni nell’ambito della propria azione politico-amministrativa:
- riserva alle donne almeno un terzo dei posti di componente delle commissioni di concorso;



. . PN .. [C
- assicura pari opportunita fra donne e uomini sul lavoro;
- garantisce la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento professionale, afferenti all’area di competenza. ™~

Azioni programmate

L'Unione dei comuni, al fine di raggiungere gli obiettivi sopraindicati, individua le seguenti azioni positive da attivare:
e assicurare nelle commissioni di concorso e selezione la presenza di almeno un componente di sesso femminile;
¢ in sede di richiesta di designazione inoltrate dall'Unione dei comuni ad Enti esterni ai fini della nomina in Commissioni, Comitati o altri organismi
collegiali previsti da norme statutarie e regolamentari interne dell'ente, richiamare I'osservanza delle norme in tema di pari opportunita con invito a tener
conto della presenza femminile nelle proposte di nomina;
¢ redazione di bandi di concorso e/o selezione in cui sia richiamato espressamente il rispetto della normativa in tema di pari opportunita e sia
contemplato I'utilizzo sia del genere maschile che di quello femminile;
* incrementare la partecipazione del personale di sesso femminile a corsi/seminari di formazione e aggiornamento anche attraverso una preventiva
analisi di particolari esigenze riferite al ruolo tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla famiglia in modo da trovare soluzioni operative
atte a conciliare le esigenze di cui detto sopra con quelle formative/ professionali;
¢ favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o dal congedo di paternita o da congedo parentale o da assenza
prolungata dovuta ad esigenze familiari sia attraverso I'affiancamento da parte del Responsabile di Servizio o di chi ha sostituito la persona assente, sia
attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare eventuali lacune;
e in presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessita di assistenza e cura nei confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del
personale interessato potranno essere definite forme di flessibilita oraria per periodo di tempi limitati.

Monitoraggio del Piano

Per la verifica ed il monitoraggio in itinere ed ex post del presente Piano triennale di Azioni Positive, I'Unione attivera un percorso di valutazione il cui
coordinamento, sulla base delle risorse umane e strumenti disponibili, sara affidato al Responsabile del Servizio Risorse Umane, che ne dara comunicazione
al Cug.

2.4 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

Nell’ottica del presente Piano, cosi come d’altronde previsto dal legislatore nazionale, la prevenzione della corruzione € si una dimensione cruciale per
la creazione del valore pubblico, ma ha, ad un tempo, anche una natura trasversale a tutte le attivita volte alla realizzazione della missione istituzionale
dell’ente. Tradotto operativamente la sezione definisce:

a) gli obiettivi strategici in tema di anticorruzione;



b) a quali rischi si va incontro nell’azione amministrativa in generale;

d) e in quella particolare legata a ciclo delle performance e dunque anche della generazione di valore pubblico e le corrispondenti contromisure. 00
Nella scheda allegata “Catalogo dei rischi 2025” (Allegato A) é riprodotta la mappatura dei processi predisposta dall’Ente secondo le Aree di rischio indicate,
che secondo il principio di gradualita, attiene a tutta le attivita d’istituto dell’ente.

Gli obblighi di pubblicazione, cosi come previsti dallo schema contenuto Linee Guida n.1310 /2016 e dal PNA 2022 sono contenuti nella allegata “Mappa della

a

Trasparenza e delle Responsabilita” (Allegato B).

L'amministrazione prevede come obiettivi strategici in materia di Anticorruzione e Trasparenza:

Obiettivi Strategici 2025 2026 2027
Rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con riguardo alla gestione dei fondi europei e del O
PNRR

Revisione e miglioramento degli strumenti di regolamentazione interna (a partire dal codice di comportamento e O O
dalla gestione dei conflitti di interessi)

Promozione delle pari opportunita per I'accesso agli incarichi di vertice (trasparenza ed imparzialita dei processi di O
valutazione)

Incremento dei livelli di trasparenza e accessibilita delle informazioni da parte degli stakeholder, sia interni che
esterni

Miglioramento continuo dell’informatizzazione dei flussi per alimentare la pubblicazione dei dati nella sezione O

“Amministrazione trasparente”

Individuazione di soluzioni innovative per favorire la partecipazione degli stakeholder alla elaborazione della [J O
strategia di prevenzione della corruzione

Incremento della formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza e sulle regole di
comportamento per il personale della struttura dell’ente anche ai fini della promozione del Valore Pubblico

Integrazione tra sistema di monitoraggio della sezione Anticorruzione e trasparenza del PIAO e il monitoraggio
degli altri sistemi di controllo interni

Rafforzamento dell'analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con riguardo alla gestione degli appalti pubblici e
alla selezione del personale

Coordinamento della strategia di prevenzione della corruzione con quella di prevenzione del riciclaggio e del [ U




finanziamento del terrorismo
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Le Aree di Rischio

Le aree di rischio previste dal PNA per le quali & stata realizzata la mappatura dei processi del Comune inserita nel “Catalogo dei Rischi 2025”, sono le seguenti:

Cod. Misura Si No
A Acquisizione e progressione del personale O
B Contratti pubblici O
c Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica senza effetto economico diretto ed immediato (es. O
autorizzazioni e concessioni, etc.)
b Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica con effetto economico diretto ed immediato (es. erogazione O
contributi, etc.)
E Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio O
F Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni O
G Incarichi e nomine O
H Affari legali e contenzioso O
I Atti di Governo del territorio O O
L Demografici | O
M Altri processi a rischio | O

L'individuazione delle aree di rischio rappresenta il risultato di un processo complesso, che presuppone la valutazione del rischio da realizzarsi attraverso la
verifica “sul campo” dell'impatto del fenomeno corruttivo sui singoli processi d’istituto svolti nell’Ente.
In adesione al PNA2019 ed | PNA 2022, nell’allegata scheda “Catalogo dei Rischi 2025” :
e gli eventi rischiosi sono stati identificati per ciascun processo, fase e/o attivita del processo;
e sono state individuate le cause del loro verificarsi;
e ¢ stata realizzata la valutazione dell'esposizione al rischio dei processi;
La metodologia utilizzata per la valutazione dell'esposizione al rischio corruttivo risulta la seguente:



e  Utilizzo di indicatori di valutazione del rischio non categorizzati in impatto e probabilita.

e Il livello di esposizione al rischio che deriva dall’utilizzo di questi indicatori € espresso in valori qualitativi (es. "alto", "medio", "basso").

[C
e Lavalutazione ¢ effettuata in autovalutazione da parte dei gruppi di lavoro interni e/o dei responsabili dei processi.

La Valutazione del Rischio. Gli indicatori

Per la redazione della presente sottosezione, sono stati utilizzati i seguenti indicatori:

Indicatori per la valutazione dell'esposizione al rischio corruttivo Si No
Livello di interesse “esterno” O
Grado di discrezionalita del decisore interno alla PA O
Manifestazione di eventi corruttivi in passato nel processo/attivita esaminata O
Grado di attuazione delle misure O
Livello di collaborazione del responsabile del processo o dell’attivita nella costruzione, aggiornamento e monitoraggio del O O
piano

Coerenza Operativa I O
Segnalazioni pervenute O
Presenza di gravi rilievi a seguito dei controlli interni di regolarita amministrativa O O
Impatto sull'immagine dell’Ente O
Impatto in termini di contenzioso 1 O
Impatto organizzativo e/o sulla continuita del servizio O O
Danno generato O O

Il Trattamento del Rischio

La fase di trattamento del rischio consiste nell’'individuazione e valutazione delle misure che debbono essere predisposte per neutralizzare o ridurre il rischio e
nella decisione di quali rischi si decide di trattare prioritariamente rispetto agli altri.



