Comune di VESSALICO
Provincia di (IM)

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE

2025 - 2027
(art. 6, commi 1, 2, 3 e 4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)



Premessa

Le finalita del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue:

— ottenere un migliore coordinamento dell’attivita di programmazione delle pubbliche
amministrazioni, semplificandone i processi;

— assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini e
alle imprese.

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e agli
obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un
forte valore comunicativo, attraverso il quale I'Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le
azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere
rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.



Riferimenti normativi

L'art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di
attivita e organizzazione (PIAQ), 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 e redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento
relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e atti di
regolazione generali adottati dal’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le
ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base
del “Piano tipo”, di cui al D.M. 132/2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di
Attivita e Organizzazione.

In base a quanto disposto dall’art. 7, c. 1, del DECRETO 30 giugno 2022, n. 132 “Ai sensi dell’articolo 6,
commi 1 e 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto
2021, n. 113, il piano integrato di attivita e organizzazione & adottato entro il 31 gennaio, secondo lo
schema di Piano tipo cui all’articolo 1, comma 3, del presente decreto, ha durata triennale e viene
aggiornato annualmente entro la predetta data. Il Piano e predisposto esclusivamente in formato
digitale ed e pubblicato sul sito istituzionale del Dipartimento della funzione pubblica della Presidenza
del Consiglio dei Ministri e sul sito istituzionale di ciascuna amministrazione”.

Ai sensi dell’art. 8, c. 2, del DM 132/2022 “In ogni caso di differimento del termine previsto a
legislazione vigente per I'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all’articolo 7, comma 1
del presente decreto, e differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci”.

Ai sensi dell’art. 6 del D.M. 132/2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di
Attivita e Organizzazione, le amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti,
procedono alle attivita di cui all’art. 3, c. 1, lett. ¢), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi
all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi
dell’art. 1, c. 16, L. n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive;

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

L'aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di
performance a protezione del valore pubblico.

Scaduto il triennio di validita, il Piano € modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati
nel triennio.



Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano
integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e ¢), n. 2.

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di cui
all'art. 6, del Decreto 30 giugno 2022 , n. 132 concernente la definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 7, comma 1, del Decreto 30 giugno 2022 , n. 132 il piano integrato di attivita e
organizzazione € adottato entro il 31 gennaio, secondo lo schema di cui all'articolo 1, comma 3, del
medesimo Decreto 132/2022, ha durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la predetta
data.

Ai sensi dell’art. 8, comm 2, del Decreto 30 giugno 2022, n. 132 “In ogni caso di differimento del termine
previsto a legislazione vigente per |'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all'articolo 7,
comma 1 del presente decreto, & differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei
bilanci.”;

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025-2027
ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di
programmazione operativa e sullo stato di salute dell’lEnte al fine di coordinare le diverse azioni
contenute nei singoli Piani.



Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025-2027

SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’amministrazione

NOTE

Comune di

Vessalico (IM)

Indirizzo

P.zza IV novembre sn

Recapito telefonico

0183 31000

Indirizzo sito internet

www.comune.vessalico.im.it

e-mail

protocollo@comune.vessalico.im.it

PEC

pec.comunedivessalico@legalmail.it

Codice fiscale/Partita IVA

00245010087

Sindaco

Manfredi Flavio

Numero dipendenti al 31.12.2024

5

Numero abitanti al 31.12.2024

288




SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

| 2.1 Valore pubblico | NON COMPILARE |

| 2.2 Performance | NON COMPILARE |

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza
Premessa

Il Programma Triennale per la Trasparenza e 1’Integrita, quale strumento essenziale di attivita e
di azione di tutte le Pubbliche Amministrazioni, e finalizzato a rendere conoscibili, fruibili e
partecipabili, nel rispetto dei principi di controllo sociale e di accesso civico, tutte le misure
adottate dal Comune per garantire un adeguato e corretto livello di trasparenza inteso come
elemento costitutivo delle richieste di sviluppo sociale e collettivo e di promozione della cultura
della legalita e dell’integrita.

