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Allegato A
PREMESSA

Il legislatore ha introdotto novita nel sistema dell'anticorruzione e trasparenza con il D.L. 9 giugno 2021 n.
80 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”.

L'introduzione del Piano Integrato di attivita e organizzazione (PIAO), in cui la prevenzione della corruzione
e della trasparenza & parte integrante, ha portato ad un documento di programmazione unitario assieme
ad altri strumenti di programmazione.

Per il Comune diCampana Ente con meno di 50 dipendenti, & previsto un PIAO in forma semplificata
secondo le disposizioni previste dal D.M. del 24 giugno 2022.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ha come obiettivo quello di “assicurare lg qualita e la
trasparenza dell'attivitd amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle imprese e
procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di
diritto di accesso”.

Le finalita del PIAO sono:

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

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

imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla mission
pubblica complessiva di soddisfacimento dej 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 e le azioni
mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle
esigenze divalore pubblico da soddisfare.

Riferimenti normativi

L'art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attivita e organizzazione
(PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa - in particolare: il Piano della
performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano
organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale, quale misura di
semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento
della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento
relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento
della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti
di regolazione generali adottati dal’ ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33
del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso
assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione
del 24 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e

Organizzazione,
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approvazione deij bilanci.

Il Dipartimento della  Funzione Pubblica, ha provveduto g3 rendere accessihile |a piattaforma
(https://piao.dfp.gcv.it) che permetter di effettuare |3 trasmissione dej PIAO di tutte Je Amministrazioni
tenute ali'adempimento, ai sensi dell'art, 6, comma 4 de| DL n. 80/2021, convertito con modificazionij in
Legge n. 113/2021.

Le amministrazion; ton meno di 50 dipendent; Sono tenute, altresi, alla Predisposizione de| Piano integrato
di attivit e Organizzazione limitatamente agli adempimenti contenuti nell'art, 3, comma 1, lettera ¢)n.3e
nell’articolo 4, comma 1, lettere a), b)ec), n. 2 del Decreto del Ministro della Pubblica Amministrazione 30
giugno 2022 n. 132;
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SEZIONE 1 - SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE

DENOMINAZIONE: Comune dj Campana
INDIRIZZO: PIAZzZA PARLAMENTO N 26

SITO INTERNET lSTlTUZlONALE: Home - Comune di Campana
————=Clune di Campana

TELEFONO: 0983 93191

PEC: sindaco.cam ana@asme ec.it; rotocollo.campana asmepec.jt
Codice Fiscale 87002190780 Partita VA 01 190030781

lvf‘
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SEZIONE 2 - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1- Sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza

Ai sensi dell’art. 3, comma 1, lettera c) del Decreto del Ministero perla Pubblica Amministrazione 24 giugno
2022, la presente sottosezione dj programmazione, & predisposta dal Responsabile della Prevenzione della
Corruzione e della Trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti dallorgano di
indirizzo, ai sensi dellg legge 6 novembre 2012, n. 190.

Costituiscono elementi essenziali della sottosezione, quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA)
& 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,

Si evidenzia I'utilita del coordinamento tra j| PTPCT e gli altri piani integrati nel PIAQ, al fine di “sottolineare

concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato (i Attivita e Organizzazione, |e

amministrazioni tenyte alladozione del pPIAQ con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivity gj cuj
all'articolo 3, comma 1, lettera ), n. 3), per Ia mappatura dej processi, limitandosij all'aggiornamento di

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

¢) concessione ed erogazione di sowvenzioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive;

e) processi, individuati da| Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT)

le successive due annualita, lo strumento Programmatorio in vigore con apposito atto dell'organo di
indirizzo.

della programmazione quali:
- siano emersi fatti corruttivi o ipotesi dj disfunzioni amministrative significative;
- siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti:
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Siveda allegato PTPCT (

allegato 3).
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SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 -Programmazione Struttura organizzativa

Organigramma e macrostruttura

della struttura organizzativa.

Per tali ragioni, si rappresenta di seguito |a pianta organica dell'ente, da ultimo approvato con
deliberazione Giunta Comunale n. 1 del 15/01/2024:
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SETTORE “SERVIZIO! __UFFICIO 2
IFAREA Segreteria al) Seg_rgteria :
AMMIN!STRAT'VA 2)  Protocollo

Affari generali TG _del Contenzioso
___ Persona emf*f“*%*jv“ 4) _ Gestione del personale
Cultura/Sport/Servizi socialj 5) Cultura, Sport, tempo libero &
Spettacolo
6) Servizi sociali
Demografici 7)  Anagrafe
8)  Stato civile
9) Elettorale
10) Leva
11) Statistica
12) Archivio
13) Demografici
Scuola 14) lIstruzione
15) Mensa.scoiastica, scuolabus
Cup 16) Prenotazione visite mediche.
I°AREA Contabile/Finanziario 1) Contabilita economica
COI\ITABILE-FINANZIARIA 2) Programmazione e bilancio
3) Finanza e controllo di gestione
4)  stipendi
Tributi 5) Tributi e altre entrate
6) _Ruoli e Riscossioni
e Lavori pubblici, Assetto dal territorio 1) Assetto del territorio
AREA TECNICA 2)  Progettazione
3)  Direzione Lavori
4)  Urbanistica ed edilizia ecologica
5}  Ambiente
6)  Demanio
7)  Usicivici
8) Catasto
S)  Patrimonio storico