Al fine di neutralizzare o ridurre il livello di rischio, debbono essere individuate e valutate le misure di prevenzione. Queste possono essere obbligatorie e
previste dalla norma o ulteriori se previste. Le misure ulteriori debbono essere valutate in base ai costi stimati, all'impatto sull’organizzazione e al grado di
efficacia che si attribuisce a ciascuna di esse. Ll'individuazione e la valutazione delle misure € compiuta dal Responsabile per la prevenzione con il
coinvolgimento dei dipendenti dell’Ente identificando annualmente le aree “sensibili” di intervento su cui intervenire. Le decisioni circa la priorita del
trattamento si basano essenzialmente sui seguenti fattori:

a livello di rischio: maggiore ¢ il livello, maggiore & la priorita di trattamento;

O obbligatorieta della misura;

O impatto organizzativo e finanziario connesso all'implementazione della misura.

Si considera di predisporre adeguati interventi con priorita massima con riferimento ai processi/procedimenti aventi livello di rischio “alto”.

Le misure di contrasto intraprese o da intraprendere dall’Unione sono riepilogate nell’allegato “Piano dei Rischi 2025".

La gestione del rischio, infine, si completa con la successiva azione di monitoraggio, che comporta la valutazione del livello di rischio tenendo conto della misure
di prevenzione introdotte e delle azioni attuate. Questa fase e finalizzata alla verifica dell’efficacia dei sistemi di prevenzione adottati e, quindi, alla successiva
messa in atto di ulteriori strategie di prevenzione. Essa sara attuata dai medesimi soggetti che partecipano all'interno processo di gestione del rischio in stretta
connessione con il sistema di programmazione e controllo.

Per qualsiasi attivita d’istituto si prevedono alcune misure generali applicabili, in quanto compatibili.

La Trasparenza Amministrativa

La trasparenza rappresenta uno strumento fondamentale per la prevenzione della corruzione e per |'efficienza e I'efficacia dell’azione amministrativa. Da
guesto punto di vista essa, infatti, consente:
e la conoscenza del responsabile per ciascun procedimento amministrativo e, piu in generale, per ciascuna area di attivita dell’lamministrazione e
conseguentemente la responsabilizzazione dei funzionari;
e la conoscenza dei presupposti per I'avvio e lo svolgimento del procedimento e permette di verificare I'eventuale di “blocchi” anomali del procedimento
stesso;
e la conoscenza del modo in cui le risorse pubbliche sono impiegate e permette di verificare |’eventuale utilizzo improprio di risorse pubbliche;
e la conoscenza della situazione patrimoniale dei politici e dei dirigenti e il controllo circa arricchimenti anomali verificatisi durante lo svolgimento del
mandato (per gli Enti tenuti a tale pubblicazione).



L’ accesso civico

Il D.lgs. 97/2016 ha modificato ed integrato il D.Igs. 14 marzo 2013 n. 33 (cd. “Decreto trasparenza”), con particolare riferimento al diritto di accesso civico,
formalizzando le diverse tipologie di accesso ad atti e documenti da parte dei cittadini:

Accesso “generalizzato” che determina il diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto
di pubblicazione;

Accesso civico “semplice” correlato ai soli atti ed informazioni oggetto di obbligo di pubblicazione (art. 5 D.Igs. 33/2013); le modalita e i responsabili della
procedura di accesso civico sono pubblicati sul sito istituzionale al link “Amministrazione Trasparente\Altri contenuti\Accesso Civico”;

Accesso documentale riservato ai soggetti interessati in grado di esercitare al meglio le facolta che I'ordinamento attribuisce loro, a tutela delle posizioni
giuridiche qualificate di cui sono titolari (Artt. 22 e succ. L.241/90).

Le modalita di attivazione dell’accesso civico generalizzato, |'iter e le esclusioni e le limitazioni all’accesso, cosi come dettagliate nelle Determinazioni ANAC n.
1309 del 28/12/2016 “LINEE GUIDA RECANTI! INDICAZIONI OPERATIVE Al FINI DELLA DEFINIZIONE DELLE ESCLUSIONI E DEI LIMITI ALL'ACCESSO CIVICO DI CUI
ALL’ART. 5 comma 3 del D.lgs. 33/13” sono state recepite in toto dall’Unione dei Comuni del Mont’Albo.

Obblighi di pubblicazione

Questa sezione deve necessariamente riguardare la programmazione degli obiettivi e dei flussi procedimentali per garantire la trasparenza amministrativa. Essa
costituisce presupposto per realizzare una buona amministrazione ma anche misura di prevenzione della corruzione, come la stessa Corte Costituzionale ha
evidenziato nella sentenza n° 20/201918, laddove considera la legge 190/2012 “principio-argine alla diffusione di fenomeni di corruzione”.

Il ruolo di primo piano che il legislatore ha attribuito alla trasparenza si arricchisce con il riconoscimento del suo concorrere alla protezione e alla creazione di
valore pubblico. Essa favorisce, in particolare, la piu ampia conoscibilita dell’organizzazione e delle attivita che ogni amministrazione o ente realizza in favore
della comunita di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, sia esterni che interni.

Le amministrazioni che sono tenute ad adottare il PIAO osservano gli obblighi di pubblicazione disciplinati dal d.lgs. n. 33/2013 e dalla normativa vigente, da
attuare secondo le modalita indicate dall’Autorita nella delibera n. 1310/2016 e nell’Allegato 1) alla stessa.

Il legislatore, sin dall’entrata in vigore del d.lgs. n. 33/2013, ha previsto sia predisposta una specifica programmazione, da aggiornare annualmente, in cui
definire i modi e le iniziative volti all'attuazione degli obblighi di pubblicazione, ivi comprese le misure organizzative per assicurare la regolarita e la tempestivita
dei flussi informativi.
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In tale programmazione rientra anche la definizione degli obiettivi strategici, compito, come sopra ricordato (cfr. infra § 3.1.1), affidato all’organo di indirizzo
dell’amministrazione. La promozione di maggiori livelli di trasparenza, infatti, costituisce obiettivo strategico di questa amministrazione che deve tradursi nella
definizione di obiettivi organizzativi e individuali.

Al fine di garantire il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare, caratteristica essenziale della sottosezione PIAO e l'indicazione dei
nominativi dei soggetti responsabili di ognuna delle citate attivita (elaborazione, trasmissione, pubblicazione dei dati e monitoraggio sull’attuazione degli
obblighi).

Monitoraggio

Il monitoraggio sull’attuazione della trasparenza & volto a verificare se 'amministrazione/ente ha individuato misure organizzative che assicurino il regolare
funzionamento dei flussi informativi per la pubblicazione dei dati nella sezione “Amministrazione trasparente”; se siano stati individuati i responsabili della
elaborazione, trasmissione e della pubblicazione dei documenti, delle informazioni e dei dati; se non siano stati disposti filtri e/o altre soluzioni tecniche atte ad
impedire ai motori di ricerca web di indicizzare ed effettuare ricerche, salvo le ipotesi consentite dalla normativa vigente; se i dati e le informazioni siano stati
pubblicati in formato di tipo aperto e riutilizzabili.

Il monitoraggio sulle misure di trasparenza consente al RPCT di formulare un giudizio sul livello di adempimento degli obblighi di trasparenza indicando quali
sono le principali inadempienze riscontrate nonché i principali fattori che rallentano I'adempimento.

Tale monitoraggio € altresi volto a verificare la corretta attuazione della disciplina sull’accesso civico semplice e generalizzato, nonché la capacita delle
amministrazioni di censire le richieste di accesso e i loro esiti all'interno del registro degli accessi.

Gli esiti sui monitoraggi svolti sia sulle misure di trasparenza adottate che sulle richieste di accesso civico, semplice e generalizzato, sono funzionali alla verifica
del conseguimento degli obiettivi strategici dell’lamministrazione e, in particolare, di quelli orientati al raggiungimento del valore pubbilico.