Trasparenza come “Liberta di informazione”
Il termine trasparenza assume in questo contesto una connotazione differente rispetto a quella di
cui agli artt. 22 e ss. della Legge 7 agosto 1990, n. 241, dove la nozione é collegata al diritto di
accesso e alla titolarita di un interesse.
La trasparenza ai sensi dell’art. 1 del D.Igs. n. 33/2013 e ss.mm. ¢ intesa come “accessibilita
totale dei dati e documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, allo scopo di tutelare i
diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli interessati all'attivita amministrativa e
favorire forme diffuse di controllo sul persequimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo
delle risorse pubbliche”.
Corollario di tale impostazione legislativa della disciplina della trasparenza e la tendenziale
pubblicita di una serie di dati e notizie concernenti le pubbliche amministrazioni e i suoi agenti,
che favorisca un rapporto diretto fra la singola amministrazione e il cittadino.
Il principale modo di attuazione di tale disciplina é la pubblicazione sui siti istituzionali di una
serie di dati. L’individuazione di tali informazioni si basa, innanzitutto, su precisi obblighi
normativi, in particolare dettati dal D.L.gs. n. 33/2013.
Inoltre, una tale individuazione tiene conto della generale necessita del perseguimento degli
obiettivi di legalita e dello sviluppo della cultura dell’integrita.
Mediante la pubblicazione delle informazioni relative ai procedimenti amministrativi nel sito
istituzionale dell’Ente si realizza il sistema fondamentale per il “controllo a carattere sociale”
delle decisioni nelle materie sensibili alla corruzione e disciplinate dal presente Piano e si attua la
Trasparenza.
Per controllo a carattere sociale si intende quello che si realizza esclusivamente mediante
I’attuazione dell’obbligo generale di pubblicazione e che risponde a mere richieste di conoscenza
e di trasparenza.

Procedimento di elaborazione e adozione del programma

Obiettivi strategici in materia di Trasparenza e Integrita

Il Responsabile della Trasparenza cura il monitoraggio e la misurazione della qualita, anche in
ordine ai requisiti di accessibilita e usabilita, della sezione “Amministrazione trasparente” del sito
istituzionale dell’Ente. Tutto il personale dipendente e, in particolare, i titolari di posizione
Organizzativa, contribuiscono attivamente al raggiungimento degli obiettivi di trasparenza e
integrita di cui al presente Programma.




Il collegamento con il Piano della performance e il Piano Triennale di Prevenzione della
Corruzione
La Trasparenza costituisce un fattore decisivo collegato alle performance degli Uffici, in quanto
funge da leva per il miglioramento continuo dei servizi pubblici, e dell’attivitd amministrativa
nella sua globalita: il Programma triennale per la trasparenza e 1’integrita diviene parte integrante
del Piano della performance e del Piano anticorruzione.

L’elaborazione del programma e I’'approvazione da parte della Giunta comunale
Il Responsabile della Trasparenza elabora il Programma Triennale per la Trasparenza e 1’Integrita
dopo aver attivato specifici momenti di confronto con tutte le articolazioni interne dell’Ente.
Successivamente, la Giunta comunale approva il programmea, sezione del P.T.P.C.T.

Le Azioni di promozione della partecipazione dei soggetti interessati

E compito del Responsabile della Trasparenza assicurare la promozione di idonee e mirate azioni
formative a beneficio dei titolari di posizioni organizzative e dei responsabili di
procedimento, in materia di trasparenza; inoltre, il Responsabile della Trasparenza formula
la proposta formativa avvalendosi della concreta collaborazione esecutiva dell’Ufficio Risorse
Umane. La Trasparenza costituisce oggettivamente una componente qualitativa dell’intera attivita
amministrativa e delle prestazioni di lavoro dei dipendenti rappresentando livello essenziale
prestazionale.

Processo di attuazione del programma
| Soggetti responsabili della Pubblicazione dei dati

La pubblicazione e la qualita dei dati comunicati avviene sotto 1’esclusiva responsabilita del
Segretario e dei titolari di posizioni organizzative e dei dipendenti a cio delegati.

Per i suddetti adempimenti, ogni funzionario puo procedere alla nomina di uno o piu referenti per
la pubblicazione dei dati: a tal fine impartisce apposite direttive finalizzate a garantire il
coordinamento complessivo delle pubblicazioni che implementano la sezione
«Amministrazione Trasparente» del sito istituzionale dell’Ente.

E fatto obbligo ai titolari di posizioni organizzative di procedere alla verifica, per quanto di
competenza, dell’esattezza, della completezza e dell’aggiornamento dei dati pubblicati,
attivandosi per sanare eventuali errori e avendo cura di applicare le misure previste dal Garante
per la protezione dei dati personali.

L’organizzazione dei flussi informativi

E competenza del Responsabile della Trasparenza, in collaborazione con i singoli funzionari, ai
qguali demanda la realizzazione dei consequenziali atti esecutivi, assicurare il corretto
svolgimento dei flussi informativi, in rispondenza ad indici qualitativi: pertanto, i dati e i
documenti oggetto di pubblicazione debbono rispondere ai criteri di qualita previsti dagli artt. 4 e
6 del D.Igs. n. 33/2013.