V2 Servizio tecnico e ‘manutentivo
AREA

TECNICA-MANUTENT{VA

6)
7)
8)
9)
10)
11)
12)

) dilizié‘,pubblica;_e privata

Manutenzione rete stradale

Espropriazioni

CLEYS %

Manutenzione
mezzi
Manutenzione, viabilita, verde
Protezione civile

Servizio idrico-fognario
depurazione

lluminazione pubblica

Servizi ecologici

Rifiuti solidi urbani

Verde pubblico e arredo urbano
Cimitero

Lavori in economia
Supporto alle
comunali

magazzino e

e

iniziative

V °settore-POLIZIA
MUNIC_!PALE

Vigilanza

“_I')Po'lizia'-mumsipale
2) Notiﬁche/accertamenti




I s ERVIZI:
SERVIZI: i
SR ! Contabile/finanziario SERVIZI:

?
!
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Di seguito la rappresentazione della pianta organica in formato grafico (organigramma):

COMUNE DI CAMPANA

SETTORE 1 AREA —
| SETTORE 2 B
i AMMNISTRATIVA I SETTORE 3 RN S
SETTORE
— - AREA ORE 4 )

CONTABILE/FINA | AREA TECNICA e
NZIARIA ————
| i TECNICA-MANUTENTIVA

——

SETTORE 5

POLIZIA MUNICIPALE

TN

SERVIZI:

SERVIZI: vigilanza

Tributi

Affari generali Lavori pubblici

Personale f
Cultura/sport/servizj ' L

|
/ tecnico/manutentivo

Assetto del territorio | !

4
S

sociali

"
_

Demografici

Scuola

Cup

i

Dettaglio della struttura e distribuzione del personale a tempo indeterminato.

Il personale dipendente a tempo indeterminato al 31/12/2024 & suddiviso allinterno delle strutture
previste nell'organigramma come di seguito evidenziato:

SETTORE IV -AREA TENICO-MANUTENTIVA
SETTORE V-POLIZIA MUNICIPALE
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In data 31/12/2024 si & registrato il collocamento in quiescenza di n. 1 unita di personale dipendente;
pertanto le unita di personale appartenenti alla dotazione organica in servizio a far data dal 01/01/2025,
risultano complessivamente 22, in luogo di n. 23 dipendenti in servizio al 31/12/2023.

Livelli di responsabilit3 organizzativa

Alla direzione delle strutture sopra evidenziate sono preposte le seguenti posizioni dirigenziali e gli incarichi
di elevata qualificazione:

A)
BT _' : 'GRADAZIONE
POSIZIONE DIRIGENZIALE S e,
S A (i DELLA POSIZIONE
L SETTORE | — N.D. N.D. l
B)
: G, R GRADAZIONE
ELEVATA QUALIFICAZIONE T R e
2 DELLA POSIZIONE

SETTORE | - N. 1 responsabile (in.caricb a temﬁo indeterminato t.p.18

CAT. D, pos. ec. D1
ore/settimanali) P

SETTORE Il - N. 1 responsabile (incarico a tempo indeterminato t.p.18

i i CAT. D, .ec.D
ore/settimanali) ( A pos. ec. D1

SETTORE Ill - N. 1 responsabile (incarico a tempo indeterminato t.p.34

| ore/settimanali) I CAT.D, pos. ec. D2

3.2 -Organizzazione del lavoro agile

3.2.1 - Condizionalita e fattori abilitanti

La disciplina generale del lavoro agile negli Enti locali & contenuta, per quanto non normato dalla L. n.

81/2017, dagli artt. 63 e ss. del CCNL 16/11/2022.

L'organizzazione del lavoro agile deve altresi attenersi alle indicazioni del D.M. n. 132/2022, recante il

contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, ai sensi e per gli effetti del quale I'attuazione del

lavoro agile & vincolata al rispetto delle seguenti condizionalita:

1. invarianza dei servizi resi all'utenza;

2. adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile assicurando la prevalenza,
per ciascun lavoratore, del lavoro in Presenza nonché evitando la contestuale assenza di tutti |
dipendenti;

3. adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire I'assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile;

4. eventuale previsione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove accumulato;

5. fornitura di idonea strumentazione tecnologica di norma da parte dellAmministrazione - nei limiti delle
disponibilita strumentali e finanziarie 0, in alternativa, I'utilizzo di dotazioni tecnologiche del lavoratore

che rispettino i requisiti di sicurezza;

M
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6. stipula dell’accordo individuale di cui all'articolo 18, comma 1,dellal. n, 81/2017;
7. prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa dei soggetti titolari di funzioni dj
coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei procediment;.