Le Misure di contrasto generali all'insorgenza di eventi corruttivi nell’esercizio dell’azione amministrativa

Cod. Misura | G o1

Responsabili della Misura

Cdr Primario | Tutti Responsabile Primario Tutti Altri Cdr coinvolti

Misura

Pubblicazione sul sito istituzionale dei dati concernenti I'organizzazione e I'attivita del Comune, in conformita alle prescrizioni dettate dalla L. 190/2012, dal
D.lgs. 33/2013 e dalle altre norme vigenti in materia.

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027

Grado di attestazione conformita obblighi di pubblicazione annuale NdV: > 95%;

o
N



X
X
X

Monitoraggio semestrale adempimenti mappa della Trasparenza;

X

Monitoraggio: richieste di accesso civico semplice e generalizzato
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Cod. Misura ‘ G 02

Responsabili della Misura

Cdr Primario ‘ Tutti Responsabile Primario Tutti Altri Cdr coinvolti

Misura

Applicazione del Codice di Comportamento, che specifica ed integra il Codice di Comportamento Nazionale dei pubblici dipendenti. Controllo applicazione
norme previste

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027
Adozione Codice di Comportamento Integrativo

Violazioni al Codice di Comportamento: O -
Consegna Codice a nuovi assunti/collaboratori: 100%

Cod. Misura \ GO03

Responsabili della Misura

Cdr Primario ‘ Tutti Responsabile Primario Tutti Altri Cdr coinvolti

Misura

Controllo e monitoraggio del rispetto dei termini previsti dalle leggi e dai regolamenti per la conclusione dei procedimenti.

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027
Scostamenti che hanno generato richieste di risarcimento danno o indennizzo a causa del ritardo: 0;
Scostamenti che hanno determinato eventuali nomine di commissari ad acta o di interventi sostitutivi.: 0

Cod. Misura ‘ G 04

Responsabili della Misura

Cdr Primario ‘ Tutti ‘ Responsabile Primario ‘ RPTC ‘ Altri Cdr coinvolti ‘ Tutti

Misura

Applicazione norme e controllo dichiarazioni e astensioni. Controllo rispetto norme Codice Appalti sul conflitto interessi




Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027
Attestazioni in atti della mancata presenza del conflitto d’interessi/n. atti prodotti: 100%
Produzione in atti dichiarazione di assenza di conflitto da parte del RUP

Cod. Misura. | G 05

Responsabili della Misura

Cdr Primario | - Responsabile Primario ‘ RPTC ‘ Altri Cdr coinvolti

Misura

Applicazione misure per la tutela del dipendente pubblico che segnala gli illeciti (L. 179/2017) (Whistleblowing)

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027

Trattamento segnalazioni pervenute: 100%

Cod. Misura \Gos

Responsabili della Misura

Cdr Primario ‘ Tutti Responsabile Primario Responsabili di Cdr Altri Cdr coinvolti

Misura

Applicazione atti normativi e direttive interne in merito ai divieti ed ai limiti prescritti per lo svolgimento di attivita successive alla cessazione dal servizio

(Pantouflage)
Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027
Capitolati speciali d’appalto o Disciplinari di gara manchevoli dell’apposita clausola: 0%

Cod. Misura G 07

Responsabili della Misura

Cdr Primario - Responsabile Primario RPTC Altri Cdr coinvolti Tutti

Misura

Adozione direttive interne in merito alla rotazione del personale con funzioni di responsabilita operante nelle aree a rischio corruzione. La rotazione del personale addetto alle

25]



aree a piu elevato rischio di corruzione rappresenta una misura di importanza cruciale. Nei provvedimenti con cui il Sindaco dispone il conferimento degli incarichi di direzione
delle attivita a piu elevato rischio di corruzione si tiene conto del principio della rotazione in aggiunta a quelli gia previsti dal legislatore e dal regolamento dell’Ente. Tale
criterio si applica con cadenza quinquennale. Solamente nel caso in cui I’'Ente dimostri I'impossibilita di dare corso all’applicazione del principio della rotazione e, nelle more
della ricerca di soluzioni idonee, puo essere conferito per un breve periodo lo stesso incarico.

Resta ferma la condizione dell’infungibilita di taluni profili di Dirigente La rotazione dei Dirigenti € disposta dal Sindaco in sede di assegnazione degli incarichi ai sensi
dell'articolo 50, comma 10, del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267 su proposta del responsabile per la prevenzione della corruzione. | Responsabili valutano le
attribuzioni dei singoli dipendenti e le singole mansioni svolte nel corso degli anni e provvedono a propria discrezione a far ruotare il proprio personale al fine di garantire in
ogni caso la prevenzione della corruzione e per limitare il piu possibile il consolidarsi di posizioni di privilegio.

Nel caso in cui I'Ente, come nella fattispecie, per garantire |'efficacia e I'efficienza dell’azione amministrativa, dimostri la impossibilita di dare corso all’applicazione del principio
della rotazione e, nelle more della ricerca di soluzioni idonee, il dipendente puo continuare ad essere utilizzato nella stessa attivita. Tale decisione & assunta dal responsabile
per la prevenzione della corruzione su proposta del Responsabile del Servizio in cui si svolge tale attivita. Nel caso risultasse difficoltoso, per situazioni oggettive di carenze di
profili, utilizzare la rotazione programmata, occorre operare scelte organizzative o adottare altre misure di natura preventiva che possono avere effetti analoghi: evitare
I'isolamento di certe mansioni, favorire la trasparenza “interna” delle attivita o I’articolazione delle competenze, c.d. “segregazione delle funzioni”, la valutazione della
performance dei dipendenti in ragione dell’evidente necessita non solo di essere imparziali ma anche di apparire tali. Si dispongono le seguenti misure alternative, vista
I'impossibilita di rotazione ordinaria del personale : nelle seguenti aree identificate come piu a rischio e per le istruttorie piu delicate, vanno obbligatoriamente condivise tutte
le fasi procedimentali, pertanto, ferma restando |'unitarieta della responsabilita del procedimento a fini di interlocuzione esterna, piu soggetti dovranno necessariamente le
valutazioni degli elementi rilevanti per la decisione finale dell’istruttoria:

e Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, nonché attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti pubblici e privati (Area di rischio n. 3)
o Affidamenti di lavori, servizi e forniture (Area di rischio n. 2)

e Accertamenti debiti tributari (Area di rischio n. 6) 2.

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027

Rilevare, almeno a livello annuale, le rotazioni effettuate, le difficolta incontrate, la formazione attivata o da attivare.

Cod. Misura | G 08
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Responsabili della Misura I
Cdr Primario | - Responsabile Primario RPTC Altri Cdr coinvolti Tutti R
Misura

Applicazione direttiva interna circa le cause di inconferibilita di incarichi dirigenziali e le dichiarazioni sostitutive che devono essere rese da parte degli

interessati all’atto del conferimento di tali incarichi

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027
Dichiarazioni annualmente rilasciate da PO - AQ /5 PO- AQ: 100%
Dichiarazioni pubblicate nell’apposita sezione del sito web/n. Dichiarazioni rilasciate PO - AQ:100%

Verifica attendibilita dichiarazioni ricevute PO/AQ: 100%
Riscontro dichiarazioni ricevute da operatori: 90 %

Cod. Misura ‘ G 09

Responsabili della Misura

Cdr Primario ‘ - Responsabile Primario Responsabili di Servizio Altri Cdr coinvolti -

Misura

Applicazione protocolli e inserimento clausole salvaguardia negli avvisi, bandi e lettere invito gare appalto.