La struttura dei dati e i formati

Appartiene alle attribuzioni del Responsabile della Trasparenza, avvalendosi del supporto tecnico
dell’Ufficio a ci0 deputato, emettere direttive in relazione ai requisiti di accessibilita, usabilita,
integrita e open source che debbono possedere gli atti e i documenti oggetto di pubblicazione.Su
disposizione del Responsabile della Trasparenza e previa verifica di sostenibilita finanziaria,
I’Ufficio a cio deputato pone in essere le azioni necessarie per adeguare il sito istituzionale agli
standard previsti nelle linee guida per i siti web delle pubbliche amministrazioni.




L’Ufficio che detiene I’informazione oggetto di pubblicazione deve predisporre documenti nativi
digitali in formato PDF/A.

Il trattamento dei dati personali

L’interesse pubblico alla conoscibilita dei dati e dei documenti dell’Amministrazione e quello
privato del rispetto dei dati personali, sensibili, giudiziari e, comunque, eccedenti lo scopo della
pubblicazione, cosi come previsto dagli artt. 1 e 26 del d.lgs. n. 33/2013, dal regolamento UE n.
679/2016, dal d.lgs. n. 196/2003, come modificato dal d.lgs. n. 101/2018, dalle Linee Guida del
Garante sulla Privacy del 2 marzo 2011, deve costituire oggetto di apposito bilanciamento a
tutela di tutte le posizioni giuridiche e di tutte le situazioni giuridiche.

L’ipotesi di violazione della disciplina in materia di privacy produce la responsabilita dei titolari
di posizione organizzativa che dispongono la materiale pubblicazione dell’atto o del dato.

Tempi dipubblicazione e archiviazione dei dati

L’Ufficio a cio deputato appronta metodi informatici e sistemi di rilevazione dei tempi di
pubblicazione all’interno della Sezione

«Amministrazione trasparente» che permettono di conoscere, automaticamente, attraverso avvisi
telematici, la scadenza del termine di cinque anni e che quindi precludono forme di
responsabilita.

E competenza del Responsabile della Trasparenza verificare il rispetto dei tempi di pubblicazione
avvalendosi del supporto tecnico dell’ufficio a cio deputato.

Una volta decorso il termine per la pubblicazione obbligatoria di cui all’art. 8 del D.lgs. n.
33/2013, i dati debbono essere eliminati ed inseriti  in  apposite  cartelle  di
archivio dellamedesima tabella «<Amministrazione Trasparente».

Sistema di monitoraggio degli adempimenti

L’azione di monitoraggio degli adempimenti ¢ un’attivita fondamentale per la corretta attuazione
della trasparenza e, piu in generale, per il contenimento del rischio corruttivo all’interno
dell’amministrazione. Essa ¢ volta a verificare 1’effettiva attuazione delle misure programmate
anche al fine di introdurre eventuali azioni mirate e correttive di adeguamento per un miglior
adempimento degli obblighi normativi. E eseguita dal Responsabile della Trasparenza che
segnalera formalmente al funzionario competente eventuali inesattezze, ritardi o inadempienze.

Strumenti e tecniche di rilevazione della qualita dei dati pubblicati L’ Ufficio a cio deputato, con
cadenza semestrale, pud predisporre una Relazione di sintesi e di analisi sul numero di visitatori
della Sezione

«Amministrazione trasparente», sulle pagine viste e su altri eventuali
indicatori di web analytics al fine di migliorare il sistema di pubblicita dell’Ente.

Controlli, responsabilita e sanzioni

E compito del Responsabile della Trasparenza vigilare sull’adempimento degli obblighi di
pubblicazione ed accertare eventuali violazioni: in questo caso, procede alla contestazione al
funzionario responsabile al quale ¢ attribuibile I’inadempimento.

L’inadempimento degli obblighi di pubblicazione integra la fattispecie di responsabilita
dirigenziale per danno all’immagine; inoltre, I’inadempimento incide ai fini della corresponsione
della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio connesso alla performance individuale
dei titolari di posizione organizzativa e dei singoli dipendenti; tuttavia, il Responsabile
dell’inadempimento non risponde di alcuna responsabilita se prova, per iscritto, al Responsabile
della Trasparenza, che I’inadempimento ¢ dipeso da causa a lui non imputabile.