3.2.2 - Misure organizzative

normativa nazionale di riferimento, al fine di garantire la continuity delle attivita amministrative e, al
contempo, la conciliazione tra vita privata e lavorativa del personale dipendente.

I'organizzazione delle prestazioni in modalit3 agile. Tuttavia, una mappatura propedeutica delle attivita
effettuabili da remoto, nonostante le dimensionj esigue dell’Ente,contribuirebbe a identificare quali compiti
Possono essere svolti 3 distanza, supportando Ia transizione verso un modello di lavoro piu agile e flessibile,

3.2.3 - Piattaforme tecnologiche

cloud e I'accesso ai server dell'Ente tramite VPN. Queste soluzioni tecnologiche consentono aj dipendenti dj
accedere ai servizi e ai documenti necessari in modo flessibile, Ssupportando la transizione verso un modello
dilavoro non piy legato alla presenza in sede.

Infine, tali soluzionj consentono I'utilizzo dej dispositivi personali dei dipendenti, garantendo l'efficienza e Ia
qualita del lavoro nell’ambito delle risorse finanziarie e strumentali disponibili,

3.2.4 - Competenze professionali

che le attivita pili complesse, tipicamente caratterizzate da funzioni di coordinamento e controllo, siano
svolte prevalentemente in presenza.

3.2.5 - Tutela dei soggetti vulnerabilj

Nonostante il superamento della pandemia COVID-19, che ha richiesto I'adozione del lavoro agile come
misura precauzionale per garantire la sicurezza dei lavoratori e Ia continuita delle attivita dell'Ente,
'Amministrazione — come evidenziato dalla Direttiva del Ministro PA del 29/12/2023 - continua a rilevare
la necessita di mantenere il lavoro agile come strumento organizzativo per conciliare le esigenze dei
dipendenti e, segnatamente, di preservare il lavoro agile come mezzo di tutela per i lavoratori vulnerabili o
con situazioni personali o familiari gravi e incompatibili con il lavoro in presenza.
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A tal fine, nel rispetto delle vigenti disposizioni normative e contrattuali in merito, si sottolinea che il lavoro
agile rimane un'opzione organizzativa disponibile per i dipendenti, secondo Je necessita specifiche di
ciascun lavoratore.,

L'ufficio del personale & pertanto deputato ad identificare Je misure organizzative necessarie per garantire
il lavoro agile ai dipendenti che documentano gravi, urgenti e non altrimenti conciliabili situazioni di salute,
personali e familiari, nonché a sensibilizzare i propri dipendenti sull'opportunita di utilizzare il lavoro agile
come strumento di flessibilita PEer proteggere i soggetti pil esposti a rischi per la salute.

3.2.6 - Lavoro agile e obiettivi

II'lavoro agile, essendo una misura organizzativa che valorizza I'autonomia del dipendente in relazione agli
obiettivi assegnati, & strettamente correlabile con il ciclo di gestione della performance per la creazione di
Valore Pubblico, di cui allg sezione 2 del presente PIAO, ed in particolare con la definizione e
rendicontazione di obiettivi.

ha conosciuto una diffusa applicazione presso I'Ente, nonostante si rivelj uno strumento che pud avere
riflessi positivi sul’andamento amministrativo. Infatti, consentendo una maggiore flessibilita e j|
conseguente bilanciamento tra vita privata e lavorativa del dipendente (c.d. work-life balance), rappresenta
un sicuro incentivo alla produttivitd del personale interessato, con conseguenti ricadute migliorative syl
benessere organizzativo complessivo. Questi fattori, uniti ad una maggiore motivazione e a una maggiore
liberta di scelta, contribuiscono al raggiungimento di una maggior performance dell'ente.

L'attuazione del lavoro agile, oltre all
richiedera anche la definizione delle misure per Ia rilevazione delle presenze in smart-working e delle
modalita di reportistica del lavoro svolto.
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3.3 -Piano triennale deij fabbisogni di personale

3.3.1 -Rappresentazione della consistenza di personale al 01.01.2025

Il personale dipendente al 01.01.2025 & suddiviso come da tabella sotto riportata:

22

|

*II Responsabile dell'area amministrativa, dell’area contabile finanziaria e dell’area tecnica fanno parte dell’Area dei
Funzionari ed Elevata Qualificazione mentre il responsabile dell’Area tecnico-manutentiva e del 5° settore é il sindaco
Ing Agostino Chigrello.