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027
Rispetto tempi realizzazione misura: 100%

Bandi privi del Patto Integrita: 0%

Cod. Misura | G10

Responsabili della Misura

Cdr Primario | - Responsabile Primario Responsabili di Servizio Altri Cdr coinvolti -

Misura

Applicazione Regolamento di ordinamento degli uffici e dei servizi al fine del recepimento delle disposizioni introdotte dalla L. n. 190/2012 e dal D.Igs. n.




39/2013 in materia di formazione di commissioni, assegnazione agli uffici, conferimento di incarichi in caso di condanna per delitti contro la p.a., direttive
interne per effettuare controlli sui precedenti penali e sulle conseguenti determinazioni in caso di esito positivo dei controlli

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027

Verifiche attendibilita dichiarazioni ricevute: 100%

Cod. Misura | G11

Responsabili della Misura

Cdr Primario | - Responsabile Primario Segr. — RPTC - Altri Cdr coinvolti Tutti

Misura

La rotazione “straordinaria” (cfr. PNA 2016 § 7.2.3) da applicarsi successivamente al verificarsi di fenomeni corruttivi, & disciplinata nel d.lgs. 165/2001, art. 16,
co. 1, lett. I-quater, secondo cui «l dirigenti di uffici dirigenziali generali provvedono al monitoraggio delle attivita nell’ambito delle quali e piu elevato il rischio
corruzione svolte nell’ufficio a cui sono preposti, disponendo, con provvedimento motivato, la rotazione del personale nei casi di avvio di procedimenti penali o
disciplinari per condotte di natura corruttiva». L'Unione si impegna ad attuare la rotazione straordinaria anche in caso di attesa della conclusione di

procedimenti penali a carico del medesimo soggetto, allineandosi all’orientamento normativo volto a rendere autonomi i due procedimenti (cfr. d.lgs.
150/2009).

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027
Rotazioni straordinarie attivate se necessarie: 100%
Formalizzazione modalita organizzative atte a garantire la tempestiva adozione della rotazione straordinaria del personale nei casi di

awvio di procedimenti penali o disciplinari per le condotte di natura corruttiva ovvero di maladministration: S|

N. rotazioni ordinarie attive per episodi di mala administration nel corso dell’esercizio: 0

Cod. Misura ‘ G12

Responsabili della Misura

Cdr Primario ‘ - ‘ Responsabile Primario ’ Segr. - RPTC ’ Altri Cdr coinvolti | Tutti
Misura

Svolgimento programma di formazione del personale sui temi della prevenzione e del contrasto della corruzione, nonché sui principi dell’etica e della legalita
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dell’azione
Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027
N. ore formative da effettuare: 8 — Laboratorio Formativo su Mappatura dei processi e Sistema di Monitoraggio. O

Cod. Misura | G13

Responsabili della Misura

Cdr Primario | - Responsabile Primario Segretario Altri Cdr coinvolti |

Misura

Svolgimento controlli ai sensi del Regolamento ed applicazione misure in caso di esito di conformita non adeguato (trasparenza, privacy, motivazione atti, ecc.)

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027
Coefficiente di regolarita per Area: >95% O O

Cod. . G14

Misura

Responsabili della Misura

Cdr Primario | - Responsabile Primario Segretario — Responsabili . . .

di Servizio Altri Cdr coinvolti

Obiettivo

Attivita e incarichi extra-istituzionali: controllo richieste e rilascio autorizzazioni. Controlli a campione da parte del personale apicale.

Risultato Atteso 2025 | 2026 | 2027

Autorizzazioni conformi atto regolamentare o d’indirizzo/n. Autorizzazioni concesse: 100%

N. Autorizzazioni pubblicate tempestivamente sul sito Amministrazione Trasparente/ n. Autorizzazioni concesse: 100%

Le misure di cui alla presente sezione del Piano costituiscono oggetto di misurazione e valutazione degli Apicali dell’ente.



Misure di contrasto specifiche all'insorgenza di eventi corruttivi legati al ciclo di gestione delle performance o

Per il complesso degli obiettivi afferenti al Ciclo di Gestione della Performance compresa quella afferente alla generazione di Valore pubblico, le misure
specifiche da applicare per ciascun obiettivo identificato tramite un codice, oltre a quelle generali contenute nella sezione precedente, sono come appresso
indicate:

Aree di Rischio?

PO1 P02 PO3 P04 T1 AF1 AF2 AF3 AF4 AF5 Al CUC1 ' CUCZ @ CUC3 @ cuc4

Acquisizione e O O O O ] X ] O ] O X O O O O
gestione del

personale

Contratti pubblici O O X X O O O O O O X X X X X
Autorizzazioni e O O O O X O O O O O O O O O
concessioni

Vantaggi economici O | | O ] ] O O O O ] O O O O
di qualunque genere

a privati

Gestione delle O O O O O X X X X X O O O O O

entrate delle spese e
del patrimonio

Controlli, verifiche, O O O O O O O O O O O O O O O
ispezioni e sanzioni

Incarichi e nomine O O O O O O O O O O O O O O O
Affari  legali e O O O O O O O O O O O O O O O
contenzioso

Atti di governo del O O O O O O O O O O O O O O O
territorio

Altri processi a O O O O O O O O O O O O O O O
rischio

[Il SEZIONE - | Sottosezione di programmazione — Struttura Organizzativa

Per la realizzazione delle proprie attivita, I’Amministrazione opera attraverso un'organizzazione di tipo funzionale. Si tratta cioe di una struttura
composta da membri ripartiti e allocati sulla base delle diverse unita funzionali dell’organizzazione.
— —
Tab. Ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio distribuito per centro di Responsabilita

2 L’elenco delle misure specifiche si trova qui:



Amministrativa

2

Finanziaria

2 (di cul n. 1 in
condivisione con
le altre aree)

Tecnica — Centrale Unica di Committenza

5(di cut n. 1 in
condivisione con
le altre aree)

Maggiori dettagli sono reperibili sul portale dell’ente:

https://www.unionecomunimontalbo.it/index.php

III SEZIONE - II Sottosezione di programmazione - Organizzazione del lavoro agile

Misure Organizzative

Per rendere possibile il ricorso al lavoro Agile, '’Amministrazione ha dato corso a degli interventi di natura organizzativa per consentire il ricorso al
lavoro Agile da un lato e dall’altro lato per garantire adeguati standard di servizio. Nella Tab. successiva, vengono evidenziati gli interventi di natura

organizzativa nonché quelli che 'amministrazione intende porre in atto nel triennio successivo.

Misure Organizzative per garantire I'utilizzo del Lavoro Agile 2025 2026 2027
Organizzazione flessibile degli orari con diversa articolazione giornaliera e settimanale
Aggiornamento professionale e formazione per i dirigenti Aggiornamento professionale e formazione per i O X
dipendenti
Banche dati condivise e accessibili X O
Attivazione di interlocuzioni programmate, anche attraverso soluzioni digitali con I'utenza O O
Disponibilita di caselle PEC a livello di singolo ufficio O O

n


https://www.unionecomunimontalbo.it/index.php

dell’amministrazione

Firma digitale per tutti i Responsabili dell’amministrazione O O
Interoperabilita dei sistemi informativi, anche di altre amministrazioni O O
Accessibilita on line all’erogazione di servizi o all’attivazione di procedimenti da parte degli utenti O O
Digitalizzazione dei procedimenti amministrativi O
Open Data O O
Fornitura al personale in lavoro agile un pc portatile o altro device informatico O O
Consentire al personale in lavoro agile con propri PC/Device abilitati I’accesso alla rete e ai sistemi O] O

Monitoraggio

Al fine di verificare di consentire di ottenere una valutazione complessiva dei risultati conseguiti in termini di obiettivi raggiunti nel periodo considerato

e/o la misurazione della produttivita delle attivita svolte dai dipendenti, I’Amministrazione provvedera nel corso del 2025 a mettere in atto un sistema di

monitoraggio .