Le sanzioni sono previste dall’art. 47 del D.lgs. n. 33/2013 e ss.mm., fatta salva 1’applicazione di




sanzioni diverse per le violazioni in materia di trattamento dei dati personali e di qualita dei dati
pubblicati.

Nell’allegato “Misure di trasparenza” sono individuati per ogni singolo obbligo: il riferimento
normativo, la descrizione del contenuto dell’obbligo di pubblicazione, i soggetti responsabili
della pubblicazione, la durata della stessa e le modalita di aggiornamento. Tutti gli uffici
comunali dovranno dare attuazione agli obblighi di trasparenza di propria competenza di cui al
citato allegato e disciplinati principalmente dal d.lgs. 33/2013. Gli obblighi di pubblicazione
costituiscono singoli obiettivi di trasparenza per i soggetti ivi indicati come responsabili del
contenuto - predisposizione e trasmissione atti e dati oggetto di pubblicazione. Il mancato
raggiungimento dei suddetti obiettivi determina responsabilita dirigenziale ai sensi dell’art. 21 del
d.l.gs. 165/2001 ed € oggetto di valutazione anche ai fini del conferimento di incarichi successivi.

La trasparenza in materia di contratti pubblici

In materia di contratti pubblici la trasparenza si traduce in specifichi obblighi per le stazioni
appaltanti di pubblicare nella sezione “ Amministrazione Trasparente” atti, dati e informazioni
che afferiscono ad ogni tipologia di affidamento (servizi, forniture, lavori e opere, concorsi di
progettazione, di idee e di concessioni) e ad ogni fase di esso (programmazione, scelta del
contraente, aggiudicazione ed esecuzione del contratto), al fine di rendere piu chiaro lo
svolgimento dell’intera procedura che riguarda ogni singolo contratto. La trasparenza in materia
di contratti pubblici va declinata anche con riguardo all’istituto dell’accesso civico generalizzato,
che e stato di recente ampliato dalla giurisprudenza la quale ha espressamente riconosciuto
ammissibile il suddetto istituto in relazione agli atti delle procedure di gara, anche con
riferimento alla fase dell’esecuzione di un contratto pubblico, seppur con la mediazione del
contemperamento tra conoscibilita e riservatezza, stante i limiti a tutela di interessi pubblici e
privati indicata dal legislatore. La disciplina normativa che prevede obblighi di pubblicazione
in materia di contratti pubblici e contenuta nella L. n. 190/2012, nel suo decreto attuativo in
materia di trasparenza (d. Igs. 33/2013) e nel vigente Codice dei contratti pubblici. Il novero
degli atti conoscibili di una procedura di gara é stato ampliato dal legislatore che nel 2021 ha
aggiunto ai dati da sottoporre a pubblicazione ai sensi del d. lgs. 36/2023 quelli relativi
all’esecuzione.

AcCCesso civico

L’art. 5 del d.lgs. 33/2013, cosi come innovato dal d.Igs. 97/2016, prevede due forme di accesso
civico, ben distinte dall’accesso documentale di cui alla L. 241/1990 e ss. mm.

L’accesso civico semplice, gia previsto nell’originaria formulazione del citato art. 5, & regolato
dal primo comma e consiste nel diritto di chiunque di richiedere i documenti, le informazioni e i
dati oggetto di pubblicazione obbligatoria ai sensi della vigente normativa, nei casi in cui sia
stata omessa la loro pubblicazione. La richiesta di accesso civico non richiede una motivazione e
tutti possono presentarla, non

essendo prevista la verifica di una situazione legittimante in capo all’istante e va indirizzata al
R.P.C.T., ad apposita mail dedicata.

L’amministrazione risponde al richiedente entro 30 giorni, procedendo alla pubblicazione sul sito
di quanto richiesto o, nel caso di presenza del dato pubblicato, indicando il relativo collegamento
ipertestuale.

L’accesso civico generalizzato, introdotto dal d.lgs. 97/2016, che richiama il Freedom of
Information Act (FOIA) degli ordinamenti giuridici di area anglosassone assicura un sistema
generale di pubblicita garantendo un ampio accesso alle informazioni delle pubbliche
amministrazioni, al fine di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni




istituzionali e sull’utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al dibattito
pubblico. L accesso generalizzato consente a chiunque di accedere ai dati e ai documenti detenuti
dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione obbligatoria,
nel rispetto dei limiti alla tutela di interessi giuridicamente rilevanti, indicati all’art. 5bis del
medesimo decreto trasparenza. L’istanza di accesso generalizzato, senza alcun obbligo di
motivazione, deve consentire 1’individuazione del dato, del documento o dell’informazione al
quale si chiede I’accesso e viene presentata con le modalita e le forme di cui all’art. 5 del d.1gs.
33/2013 e ss.mm. Tutti i funzionari sono tenuti a darne corretta e puntuale attuazione, nelle
materie di propria competenza.