Sulla base dell’organizzazione dell’Ente, la suddivisione del personale in relazione ai profili professionali
presenti & la seguente:

Area degli Operatori - categoria A

Addetti servizi idrici, fognari, raccolta differenziata, piccoli lavori di manutenzione in

economia ecc

Area degli Operatori Esperti — categoria B

Addetto ai servizi sociali
Addetto al protocollo

Addetto allo stato civile
autista

Addetto alla ragioneria

Addetto ai tributi
Ll\ddetto ai servizi cimiteriali/manutenzione

I—‘HHI—IHHI-\

n
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Addetto all’ufficio di segreteria

Area degli Istruttori — categoria C

[FROFiG
Istruttore amministrativo res

3.3.2- Programmazione strategica delle Risorse Umane

Al fine di elaborare una strategia in materia di Capitale umane coerente con gli obiettivj
dell’Amministrazione, € necessario valutare i seguenti fattori:

3.3.3 — Limiti delle facolta assunzionali per il personale a tempo indeterminato

La verifica dei margini assunzionali effettuata secondo le istruzioni disposte con il D.p.C.M. — Dip. della
Funzione Pubblica del 17/03/2020, pubblicato in G.U.R.I. n. 108, Serie Generale, del 27/04/2020 hanno
evidenziato I'impossibility dj procedere all'assunzione di unity di personale con contratto a tempo
indeterminato.

Nella tabella sottostante sono indicate le risultanze dei controlli, dalle quali I'ente risulta inferiore dj 8,88
punti percentuali rispetto al valore soglia indicato alla Tabella 1 del D.P.C.M. del 17/03/2020 per la fascia
demografica tra i 1000 ed 1999 abitanti (28,6%).
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® Rapporto tra ultimo triennio di entrate correnti al netto del FCDE e spese di personale, calcolato
sulla base dell’'ultimo rendiconto di gestione approvato (2023): 19,72%;
® Valore-soglia di riferimento per la fascia demografica dell'amministrazione (art. 4, comma 1 D.PC.M.

17/03/2020): 28,60%.

Le risultanze esposte sinteticamente e rappresentate sulla base dei dati finanziari, collocano 'Ente nel
ambito dei comuni virtuosi, con potenziale possibilita di procedere ad assunzioni di personale 3 tempo
indeterminato, in conformita ai parametri previsti dal Dipartimento della Funzione Pubblica (D.P.C.M.
17/03/2020) con limite dj spesa per il personale da applicare nell’anno 2025 di € 856.168,90.,




PROSPETTO DI CALCOLO SPESE DI PERSONALE Al SENSI DEL D.M. 17 MARZO 2020

Incremento teorko massima U883 4pesa per axsunzion! 2 Lermpo Indeterminato - (S (=) < o = (a)) E__—_t:?iﬁi,-ﬁa

Summnﬂlhlpluﬂﬂldmullﬂdhﬂhlppmﬁh&hﬂmﬁhﬂhhm1 {f1) 856,163,90 €
e L L L

Rapporto fra cormantiin caso Incrementa teorkcs massimo. (g) e | fox
Limite per | e do spplcare nelranno| 70is | {h) ©55,168,50 (]

1 risultl compreso kra | due valori sogha previsti dal DM, 17.3.2020 poseons
2Hfetiuare i Lutn aver al 100%. a candizione di nan incrementare il rapporie Ira cateote cortenti e impegni per la spesa di personale rispette al rapporto
cormpondente registrala nell'itimo rendicanto della gestione appravate, dovendast Infenere. per “ullimo rendicanto’ quello 3pprovala per prima in ardine cronalogicn s riaen
rispetta all'adozione della procedura di del personale. (Del. Cort Emilla-Romagna n. 55/2020)

Entrate corrent! da rendiconto digestions 7672 1 Rt
Entrate cotrantl da rendiconto di gestione| 202,
STUAR PRUDEMZIALE entrste comentl; _Zudi |

) stanzlate ned blanck de o)

- CoE {r)

‘Rapporto afts Personale « entrat; ultimo rendiconto approvata ) / (b} (a)

STIMA PRUDENZIALE def limHe di 5pesa per il personale da applicare nellanno; 2005 ! P)* {q)

oA 9=
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3.3.4 — Limiti delle facolt3 assunzionali per il personale a tempo determinato

Il ricorso a forme di lavoro flessibile &, nel’ambito della Programmazione dej fabbisogni di personale,

riservato ad esigenze di carattere straordinario. Al fine di disincentivarne I'improprio utilizzo V'art. 9, comma

28 del D.L. n. 78/2010, conv. con modif. dalla L. n. 122/2010, limita il ricorso al lavoro flessibile al valore

della spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno 2009, al netto delle esclusioni di legge.