Il monitoraggio sara finalizzato anche ad individuare le eventuali misure correttive necessarie per I'adozione delle misure a regime.

La Tab. successiva mostra gli strumenti di monitoraggio utilizzati e le prospettive che I'amministrazione intende traguardare negli anni successivi.

Modalita di Monitoraggio

Strumenti per il Monitoraggio del Lavoro Agile

2025

2027

Utilizzo di applicativi gestionali gia in uso

O

O

2



Report standardizzati (timesheet/schede attivita/questionari) O O
Report non standardizzati e/o comunicazioni via mail al Responsabile/Segretario O O
Confronto verbale (telefono, video chiamate) tra dipendente e Responsabile/Segretario Ul O
Sistemi di monitoraggio degli orari di lavoro Ol O
Utilizzo di “Lavagne Digitali” O O

Modalita Attuative

L’Amministrazione dovra procedere a un’analisi preliminare del suo stato di salute, al fine di individuare eventuali elementi critici che possono
ostacolare I'implementazione del lavoro agile in tutta o in parte della struttura, oltre che di eventuali fattori abilitanti che potrebbero favorirne il successo. In
particolare, devono essere censite le attivita che possono essere svolte in modalita di Lavoro Agile rilevando, anche sulla base dell’esperienza sul ricorso a tale
modalita di organizzazione e gestione del lavoro, le eventuali criticita incontrate e i modi con cui si intende superarle. A tal proposito il comma 3 dell’art. 2 del
DM 19 Ottobre 2020 definisce la “mappatura delle attivita” come “la ricognizione, svolta da parte delle amministrazioni in maniera strutturata e soggetta ad
aggiornamento periodico, dei processi di lavoro che, in base alla dimensione organizzativa e funzionale, possono essere svolti con modalita agile”.

Mappatura dei Processi

La mappatura dei processi e stata effettuata utilizzando dei criteri “Strutturali” e di “Contesto” che rilevano il grado di “smartabilita” delle attivita
afferenti a ciascuna Unita Organizzativa cosi come prevista e definita nel Funzionigramma dell’ente. | criteri “Strutturali” rilevano il grado di “smartabilita” del
processo in quanto tale, mentre attraverso i criteri di “Contesto” si rileva la lavorabilita in modalita agile, dato quel particolare contesto, del processo di lavoro
in esame. |l grado di “smartabilita” generale di ciascun processo e dato dalla combinazione tra i due blocchi di criteri.

A seguito dell’esame attraverso i criteri di cui sopra, viene determinato il grado di “smartabilita” di ciascun processo e questo grado puo assumere tre
diversi “valori”:
a) Integrale: il processo & interamente (inizio/fine) attuabile in modalita “Agile”
b) Parziale: il processo & solo parzialmente, ossia solo alcune fasi dello stesso sono attuabili in modalita “Agile”;

-



c) Inibito: il processo non puo essere svolto in modalita “Agile” in nessuna delle sue fasi costitutive.

Sulla base degli esiti delle mappature per ciascun servizio e per ciascun addetto ai rispettivi servizi, 'amministrazione ha censito le criticita sia di tipo
organizzativo che formativo, che di fatto ostacolano la possibilita di avvalersi di questa modalita di esercizio della prestazione, nel rispetto fondamentale di

adeguati

Lo standard di servizio, servizio per servizio e dipendente per dipendente, per poter procedere poi alla loro rimozione. In linea generale gli elementi di criticita

attengono agli ambiti di seguito riportati a cui I’ente, nel corso del triennio, intende porre, progressivamente rimedio.

Dato Complessivo: Implementazione Misure Organizzative/Formative

4!

Misure Organizzative / Formative 2025 2026 2027
Attivare degli interventi formativi per supportare l'attivita a distanza O O
Dotare di supporti tecnologici necessari per lo svolgimento del lavoro a distanza O O
Dotarsi di supporti per consentire I'accesso da remoto ai sistemi informativi dell'Ente O O
Interventi per assicurare il rispetto delle misure minime di sicurezza per il trattamento dei dati anche personali O O

Vedi Regolamento approvato con delibera di Assemblea del 24.03.2025

Sezione III - III Sottosezione di programmazione - Piano triennale dei fabbisogni di personale

La programmazione delle risorse umane deve essere interpretata come lo strumento che, attraverso un'analisi quantitativa e qualitativa delle proprie

esigenze di personale, definisce le tipologie di professioni e le competenze necessarie in correlazione ai risultati da raggiungere, in termini di prodotti e servizi

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

Il PTFP e preceduto ed ha come base di partenza I'analisi dello stato e delle relative carenze di risorse umane nell'ente ed e effettuata considerando:



= Ja dimensione quantitativa della “risorse personale”, per perseguire obiettivi di adeguatezza e di “corretto dimensionamento” delle strutture, in
relazione al mantenimento dei servizi, al soddisfacimento delle esigenze che 'amministrazione € chiamata a fronteggiare ed al perseguimento (o p)
degli obiettivi di programmazione;
= |a dimensione qualitativa riferita alle tipologie di professioni e competenze professionali meglio rispondenti alle esigenze dell'amministrazione,
anche tenendo conto delle professionalita emergenti in ragione dell'evoluzione anche tecnologica del lavoro e degli obiettivi da realizzare
Risulta prioritario assicurare, nei prossimi anni, un ricambio generazionale e culturale in grado di supportare il percorso volto alla digitalizzazione,
all'innovazione e alla modernizzazione dell'azione amministrativa rivedendo anche i sistemi di reclutamento del personale per renderlo pil adeguato ai nuovi

fabbisogni e in linea con il nuovo sistema di classificazione del personale alla luce del nuovo CCNL enti locali.

Si tratta di un investimento da effettuare con particolare attenzione, a partire dal tema della definizione dei fabbisogni per arrivare a quello del
reclutamento. La pianificazione dei fabbisogni rappresenta uno strumento di riflessione strategica sugli spazi che quantitativamente si liberano all’interno
dell’organizzazione, ma anche sulle professioni che qualitativamente sono richieste per accompagnare I'evoluzione dell’ente, superando una logica di

sostituzione delle cessazioni e adottando una prospettiva inter-funzionale nella definizione dei profili mancanti.

Stato dell’arte — Dipendenti in Servizio al 31/12/2024

Nella tabella seguente & rappresentata la consistenza del personale alla data del 31/12/2024 con I'indicazione del personale in servizio suddiviso per
area e per profilo professionale

Area di classificazione Tempo indeterminato/determinato

Operatori

Operatori esperti

Istruttori TD n. 3: COMMA 557

Elevata Qualificazione Tl:n.3




TD n.2 : COMMA 557

Segretario 1

Con la stagione dei rinnovi contrattuali del 2022, sia per il comparto delle Funzioni Centrali che per le Autonomie Locali sono state introdotte sostanziali
novita in termini di classificazione del personale. Oltre alla nuova classificazione per aree professionali in sostituzione delle Categorie economiche-giuridiche
nell’ambito del contratto collettivo delle funzioni centrali € stata introdotta la nozione di famiglie professionali definite come ambiti professionali omogenei
caratterizzati da competenze similari o da una base professionale e di conoscenze comune. Questo livello di ulteriore dettaglio, che non assume rilievo sul

piano dell’inquadramento giuridico del personale, permette di specificare meglio i fabbisogni e consente procedure di reclutamento piu mirate.