Resta salvo I’accesso documentale previsto dagli artt. 22 e segg. della L. 241/1990, che deve
essere tenuto distinto dall'accesso generalizzato. La finalita dell'accesso documentale & infatti ben
differente: ¢ quella di porre “i soggetti interessati di esercitare al meglio le facolta - partecipative
0 oppositive e difensive - che l'ordinamento attribuisce loro a tutela di posizioni giuridiche
qualificate di cui sono titolari. Infatti dal punto di vista soggettivo, il richiedente deve dimostrare
di essere titolare di un “interesse diretto, concreto e attuale, corrispondente ad una situazione
giuridicamente tutelata e collegata al documento al quale ¢ chiesto I'accesso”. Le specificita e il
collegamento tra le tre forme di accesso é stato chiarito dall’ANAC, con deliberazione n. 1309 del
28 dicembre 2016.

Si evidenzia che, ai sensi dell’art. 43, comma 4 del D.Lgs. n. 33/2013 “I responsabili
dell'amministrazione e il responsabile per la trasparenza controllano e assicurano la regolare
attuazione dell'accesso civico”, ivi incluso il rispetto del termine per la risposta, fissato dalla legge
in trenta giorni dalla presentazione dell’istanza (art. 5, comma 6).

Al riguardo, la Circolare n. 2/2017 del Ministero per la semplificazione e la pubblica
amministrazione ha precisato che:

° “il termine di trenta giorni entro il quale concludere il procedimento non ¢
derogabile, salva l'ipotesi di sospensione fino a dieci giorni nel caso di comunicazione
della richiesta al controinteressato (art. 5, comma 5, D. Lgs. 33/2013);

° la conclusione del procedimento deve necessariamente avvenire con
provvedimento espresso: non & ammesso il silenzio-diniego, né altra forma silenziosa di
conclusione del procedimento;

° I’inosservanza del termine sopra indicato costituisce elemento di
valutazione della responsabilita dirigenziale, eventuale causa di responsabilita per danno
all’immagine dell’ amministrazione ed e comunque valutata ai fini della corresponsione
della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio collegato alla performance
individuale dei responsabili (art. 46, comma 1, D. Lgs. N. 33/2013)”.

Trasparenza e privacy
Si devono evidenziare le ultime novita legislative in materia:
° il Regolamento U.E. 27/04/2016 n. 679 del Parlamento Europeo e del

Consiglio, entrato in vigore il 25 maggio 2018, “relativo alla protezione delle persone
fisiche con riguardo al trattamento dei dati personali, nonché alla libera circolazione di
tali dati e che abroga la direttiva 95/46/CE (Regolamento generale sulla protezione dei
dati)” (di seguito RGPD);

° il D.Lgs. 10/08/2018 n. 101, entrato in vigore il 19 settembre 2018, che ha
adeguato il Codice in materia di protezione dei dati personali (d.lgs. 196/2003) alle
disposizioni del suddetto Regolamento U.E. 2016/679. L’art. 2-ter del d.lgs. 196/2003,
introdotto dal d.lgs. 101/2018 dispone che la base giuridica per il trattamento di dati




personali, effettuato per I’esecuzione di un compito di interesse pubblico o connesso
all’esercizio di pubblici poteri, “@ costituita esclusivamente da una norma di legge o, nei
casi previsti dalla legge, di regolamento” Il comma 3 del medesimo art. 2-ter stabilisce
che “la diffusione e la comunicazione di dati personali, trattati per [’esecuzione di un
compito di interesse pubblico o connesso all’esercizio di pubblici poteri, a soggetti che
intendono trattarli per altre finalita sono ammesse unicamente se previste ai sensi del
comma 1.

° Il regime normativo per il trattamento di dati personali da parte dei
soggetti pubblici e, quindi, rimasto sostanzialmente inalterato restando fermo il principio
che esso é consentito unicamente se ammesso da una norma di legge o di regolamento.
Pertanto le pubbliche amministrazioni, prima di mettere a disposizione sui propri siti web
istituzionali dati e documenti contenenti dati personali devono verificare che la disciplina
in materia di trasparenza contenuta nel d.lgs. n. 33/2013 o in altre normative, anche di
settore, preveda 1’obbligo di pubblicazione.