L'Amministrazione ha pertanto verificato il rispetto di tale soglia, come di seguito illustrato:

* Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell‘anno 2009: € 0,00

® Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno corrente, al netto delle esclusioni previste dalla
normativa vigente: € 0,00

3.3.5 - Trend delle cessazioni

L | Area" contrattuale ; bk 2025 2926 202? 7
Area degli Operatori 1 ‘
Area degli Operatori Esperti j 1 1
Area degli Istruttori

Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione

Dirigenti ’

La programmazione del fabbisogno di personale sopra riportata & prevista dall’art. 39, comma 1 della Legge
449/1997 e dall'art. 6 del D.lgs. 165/2001 ed & stata approvata secondo le "Linee di indjrizzo per la
predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte della PA" emanate con Decreto del Ministro
per la semplificazione e Ia pubblica amministrazione del 08/05/2018 e secondo le indicazioni di cui alla
“Definizione di linee di indirizzo per lindividuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle
amministrazioni pubbliche” approvate con Decreto del Ministro per la semplificazione e [g pubblica
amministrazione del 22/07/2022.

L'Organo di revisione ha formulato il parere sul PIAO, limitatamente alla parte dedicata alla
programmazione del fabbisogno del personale, con verbale del 21.03.2025.

3.3.6 - Formazione delle Risorse Umane

Il ruolo della formazione quale leva strategica per lo sviluppo organizzativo dell’Ente & ribadito dal CCNL -
Funzioni Locali del 16/11/2022, che agli articoli 54 “Principi generali e finalité delig formazione”, 55
“Destinatari e processi della formazione” e 56 “Pianificazione strategica di conoscenze e saperi” conferma
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inevitabilmente emerso nell’ambito del PNRR.

In tale contesto, risulta pertanto indispensabile incoraggiare processi di rafforzamento delle competenze
professionali.

e il D.Lgs. 165/2001, art. 1, comma 1, lettera c) in materia di pari opportunita nella formazione e nello
sviluppo professionale dej dipendenti;

e il D.Lgs. 165/2001, art. 7, comma 4 in materia di sviluppo della cultura di genere della pubblica
amministrazione;

e il D.Lgs. 165/2001, art. 54 in materia di formazione sui temi dell'etica pubblica e del comportamento
etico;

dell’informazione e della comunicazione, nonché dej temi relativi all'accessibility e alle tecnologie
assistive ed allo sviluppo delle Competenze tecnologiche, dj informatica giuridica e manageriali dej
dirigenti, per Ia transizione alla modality Operativa digitale;

e ilD.Lgs. 81/2008, art. 37 in materia di formazione obbligatoria sulla salute e la sicurezza;

° la L. 190/2012 ed i suoi decreti attuativi, con particolare riferimento al D.lgs. 33/2013 ed gl D.lgs.
39/2013, in materia dj formazione sui temi dell'anticorruzione e della trasparenza;

e jlD.PR, 62/2013, art. 15 comma 5 in materia dj formazione suj temi della trasparenza e dell’

° il Reg. (UE) 2016/679 in materia di formazione syl trattamento dei dati personali.

Alla luce delle gia indicate considerazioni, Famministrazione ha elaborato il seguente piano formativo per

'anno 2025:

integrita;

Priorita strategiche

* Riqualificazione della competenza nel lavoro con i cittadini, attraverso un percorso di formazione sulle
tecniche di comunicazione e dj risoluzione dej problemi;

e Potenziamento delle Ccompetenze informatiche del personale, attraverso corsj di formazione sulle
tecnologie pili recenti e sulle applicazioni utilizzate in ambito lavorativo;

Risorse interne ed esterne

Misure per incentivare I'accesso alla formazione
p

* Possibilita di seguire specifici corsi di formazione durante I'orario lavorativo;
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rilascio di certificatj e attestati.

Obiettivi e risultati attesi

e Riqualificazione e potenziamento delle competenze del personale;
e Accrescimento del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti;
* Maggiore soddisfazione dei cittadini, grazie della migliore qualita del servizio offerto dall’ente.

Monitoraggio obiettivi e risultati attesi (Direttiva Ministro PA 24/03/2023)

Uno dei principali obiettivi della formazione &, come gia detto, il potenziamento delle competenze digitali
del personale. || conseguimento di tale obiettivo sar3 monitorato verificando j| miglioramento, da parte dj
ciascun dipendente, della padronanza delle competenze in questione con I'ausilio del portale Trasforma
facente parte del progetto Rafforzamento dellg capacita amministrativa dej piccoli comuni”,

Pit in generale, I'Amministrazione s; impegna a garantire a ciascun dipendente, sia per la formazione
relativa alle competenze trasversali, sia per quella specifica, almeno 24 ore di formazione/anno.

Gli indicatori per verificare i risultati formativi, che saranno oggetto di verifica nell'ambito della sezione di
monitoraggio del PIAO, sono i seguenti:
Indicatore ' Preventivo

Numero di dipendenti iscritti a corsi di formazione

Numero di dipendenti che hanno completato I3 formazione

Ore di formazione annue fruite per unita di personale

3.4 - Azioni Positive per e Pari Opportunita delle Risorse Umane

Analisi di contesto

promozione delle pari opportunita, al miglioramento della qualita del lavoro e del benessere organizzativo,
nonché alla valorizzazione delle persone.