Programmazione strategica delle risorse umane
Le recenti riforme del lavoro pubblico investono, tra gli altri aspetti, le modalita di selezione, valutazione e carriera dei dipendenti pubblici che si saldano, a loro

volta, alla formazione e alla riprogettazione del sistema dei profili professionali secondo un modello articolato per competenze, ossia conoscenze, capacita
tecniche e capacita comportamentali, che diventano il contenuto descrittivo delle famiglie professionali e delle singole posizioni di lavoro presenti all'interno
dell’organizzazione. In questo contesto la mappatura dei processi € elemento funzionale per la costruzione - da parte dell’amministrazione - del proprio
modello organizzativo di riferimento; la mappatura dei processi, funzionale all’analisi della propria organizzazione lo & anche per altre finalita, quali il controllo

di gestione o I'analisi delle aree di rischio in relazione ai fenomeni corruttivi.

La programmazione dei fabbisogni di personale deve tener conto di modello organizzativo volto a non concludere la descrizione del profilo
all’assolvimento delle mansioni previste dalla posizione di lavoro che i dipendenti ricoprono al momento di ingresso nel pubblico impiego, bensi a riconoscerne

e accompagnarne |'evoluzione, verso una caratterizzazione fondata sulla specificita dei saperi, sulla qualita della prestazione e sulla motivazione al servizio.

| fabbisogni di personale dovranno rispondere pil ad esigenze strategiche che contingenti, prefigurando le professionalita e i ruoli del futuro che, alle

capacita tecniche, dovranno affiancare capacita organizzative, relazionali e attitudinali con anche competenze trasversali rispetto a diversi ambiti di lavoro.

O
o



Capacita assunzionale
Sono previste assunzioni a tempo indeterminato per gli anni 2025 cosi come segue:

2

N. 1 - Specialista ecologico ambientale per Regioni, Citta metropolitane ed Enti locali (Codice B.1. SAR) - Elevata Qualificazione
N. 1 - Specialista economico statistico per Regioni, Citta metropolitane ed Enti locali (Codice B.2. SAR) - Elevata Qualificazione
N. 1 - Specialista tecnico per Regioni, Citta metropolitane ed Enti locali (Codice B.6.SAR) - Elevata Qualificazione

Assunzioni finanziate dal Programma nazionale di assistenza tecnica capacita per la coesione 2021-2027 (CAPCOE) Priorita 1, Azione 1.1.2. assunzione di
personale a tempo indeterminato

Piano di Formazione
Nel quadro dei recenti processi di riforma, di riorganizzazione e di innovazione della Pubblica Amministrazione e dei costanti mutamenti normativi e

tecnologici, il tema della formazione delle risorse umane si impone come uno dei principali strumenti di innovazione e di mutamento.

L'acquisizione di nuove conoscenze, di nuove professionalita e di nuovi strumenti di lavoro si pone, dunque, quale condizione necessaria ed indifferibile
dell’attivita svolta dalla Pubblica Amministrazione chiamata, negli ultimi tempi, a sostenere un notevole incremento quantitativo e qualitativo dei servizi
forniti al cittadino ed alle imprese.

La formazione del personale & centrale nei processi di pianificazione e programmazione delle amministrazioni pubbliche; il piano formativo dell’Ente deve
essere coordinato e integrato con gli obiettivi programmatici e strategici di performance dell’amministrazione, e trovare piena integrazione nel ciclo della
performance e con le politiche di reclutamento, valorizzazione e sviluppo delle risorse umane.

| dipendenti sono i destinatari della formazione, ma soprattutto sono i protagonisti dei propri percorsi formativi, in una logica di miglioramento del proprio
profilo professionale.

La rilevanza riconosciuta alla formazione & sintomo evidente della volonta dell’Ente di far crescere professionalmente i propri dipendenti garantendo a tutti le

stesse opportunita di partecipazione.
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all’accrescimento dell’efficienza delle Amministrazioni, alla razionalizzazione del costo del lavoro pubblico e alla migliore utilizzazione delle risorse umane. o

La formazione rientra, quindi, nella strategia organizzativa dell’Ente, in linea con quanto previsto dall’art.1, comma 1, del D.Lgs. 165/2001 che & finalizzato

In aggiunta, & fermo convincimento (oltre che obbligo di legge), che lo sviluppo delle risorse umane, la valorizzazione delle competenze personali necessarie
anche per ottenere un efficace sviluppo organizzativo, debbano armonizzarsi con una maggior consapevolezza da pare dei lavoratori in ordine alla salute ed
alla sicurezza nei luoghi di lavoro, in adempienza ai dettati del D.Igs 81/2008 e s.m.i.
La programmazione delle attivita formative viene circostanziata con |’elaborazione del Piano Annuale per I'anno di riferimento, di carattere spiccatamente
operativo.
Il rinnovo contrattuale nel comparto Enti locali per il triennio 2019-2021, siglato il 16 novembre 2022 stabilisce le linee guida generali in materia di
formazione, intesa come metodo permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche, all’articolo 54 precisa:
Le attivita di formazione sono in rivolte a:
- valorizzare il patrimonio professionale presente negli enti;
- assicurare il supporto conoscitivo al fine di assicurare |'operativita dei servizi migliorandone la qualita e I'efficienza con particolare riguardo allo sviluppo
delle competenze digitali;
- garantire I'aggiornamento professionale in relazione all’utilizzo di nuove metodologie lavorative ovvero di nuove tecnologie, nonché il costante
adeguamento delle prassi lavorative alle eventuali innovazioni intervenute, anche per effetto di nuove disposizioni legislative;
- favorire la crescita professionale del lavoratore e lo sviluppo delle potenzialita dei dipendenti in funzione dell’affidamento di incarichi diversi e della
costituzione di figure professionali polivalenti;
- incentivare comportamenti innovativi che consentano I'ottimizzazione dei livelli di qualita ed efficienza dei servizi pubblici, nell’ottica di sostenere i
processi di cambiamento organizzativo.
La formazione, I'aggiornamento continuo del personale, I'investimento sulle conoscenze, sulle capacita e sulle competenze delle risorse umane sono allo
stesso tempo un mezzo per garantire l'arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al
miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei servizi erogati alla comunita.

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza sempre piu strategica finalizzata anche a consentire flessibilita



nella gestione dei servizi e a fornire gli strumenti per affrontare le nuove sfide a cui & chiamata la pubblica amministrazione.
Se cresce la complessita delle competenze tecniche, specialistiche e digitali richieste - delle quali certamente la pubblica amministrazione continua ad avere (o p)
necessita, a causa dell’evoluzione normativa e della crescente digitalizzazione dei processi- di pari passo si rende necessario dotare i dipendenti delle
competenze cosiddette trasversali.

Sono la capacita di:

= pensiero critico, di analisi e di soluzione di problemi in maniera creativa
= prendere decisioni e di conseguire risultati

= gestire le informazioni, alfabetizzazione digitale;

= autogestione e problem solving;

= collaborazione;

= creativita, originalita e iniziativa;

= adattabilita e resilienza;

=  motivazione al lavoro;

= propensione all’apprendimento continuo.

2) Formazione del personale

Il presente piano della formazione illustra il reciproco impegno tra Amministrazione e dipendenti.

Il piano della formazione del personale &, dunque, il documento formale, di autorizzazione e programmatico, che individua gli obiettivi e definisce le iniziative
formative utili a realizzarli.

Il Piano della Formazione deve essere "flessibile", costantemente monitorato ed aggiornato rispetto a nuove e prioritarie necessita sia professionali che
organizzative, in coerenza con le evoluzioni del contesto e gli obiettivi dell'Amministrazione.