L’attivita di pubblicazione dei dati sui siti web per finalita di trasparenza, anche se effettuata in
presenza di idoneo presupposto normativo, deve avvenire nel rispetto di tutti i principi applicabili
al trattamento dei dati personali contenuti all’art. 5 del Regolamento (UE) 2016/679. Assumono
rilievo i principi di adeguatezza, pertinenza e limitazione a quanto necessario rispetto alle finalita
per le quali i dati personali sono trattati («minimizzazione dei dati») e quelli di esattezza e
aggiornamento dei dati, con il conseguente dovere di adottare tutte le misure ragionevoli per
cancellare o rettificare tempestivamente i dati inesatti rispetto alle finalita per le quali sono
trattati.
L’art. 7 bis, comma 4, del d.lgs. 33/2013 dispone inoltre che “nei casi in cui norme di legge o
di regolamento prevedano la pubblicazione di atti o documenti, le pubbliche amministrazioni
provvedono a rendere non intelligibili i dati personali non pertinenti o, se sensibili o giudiziari,
non indispensabili rispetto alle specifiche finalita di trasparenza della pubblicazione”.
Ai sensi della normativa europea, il Responsabile della Protezione dei Dati (RPD) svolge
specifici compiti, anche di supporto, per tutta I’amministrazione essendo chiamato a informare,
fornire consulenza e sorvegliare in relazione al rispetto degli obblighi derivanti della normativa
in materia di protezione dei dati personali (art. 39 del RGPD).

Comunicazione

Per assicurare che la trasparenza sia sostanziale ed effettiva non e sufficiente provvedere alla
pubblicazione di tutti gli atti ed i provvedimenti previsti dalla normativa, ma occorre semplificarne
il linguaggio, rimodulandolo in funzione della trasparenza e della piena comprensibilita del
contenuto dei documenti da parte di chiungque e non solo degli addetti ai lavori.

E’ necessario utilizzare un linguaggio semplice, elementare, evitando per quanto possibile
espressioni burocratiche, abbreviazioni e tecnicismi dando applicazione alle direttive emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica negli anni 2002 e 2005 in tema di semplificazione del
linguaggio delle pubbliche amministrazioni.

Il sito web dell’ente ¢ il mezzo primario di comunicazione, il piu accessibile ed il meno oneroso,
attraverso il quale I’amministrazione garantisce un’informazione trasparente ed esauriente circa il
suo operato, promuove nuove relazioni con i cittadini, le imprese le altre P.A, pubblicizza e
consente 1’accesso ai propriservizi, consolida la propria immagine istituzionale.

La legge 69/2009 riconosce 1’effetto di “pubblicita legale” soltanto alle pubblicazioni effettuate
sui siti informatici delle P.A. L'art. 32 della L. 69/2009 dispone che “a far data dal 1° gennaio
2010, gli obblighi di pubblicazione di atti e provvedimenti amministrativi aventi effetto di
pubblicita legale si intendono assolti con la pubblicazione nei propri siti informatici da parte
delle amministrazioni e degli enti pubblici obbligati”. L’amministrazione ha adempiuto al dettato
normativo sin dal 1° gennaio 2010: I’albo pretorio ¢ esclusivamente informatico e si accede dalla




home page del sito istituzionale.
Per gli atti soggetti a pubblicita legale all’albo pretorio on line, nei casi in cui tali atti rientrino
nelle categorie per le quali I’obbligo ¢ previsto dalla legge, rimane invariato anche 1’obbligo di
pubblicazione in altre sezioni del sito istituzionale, nonché nell’apposita sezione
“Amministrazione trasparente”.

Modalita attuative

L’ Allegato n. 1 della deliberazione ANAC 28 dicembre 2016 n. 1310, integrando i contenuti della
scheda allegata al d.lgs. 33/2013, ha rinnovato la disciplina e la struttura delle informazioni da
pubblicarsi sui siti istituzionali delle pubbliche amministrazioni adeguandola alle novita introdotte
dal d.lgs. 97/2016. Il legislatore ha organizzato in sotto-sezioni di primo e di secondo livello le
informazioni, i documenti ed i dati da pubblicare obbligatoriamente nella sezione
«Amministrazione trasparente» del sito web. Oggi le sotto- sezioni devono essere denominate
esattamente come indicato dalla deliberazione ANAC 1310/2016.

Conservazione ed archiviazione dei dati

| dati, le informazioni e i documenti oggetto di pubblicazione obbligatoria ai sensi della
normativa vigente sono pubblicati per un periodo di cinque anni, decorrenti dal 1° gennaio
dell'anno successivo a quello da cui decorre I'obbligo di pubblicazione e, comunque, fino a che
gli atti pubblicati producono i loro effetti, fatti salvi i diversi termini previsti dalla normativa in
materia di trattamento dei dati personali.