Le azioni positive sono misure temporanee specialj, eventualmente in deroga al principio di uguaglianza
formale, mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita tra i collaboratori.

Sono misure “speciali” — in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un
determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta — e
“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento.

Al sensi della Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica
Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari opportunitd trg
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per
porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parity attraverso
interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di

vertice.

‘\Q
)
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La pianificazione delle azioni positive & dunque funzionale all'individuazione di una gamma di strumenti
semplici ed operativi per I'applicazione concreta delle pari opportunita, con lo scopo di favorire
I'uguaglianza sostanziale dei collaboratori, il miglioramento della qualita del lavoro ed il benessere
organizzativo. Il documento @ stato redatto con la collaborazione del Comitato Unico di Garanzia.

L’Amministrazione, consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle pari
opportunita, intende proseguire nell'operazione di armonizzazione e sviluppo simbiotico della propria
attivita anche al fine di migliorare, nel rispetto di quanto stabilito da normativa e contrattazione collettiva
vigenti, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini; in particolare, si ritengono prioritari i
seguenti obiettivi:

¢ definire e attuare politiche che coinvolgano tutta I'organizzazione nel rispetto del principio di pari
dignita e trattamento sul lavoro;

¢ superare stereotipi di genere attraverso politiche organizzative, formazione e sensibilizzazione;

e integrare il principio di parita di trattamento in tutte le fasi della vita professionale delle risorse umane
affinché assunzione, formazione e sviluppo di carriera avvengano in base alle competenze, esperienze e
potenziale professionale;

e sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’'organizzazione sul valore della diversita e sulle modalita di
gestione delle stesse;

® monitorare periodicamente I'andamento delle pari opportunitd e valutare I'impatto delle buone
pratiche;

e individuare azioni a garanzia della parita di trattamento fornendo strumenti concreti per favorire la
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

Siindividuano i seguenti ambiti di intervento:

3.4.1 - Azioni positive: benessere organizzativo

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre pili condizionati dalle continue
istanze di cambiamento ed innovazione che hanno interessato e che, quotidianamente, interessano la
Pubblica Amministrazione, nell'intento di mantenere un adeguato livello di risposta alle esigenze del
cittadino in un contesto di risorse sempre pil scarse.

In virtu della necessitd di adeguare I'organizzazione del’amministrazione a mutati scenari normativi e
sociali, I dipendenti sono stati chiamati ad una sorta di “flessibilita organizzativa” incentrata principalmente
sull'adattamento, sia individuale che collettivo, alle nuove realta.

Diviene quindi necessario rilevare le esigenze dei dipendenti finalizzate al “vivere bene sul posto di lavoro”,
al fine di individuare eventuali criticita organizzative ed attivare azioni positive. A tal fine, un importante
strumento a disposizione delle organizzazioni & la valutazione dello stress lavoro correlato.

Anche la valutazione dello stress lavoro correlato potra essere ricondotta all’analisi del benessere
organizzativo del capitale umano, posto che la presenza di eventi sentinella potrebbe implicare senso di
inadeguatezza da parte delle dipendenti e dei dipendenti in relazione alla propria capacita di corrispondere
alle richieste o alle aspettative riposte in loro.

L'amministrazione si impegna pertanto a monitorare la presenza di eventi sentinella nell'ambito della
valutazione dello stress lavoro correlato per garantire che i dipendenti vivano bene sul posto di lavoro,
nonché ad adottare misure volte a combattere situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad
esempio da:

1. Pressioni o molestie sessuali;

r\\ J
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2. Casi di mobbing;
3. Atteggiamenti miranti ad awvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;
4. Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

¢ Azioni Positive: | componenti del CUG si rendono disponibili a ricevere le istanze e le segnalazioni dei
dipendenti nell'ambito di loro competenza e a farsene portavoce con I'"Amministrazione.

3.4.2 - Azioni positive: work-life balance

L'amministrazione si impegna, per quanto possibile, a soddisfare i bisogni dei dipendenti legati ad esigenze
di cura dei figli, in particolare nei periodi di chiusura delle scuole primarie, a garantire il rispetto delle
disposizioni legislative e contrattuali per il sostegno della maternita e della paternita, per il diritto alla cura
e all'assistenza di familiari e a sostegno dell’handicap, e a favorire I'adozione di politiche di conciliazione

degli orari di lavoro.

L'amministrazione si impegna altres), per quanto possibile e compatibilmente con le esigenze di servizio, ad
accogliere le domande dei dipendenti di trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo
parziale, pur nell'ambito dei limiti imposti dalla vigente normativa e tenendo in considerazione la mancanza
di un diritto all'accoglimento della richiesta, essendo questa subordinata all’assenso dell’'ente di
appartenenza. Particolare attenzione verrd prestata alle richieste dettate da esigenze familiari e di
conciliazione vita privata/lavoro.