Il Piano formativo dell’Unione per I'annualita in corso si articola su diversi livelli di formazione:

¢ formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza e in materia di sicurezza sul lavoro;
¢ interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, che interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi
servizi dell’Ente;



¢ formazione continua riguardante azioni formative di aggiornamento e approfondimento mirate al conseguimento di livelli di accrescimento

professionale specifico sulle materie proprie delle diverse aree d’intervento dell’Ente.
Al fine di una puntuale rilevazione dei bisogni formativi, ad oggi, € fortemente avvertita I'esigenza di approfondire temi trasversali a tutti i settori dell’ente
riguardanti:
- 'ordinamento finanziario e contabile e le novita della legge di bilancio;
- il codice degli appalti, anche alla luce delle novita derivanti dall’approvazione del Nuovo Codice degli appalti;
- La normativa in materia di privacy
- La normativa in materia di trasparenza e anticorruzione
- La normativa in materia di personale e applicazione del nuovo CCNL 16.11.2022 per gli enti locali
- La normativa in tema di personale e assunzione dello stesso, che ha visto un accavallarsi di norme non sempre omogenee e coordinate tra di loro
nonché continuare il percorso formativo degli anni precedenti per favorire |I’aggiornamento tecnico, la prevenzione e la lotta alla corruzione e il
miglioramento del clima lavorativo, la comunicazione e la gestione del rapporto con i colleghi e con il pubblico, nella consapevolezza che I'efficacia e

I’efficienza dell’azione amministrativa non pud prescindere dai rapporti interpersonali e dal gioco di squadra

A partire dal 2025, ogni dipendente dovra partecipare acorsi di formazione per un totale di40 ore all’anno. Questo nuovo obbligo mira a
responsabilizzare i dipendenti, i quali dovranno assicurarsi che ogni lavoratore riceva la giusta formazione.

Principi e le finalita

Questo documento, suscettibile comunqgue nel corso dell’anno di integrazioni e di miglioramenti, prosegue la costruzione e lo sviluppo di un sistema della
formazione, finalizzato a descrivere i valori che sono a monte della formazione, gli obiettivi strategici della stessa, le modalita di erogazione, gli standard di
qualita dell’offerta formativa che si intende garantire.

La formazione nel nostro Ente si ispira, dunque, ai seguenti principi:
- valorizzazione del personale: la formazione quale strumento di sviluppo delle competenze del personale si pone come scopo ultimo la valorizzazione dei
dipendenti intesi quale risorsa strategica dell’Ente;



- continuita: la formazione deve essere intesa quale metodo permanente per assicurare il costante adeguamento delle competenze professionali dei
dipendenti;

- uguaglianza e pari opportunita: la formazione viene progettata ed offerta a tutti i dipendenti in relazione alle effettive esigenze formative e
professionali rilevate;

- partecipazione: il processo di formazione deve prevedere momenti e modalita di coinvolgimento dei dipendenti nelle diverse sue fasi: rilevazione dei
fabbisogni formativi, feedback sui corsi (gradimento), raccolta di proposte di miglioramento, segnalazioni;

- condivisione: la programmazione dell’offerta formativa viene condivisa con i Responsabili;

- adeguatezza: i corsi di formazione devono essere progettati sulla base delle esigenze formative proprie rispetto alle professionalita dei dipendenti ed
agli obiettivi dell’Ente, garantendo un corretto equilibrio tra la formazione trasversale e quella specialistica/di settore, tra I'aggiornamento e la
formazione per lo sviluppo professionale;

- efficacia: la formazione deve essere costantemente monitorata e valutata anche con riguardo agli esiti della stessa in termini di gradimento, di impatto
sul lavoro, ecc.;

Obiettivo ultimo e strategico della formazione, coerentemente con i principi valoriali precedentemente espressi, & quello di favorire lo sviluppo delle risorse
umane anche in funzione dei cambiamenti organizzativi e culturali che nascono dalla spinta dei nuovi bisogni della comunita locale.

In sintesi, si tratta di mettere in relazione la formazione sia con gli obiettivi organizzativi e innovativi dell’Amministrazione (mantenere e ampliare le
competenze necessarie), sia con la crescita culturale di ciascuno (allargare le conoscenze necessarie), condizione indispensabile per lo sviluppo di una

organizzazione.

Obiettivo del piano della formazione & quello di:

= superare le criticita, rafforzare-aggiornare le competenze esistenti sia per lo sviluppo professionale dei dipendenti nel loro insieme che per
valorizzare le eccellenze;

= favorire un importante processo di inserimento lavorativo del personale neoassunto per trasferire conoscenze legate all’operativita del ruolo e per
favorirne la crescita culturale;

= consolidare il sistema di valutazione del personale sia in termini di performance individuale che in termini di performance organizzativa;

= misurare il livello di soddisfazione o all’apprendimento dei partecipanti;

= favorire lo sviluppo delle risorse umane anche in funzione dei cambiamenti organizzativi e culturali che nascono dalla spinta dei nuovi bisogni.



Area di formazione specialistica
=
= 1 Area Giuridico-normativa

La continua evoluzione legislativa e regolamentare evidenzia la complessita delle discipline pubblicistiche e la varieta dei criteri interpretativi.

Quest'area si propone di definire orientamenti applicativi e interpretativi della legislazione in vigore, articolare |'attivita in percorsi formativi dedicati
all'apprendimento di specifiche procedure amministrative e all'apprendimento e approfondimento di problematiche giuridiche di carattere generale,

Possibili corsi di formazione da attuare: Codice degli Appalti Pubblici, semplificazione delle certificazioni amministrative, tecniche di redazione degli atti
amministrativi, il rapporto di pubblico impiego, la valutazione delle prestazioni, programmazione negoziata e snellimento procedure, corso base di diritto
pubblico, I'attivita contrattuale della P.A., affidamento di pubbliche forniture e di servizi, privacy e trattamento dati sensibili, processo di delega, riforma
dell’Amministrazione, nuovi sistemi controlli interni P.A., il nuovo ordinamento delle autonomie locali

= Area Organizzazione del Personale

Possibili corsi di formazione da attuare:

La contrattazione nazionale decentrata. Possibilita assunzionali. La gestione del personale e dei gruppi di lavoro anche in modalita agile. Valutazione delle
performance: nuovo sistema e introduzione delle competenze agili.

= Area formazione obbligatoria e specialistica

Stante la normativa vigente, esiste I'obbligo (previsto dall’art. 37 del D. Lgs 81/08) a carico del datore di lavoro di sottoporre i lavoratori (intendendosi per
lavoratore chiunque svolga attivita per I'Ente a titolo oneroso oppure a titolo gratuito) alle varie tipologie di formazione in tema di sicurezza che con gli
indirizzi forniti dal Responsabile del Servizio di Prevenzione e Protezione dell'Ente, verra declinata ed erogata in corso d'anno in base alle priorita
individuate ed ai dalle direzioni dell’Ente a seguito di specifica richiesta.

In quest’ambito potranno inoltre rientrare iniziative programmate di sensibilizzazione in tema di promozione delle pari opportunita e discriminazione



Quest’area comprende tematiche legate a materie per le quali la formazione e obbligatoria per legge come per esempio anticorruzione, sicurezza sul
lavoro, normativa Privacy ecc.
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Per tutti questi aspetti & previsto, nell’arco del triennio 2025/2027, lo svolgimento di specifiche iniziative di formazione.

Le attivita formative saranno programmate e realizzate facendo ricorso a modalita di erogazione

differenti:

1. Formazione in aula;

2. Formazione attraverso webinar;

3. Formazione in streaming.

L’erogazione dei corsi verra effettuata con I'obiettivo di offrire gradualmente a tutti i dipendenti eque opportunita di partecipazione alle iniziative
formative, dando adeguata informazione e comunicazione relativamente ai vari corsi programmati, a tutti i responsabili di struttura dell’ente.

Di seguito € indicato un elenco, non esaustivo ed esemplificativo, delle principali competenze trasversali sulle quali si focalizzera, a riguardo, la formazione
nel triennio:

- Trasparenza, integrita e anticorruzione (Legge 190/2012);

- Sicurezza sul luogo di lavoro (D. Lgs. 81/2008);

- Difesa e tutela della privacy (Regolamento Europeo 2016/ 679);

- Codice di comportamento dei dipendenti pubblici (DPR n. 62/2013);

- Pari opportunita, cultura del rispetto della persona e prevenzione delle molestie sessuale sul posto di lavoro (CCNL 2002-2005; Direttiva 23.05.2007);
- Codice etico e di comportamento del dipendente pubblico.