L'Autorita nazionale anticorruzione, sulla base di una valutazione del rischio corruttivo, delle
esigenze di semplificazione e delle richieste di accesso, determina, anche su proposta del Garante
per la protezione dei dati personali, i casi in cui la durata della pubblicazione del dato e del
documento possa essere inferiore a 5 anni.

| Patti d'integrita e Protocolli di legalita recano un complesso di condizioni la cui accettazione e
presupposto necessario per la partecipazione ad una gara di appalto. Il patto di integrita € un
documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanti alle gare. Permette un controllo
reciproco e sanzioni per il caso in cui qualcuno dei partecipanti cerchi di eluderlo.
Si tratta quindi di un complesso di “regole di comportamento” finalizzate alla prevenzione del
fenomeno corruttivo e volte a valorizzare comportamenti eticamente adeguati per tutti i
concorrenti.
Gia nel 2012, I’allora Autorita di vigilanza dei contratti pubblici (AVCP) con la determinazione
n. 4/2012 si era pronunciata sulla legittimita delle clausole che imponessero obblighi in
materia di contrasto delle infiltrazioni criminali negli appalti attraverso protocolli di legalita e
patti di integrita.
Il legislatore ha fatto proprio I'indirizzo espresso dall’AVCP. Infatti, il comma 17 dell’art. 1 della
legge 190/2012 e smi che stabilisce che le stazioni appaltanti possano prevedere “negli avvisi,
bandi di gara o lettere di invito che il mancato rispetto delle clausole contenute nei protocolli
di legalita o nei patti di integrita costituisca causa di esclusione dalla gara”.

NORME FINALI

Recepimento dinamico modifiche alla L. 190/2012
Le norme del presente Piano recepiscono dinamicamente le modifiche alla Legge n. 190/2012.
Entrata in Vigore e pubblicazione del Piano

Il presente Piano aggiorna il precedente PTPCT, e sara parte integrante della sottosezione rischi
corruttivi e trasparenza del PIAO, unitamente alle tabelle tutte qui richiamate e che verranno
altresi pubblicate nell’apposita sottosezione di Amministrazione Trasparente, ed entra in vigore




all’atto della pubblicazione all’Albo pretorio on line dell’Ente della deliberazione della Giunta
Comunale di approvazione dello stesso.

Ai fini del rispetto delle norme sulla trasparenza verra pubblicato all’interno del sito istituzionale
dell’Ente sotto la Sezione “Amministrazione Trasparente” - Altri Contenuti e “Disposizioni
generali”

SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

1. 3.1 Struttura organizzativa ‘

In merito alla programmazione del personale del triennio si segnala che secondo 1’impostazione definita
dal D.lgs. n. 75/2017, il concetto di “dotazione organica” si deve tradurre non come un elenco di posti di
lavoro occupati e da occupare, ma come tetto massimo di spesa potenziale che ciascun ente deve
determinare per ’attuazione del piano triennale dei fabbisogni di personale, tenendo sempre presente
che, nel caso degli enti locali, restano efficaci a tale scopo tutte le disposizioni di legge vigenti relative
al contenimento della spesa di personale e alla determinazione dei budget assunzionali.

Il nuovo sistema di classificazione

Per quanto attiene le dinamiche correlate alla riclassificazione del personale dipendente, che é entrata in
vigore dall'1/04/2023, occorrera sostituire - nella declinazione della dotazione organica - alle categorie (A,
B, C, D), le nuove quattro Aree (Operatori, Operatori esperti, Istruttori, Funzionari ed Elevata
Qualificazione) e i nuovi profili professionali che saranno individuati dall’amministrazione al loro
interno.

Atal proposito occorre considerare:

® le linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale, approvate con
decreto ministeriale 08/05/2018, le quali:

® superano il previgente concetto di “dotazione organica”, sostituendolo con la dotazione intesa come
somma delle risorse giain forza e del personale che si prevede di assumere, nel rispetto della spesa
massima ammessa;

® definiscono il flusso procedurale da seguire per predisporre il piano dei fabbisogni di personale
(dall'analisi dei bisogni alle proposte dirigenziali fino alla pianificazione a livello di ente), il quale
presuppone:

® un‘analisi quantitativa, riferita alla consistenza numerica di unitd necessarie ad assolvere alla
mission dell’ente,nel rispetto dei vincoli di finanza pubblica;