L’amministrazione si impegna infine a:

1. assicurare, quando possibile, a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in
entrata ed in uscita;

2. valutare, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, eventuali richieste dj ulteriore
flessibilita derivanti da particolari necessity di tipo familiare o personale, valutando possibilita di
introdurre diverse modalita spazio-temporali nell’esecuzione del lavoro (telelavoro e lavoro agile);

3. garantire il rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali relative alla concessione e all'utilizzo di
permessi, congedi ed aspettative.

° Azioni positive: Valutazione di ulteriori forme di flessibilita per i dipendenti con particolari necessita di
tipo familiare o personale

® Azioni positive: Valutazione dell’utilizzo di diverse modalita spazio-temporali nell’esecuzione del lavoro
(smart-working e lavoro agile).

3.4.3 - Piena accessibilita
Ai sensi dell’art. 6, comma 2-bis del 9 giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni dalla Legge 6 agosto

2021, n. 113, introdotto dall'art. 3 del Decreto Legislativo 13 dicembre 2023 , n. 222, le pubbliche
amministrazioni sono tenute a individuare, nell'ambito del personale in servizio, un dirigente
amministrativo o altro dipendente ad esso equiparato, con esperienza sui temi dell'inclusione sociale e
dell'accessibilita delle persone con disabilita, anche comprovata da specifica formazione.

Tale dirigente dovra definire specificatamente le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena
accessibilita alle amministrazioni, fisica e digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei
cittadini con disabilita, proponendo:

e la relativa definizione degli obiettivi programmatici e strategici della performance di cui al comma 2,
lettera a) del suddetto art. 6 D.L. n. 80/2021 (sezione 2 - Valore Pubblico del PIAO);

& &
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e la relativa strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo e degli obiettivi formativi
annuali e pluriennali di cui al comma 2, lettera b) del suddetto art. 6 D.L. n. 80/2021 (sezione 3 —
Organizzazione e Capitale Umano del PIAQ).

Il medesimo suddetto art. 6 D.L. n. 80/2021 prevede, al comma 2-ter, che tali funzioni possano essere
assolte anche dal responsabile del processo di inserimento delle persone con disabilita nell'ambiente di
lavoro di cui all'articolo 39-ter, del D.Lgs. n. 165/2001, ove dotato dj qualifica dirigenziale.

Si rileva la mancanza di una figura idonea e dotata delle necessarie competenze tecniche e specialistiche
per assicurare la piena accessibilita; pertanto, 'amministrazione si propone di individuare tale unita di
personale, riservando la nomina a un momento successivo,

Nel contesto programmatico e strategico delineato da questa sezione del PIAQ, il Responsabile & tenuto a
promuovere l'assunzione di personale disabile rispettando i vincoli percentuali stabiliti dalla legge, a
favorire I'allocazione del personale in base alle capacita individuali e a organizzare la formazione necessaria
per garantire I'effettivo svolgimento dei compiti assegnati, adattando la modalita di erogazione della
formazione alle esigenze dei singoli.

SEZIONE 4 — MONITORAGGIO

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivitd e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma 3, del

decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, nonché

delle disposizioni di cui allart. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la

definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivity e Organizzazione (PIAO) sara effettuato:

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

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

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

Al fine di realizzare un coordinamento, si riporta di Seguito un quadro sinottico che sintetizza i principali
strumenti di monitoraggio che la normativa prevede per ciascuna Sezione e sottosezione di cui si compone
il PIAO:

ZIONE !
sms'fossm é = MODALITA’ | NORMATIVA DI B
MONITORAGGIO ﬂ RIFERIMENTO
PIAO |

2. SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico ' / J / /

Monitoraggio periodico, secondo Ia
cadenza stabilita dal “Sistema dj Artt. 6 e 10, D.Lgs. n.

misurazione e valutazione della 150/20021
2.2 Performance performance”

Periodico

Art. 10, co. 1, lett. b) del
D.lgs. n.150/2009)

Relazione annuale sulla

performance Di norma entro il 30 giugno

I T T
:2.3 Rischi corruttivi '\ Monitoraggio periodico secondo le ‘| Piano nazionale Il Periodico ]

A
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|
E trasparenza

indicazioni contenute nel PNA

Anticorruzione

Relazione annuale del RPCT, sulla
base del modello adottato
dall’ANAC con comunicato del
Presidente

Art. 1, co. 14, L. n.
90/2012

15 dicembre o altra data
stabilita con comunicato del
Presidente dell’ANAC

Attestazione da parte degli
organismi di valutazione
sull'assolvimento degli obblighi di
trasparenza

Art. 14, co. 4, lett. g) del
D.lgs. n. 150/2009

Di norma primo
semestre dell’anno

3. SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura
organizzativa

Monitoraggio da parte degli
Organismi di valutazione comunque
denominati, della coerenza dej
contenuti della sezione con gli
obiettivi di performance

Art. 5, co. 2, Decreto
Ministro per la Pubblica
Amministrazione del
30/06/2022

Da definire

3.2 Organizzazione del
lavoro agile

Monitoraggio da parte degli
Organismi di valutazione comunque
denominati, della coerenza dei
contenuti della sezione con gli
obiettivi di performance

Art. 5, co. 2, Decreto
Ministro per la Pubblica
Amministrazione del
30/06/2022

Da definire

Monitoraggio all'interno della

Art. 14, co. 1, L. n.