- Digitalizzazione e PA



[V Sezione. Monitoraggio

L’aggiornamento annuale del PIAO avviene su proposta del Segretario dell’ente e avviene con specifiche modalita e tempistiche relative alle differenti

sottosezioni del documento programmatico triennale.

Sezione/Sottosezione

Organo

Documento

Termine

Entro 30 gg approvazione bilancio

Rischi corruttivi e trasparenza

NDV/OIV (con RPTC)

Relazione annuale del RPCT

Attestazione annuale sull’assolvimento
degli obblighi di pubblicazione

Anagrafica Giunta Aggiornamento PIAO preventivo

Valore Pubblico n.a. n.a. n.a.

Performance Giunta Relazione sulla Performance Entro 30.06 A.C.+1

Indagini soddisfazione utenza Giunta Relazione sulla Performance Entro 30.06 A.C.+1
RPCT

15.12 A.C., salvo eventuali proroghe
comunicate da ANAC

31.05 A.C,, salvo eventuali proroghe
comunicate da ANAC

Struttura organizzativa

Giunta

Aggiornamento PIAO

Entro 30 gg approvazione bilancio
preventivo

Lavoro agile

Giunta

Relazione sulla Performance

Entro 30.06 A.C.+1

<
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Piano triennale dei fabbisogni

Nucleo/OIV

Monitoraggio Triennale

Piani formativi

Giunta

Aggiornamento PIAO

Entro 30 gg approvazione bilancio
preventivo
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Per quanto non qui stabilito diversamente, il monitoraggio delle diverse sezioni e sottosezioni viene svolto in occasione dell’aggiornamento annuale del PIAO.

Monitoraggio Sottosezioni

Performance

I monitoraggio degli obiettivi e degli indicatori individuati nel presente piano si svolge secondo le modalita definite per I'attuazione del controllo di gestione.

Il monitoraggio della performance - descritta nell’apposita sottosezione - coincide con la misurazione e valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi
di performance definiti ovvero dell’output in termini di efficacia quantitativa, secondo tempi e fasi indicate nel vigente Sistema di Misurazione e Valutazione

delle Performance

Il monitoraggio viene effettuato dal Nucleo di Valutazione/OlV, il quale esamina gli obiettivi e i risultati conseguiti effettuando le osservazioni e le precisazioni
che ritiene opportune. Completato I'esame di tutti i settori, sulla base delle motivazioni fornite dal Dirigente di Settore per eventuali scostamenti, provvede ad
assegnare la percentuale definitiva ad ogni obiettivo/attivita.

| criteri per la misurazione e valutazione del raggiungimento degli obiettivi dei settori e dell’ente nel suo complesso sono dettagliati nel vigente Sistema

di Misurazione e Valutazione della Performance.

Il monitoraggio si conclude con I'adozione in Giunta della “Relazione sulle Performance” ai sensi dell’art. 10, comma 1, lettera b), del D. Lgs. n.
150/2009, validata dal Nucleo/OIV.



Rischi corruttivi e Trasparenza

Il monitoraggio sullo stato di attuazione del Piano viene effettuato sulla base di un metodo che prevede un controllo complessivo sullo stato di attuazione di =
tutte le misure previste nel Piano, attraverso I'utilizzo di due strumenti di monitoraggio distinti.

Il primo strumento & un questionario strutturato, somministrato a ciascun Responsabile, al fine di verificare I'attuazione di tutte le misure unitarie e le
misure settoriali la cui attuazione non & direttamente verificabile negli atti prodotti dai Responsabili. Per conoscenza il questionario & messo a disposizione dei
Responsabili da subito, entro 30 gg dall’approvazione del Piano.

Il secondo strumento é invece rappresentato dal Sistema del Controllo Successivo sugli Atti, che permettera di verificare le misure generali e specifiche del
trattamento del rischio della cui attuazione & possibile dare atto nel provvedimento finale oggetto del controllo.

| due strumenti - combinati - permettono di ottenere informazioni rispetto al livello complessivo di attuazione del Piano, forniscono elementi per produrre un
confronto sullo stato di attuazione delle misure tra i diversi settori, danno la possibilita di individuare le criticita del Piano.

| Responsabili trasmettono entro la fine del mese di novembre, al Responsabile per la prevenzione della corruzione e della trasparenza, le informazioni
richieste nel questionario strutturato, contenente quesiti in merito all’attuazione delle misure previste nel Piano e sulle criticita riscontrate.

| Responsabili provvedono altresi a implementare la struttura formale degli atti prodotti dagli uffici al fine di fornire le informazioni relative all’attuazione
delle misure specifiche previste nel Piano dell’ente, al fine di garantire un riscontro al Responsabile per la prevenzione della corruzione e della trasparenza
in merito alle stesse misure.

Viene disposto un referto sull’esito del monitoraggio per ciascuna annualita.

Gli esiti del monitoraggio dovranno produrre informazioni utili a verificare I'efficacia delle misure e il loro impatto sull'organizzazione.

Degli eventuali scostamenti e delle motivazioni ne & informato il RPCT che ne terra conto per la programmazione delle misure dell'anno successivo e per ogni
altra azione conseguente.

Il monitoraggio sulle pubblicazioni obbligatorie in tema di trasparenza aggiunge un ulteriore elemento di conoscenza sul funzionamento del sistema nel suo
complesso.

| dati e le informazioni acquisite nel corso del monitoraggio vengono utilizzati ai fini della relazione annuale del RPCT.



Tale relazione viene trasmessa al Sindaco, alla Giunta e al Nucleo di Valutazione dell’ente, come previsto dal PNA 2019, ed & pubblicata in Amministrazione
Trasparente nella sezione “Altri contenuti”. q-
Gli esiti dei controlli successivi di regolarita amministrativa sono inviati al Sindaco, alla Giunta , al Presidente del Consiglio , agli Apicali, al responsabile del
Controllo di gestione, al RPCT, al Presidente del Nucleo di valutazione e al Revisore dei Conti.

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, inoltre, fornisce al Nucleo di Valutazione ogni informazione necessaria per le periodiche

attestazioni richieste dall’Autorita Nazionale Anticorruzione.

Struttura organizzativa

Rispetto a: organigramma dell’ente, unita organizzative e dotazioni organiche, graduazione posizioni apicali, i dati afferenti saranno aggiornati annualmente in
sede di definizione del PIAO.

Lavoro Agile

Come descritto nell’apposita sottosezione la metodologia definita prevede per il lavoro agile tre differenti livelli di monitoraggio che riguardano:

1. Fattori abilitanti e stato di salute: Salute Organizzativa -Salute Professionale -Salute Digitale —Salute Economi-co-Finanziaria
2. Stato di implementazione del lavoro agile
3. Impatti interni ed esterni

Ad ogni dimensione sono associati precisi e specifici indicatori, i cui valori saranno monitorati annualmente, in una apposita Sezione della Relazione sulla
performance.



Piano Triennale dei fabbisogni

In relazione alla sezione ‘Organizzazione e Capitale Umano il monitoraggio della coerenza con gli obiettivi di performance sara effettuato su base
triennale dal Nucleo di Valutazione/OIV. Rispetto ai piani formativi triennali riportati nell’apposita sottosezione, i dati saranno monitorati annualmente, in
occasione dell’aggiornamento annuale del PIAO; il monitoraggio annuale riportera i singoli corsi realizzati nell’anno precedente e i principali indicatori inerenti
agli iscritti, i partecipanti, le ore di formazione erogate, le modalita di erogazione.

00
<