Personale

contenuti della sezione con gli
obiettivi di performance

Amministrazione del
30/06/2022

| Relazione annuale sulla 30 giugno
124/2015
performance
Monitoraggio da parte degli
. B =Y . £ Art. 5, co. 2, Decreto
3.3 Piano Triennale Organismi di valutazione comunque | .
. . L . Ministro per la Pubblica .

del Fabbisogno di denominati, della coerenza dei Da definire

Sempre in materia di monitoraggio, si deve tenere conto delle disposizioni di cui all'art. 6, comma 3,del
decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113e all’art. 9
del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente |a definizione del contenuto del
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le quali stabiliscono che per i Comuni con meno di 15.000
abitanti, il monitoraggio circa I'attuazione della disciplina sul PIAO e delle performance organizzative potra
essere effettuato in forma associata, attraverso I'individuazione di un ufficio esistente in ambito provinciale

o metropolitano, secondo le indicazioni delle Assemblee dei Sindaci o delle Conferenze metropolitane.

Elenco allegati:

1. Piano triennale di prevenzione della corruzione e trasparenza 2025-2027 (sottosezione 2.3);

\No)
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Comune di Campana (Cs)

Revisore Unico

Parere del 21/03/2025

In data 21 Marzo 2025 il sottoscritto dott. Antonio Fulciniti, quale revisore Unico, ai sensi dell’art. 239 del D.Lgs. n.

267/2000
Esaminata la proposta di deliberazione di Giunta Comunale, avente ad oggetto

"Piano integrato di Attivit e Organizzazione (PIAO) per il triennio 2025-2027. - Approvazione."

Premesso che:
- L'art. 6 del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni ed integrazioni dalla Legge 6 agosto 2021 n. 113,

ha previsto l'obbligo per tutte le pubbliche amministrazioni di dotarsi di un Piano Integrato di Attivitd e
Organizzazione (PIAQ), con una ulteriore semplificazione per gli enti con meno di 50 dipendenti, introdotta nel
comma 6, del gia citato D.L.80/2021

- Con D.P.R n. 81 del 24 giugno 2022, in vigore dal 15 luglio 2022, & stato approvato il Regolamento recante
individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal PIAO, in attuazione dell'art, 6, co. 5, del D.L.
80/2021;

- Con DM n. 132 del 30 giugno 2022, in vigore dal 22 settembre 2022, & stato approvato il Regolamento recante
definizione del contenuta del PIAQ, in attuazione all'art, 6, co. 6 del D.L. 80/202 i:

- A regime, il PIAO deve essere approvato entro il 31 gennaio di ogni anno e, comunque, entro 1 trenta giorni
successivi a quello di approvazione dei bilanci;

Considerato che:

- LEnte alla data del 31 dicembre 2023, contava nel suo organico n. 23 dipendenti tutti assunti con contratto 2 tempo
indeterminato e parziale e che nel corso del 2024 si & registrato il collocamento in quiescenza di n. 1 unitd di
personale dipendente e pertanto le unitd di personale appartenenti alla dotazione organica in servizio a far data dal
01/01/2025, risultano complessivamente 22;

- 11 Comune di Campana, alla data del 31/12/2024, conta una popolazione residente inferiore a 5.000 abitanti e
pertanto rientra nella definizione di piccoli comuni di eui all’art. I, ¢, 2, L. n. 158/2017;

- Con delibera n. 9 del 21,03.2025, il Consiglio Comunale ha approvato il Documento Unico di Programmazione
2025-2027 e Nota di aggiornamento - Art. 170, comma 1, D.Lgs. n. 267/2000.”;

- Con deliba n. 10 del 21.03.2025, il Consiglio Comunale ha approvato il Bilancio di Previsione per il triennio 2025 -
2027,

Vista:

- La proposta di Piano integrato di attivita ¢ organizzazione (PIAO) 2025-2027, predisposta dagli uffici competenti per
la redazione di ciascuna delle sezioni di cui si compone lo schema tipo allegato al D.M. del 30 giugno 2022;

Preso Atto che:

- Nell’anno 2025 NON SONO PREVISTE ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO;

- Nell’anno 2026 NON SONO PREVISTE ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO;

- Nell’anno 2027 NON SONO PREVISTE ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO;

Tutto cid premesso, il Revisore

ESPRIME

Parere favorevole alla proposta di Deliberazione avente ad oggetto "Piano integrato di Attivit ¢ Organizzazione (PIAO)

per il triennio 2025-2027. - Approvazione."

11 Revisore Unico

ott. Antonio Fulcjniti