® unanalisi qualitativa, riferita alle tipologie di professioni e competenze professionali meglio
rispondenti alle esigenze dell’ente, anche tenendo conto delle professionalita emergenti in ragione
dell’evoluzione dell’organizzazione del lavoro e degli obiettivi da realizzare;

® le linee di indirizzo per la guida delle pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei piani
dei fabbisogni di personale approvate con decreto ministeriale 22.07.2022, che integrano gli
indirizzi approvati nel 2018 e specificano la procedura da seguire per:

®* mappare, cioe individuare e descrivere i processi produttivi;

® classificare i processi in gruppi omogenei;



® identificare le famiglie professionali nell'ambito dei gruppi omogenei di processi;

® declinare le famiglie professionali in profili di ruolo da collocare nelle varie aree (cioé i veri e
propri profili professionali), rispetto ai quali definire finalita, principali responsabilita e attivita
svolte, e ai quali associare profili di competenza, vale a dire conoscenze e capacita richieste.

Alla luce della disciplina citata, I'ente identifica i fabbisogni di profili professionali e di risorse umane,
anche in base:

® alla mappatura aggiornata dei processi produttivi, sia in senso statico che prospettico (cioé in base
ai processi come risultanti dalle attivita di semplificazione e re-ingegnerizzazione che l'ente
programma allo scopo di raggiungere gli obiettivi di semplificazione, digitalizzazione e
accessibilita che si e dato);

® alla verifica delle competenze necessarie al loro svolgimento, dei ruoli che le combinano, dei
profili di ruolo e competenza necessari a coprire questi ruoli, e del confronto fra queste necessita e
il personale in forza con le sue competenze attuali (bilancio delle competenze) e programmate
(piano della formazione con risultati attesi); A partire, quindi, dal 1° aprile 2023 I'ordinamento
professionale del personale del comparto Funzioni Locali é disciplinato principalmente dal titolo 111
del CCNL 16/11/2022, del quale si richiamano in particolare:

® Jarticolo 12, secondo il quale il sistema di classificazione e articolato in quattro aree che
corrispondono a quattro differenti livelli di conoscenze, abilita e competenze professionali
denominate, rispettivamente:

® areadegli operatori;

® areadegli operatori esperti;

® areadegli istruttori;

® areadei funzionari e dell'elevata qualificazione;

® Jart. 13, secondo il quale il personale in servizio alla data di entrata in vigore del titolo I, vale a
dire il 1° aprile 2023, e inquadrato nel nuovo sistema di classificazione con effetto automatico
dalla stessa data secondo la tabella B di trasposizione (tabella di trasposizione automatica nel
sistema di classificazione);

® gliartt. 16 e seguenti in materia di incarichi di elevata qualificazione.
S;

®* Jlallegato A al CCNL 16/11/2022 che contiene le nuove declaratorie (contenuti professionali e
requisiti di accesso) delle quattro aree;

considerano quindi:

® Jlart. 78 del CCNL 16/11/2022, secondo il quale dal 1° aprile 2023 cessano di essere corrisposte le
previgenti posizioni economiche di sviluppo e il personale in servizio € automaticamente re-
inquadrato nel nuovo sistema di classificazione secondo la tabella B di trasposizione tra
vecchio e nuovo inquadramento con attribuzione:

® degli stipendi tabellari previsti per la nuova area di destinazione;

® del valore complessivo delle progressioni economiche eventualmente ottenute in precedenza,
mantenuto a titolo di “differenziale stipendiale”;

® dei differenziali stipendiali eventualmente ottenuti in esito alle successive selezioni per
progressione economica ai sensi dell'art. 14 del nuovo contratto nazionale;

Atteso che I’Ente intende definire i fabbisogni di profili professionali permanenti necessari per I’ente in
coerenzacon il nuovo ordinamento contrattuale del personale come segue:



® operatori esperti
® jstruttori amministrativi
® funzionari amministrativi

® funzionari tecnici

Con effetto dal 1° ottobre 2024, il catalogo dei profili professionali dell'ente, saranno quelli di cui alla
tabella allegata:

3.1 —struttura organizzativa

Sindaco
Segretario Comunale

AREA AMMINISTRATIVA

* n. 1 istruttore amministrativo ex cat. C.1 (36 ore settimanali) di cui 18 ore in convezione
con il comune di Cesio;

* n. 1 funzionario ad elevata qualificazione ex cat D.1 per n. 12 ore settimanali;

AREACONTABILE
< n. 1 istruttore amministrativo - contabile ex cat. C.1 fino al 31.03.2025.

* n.1collaborazione art. 1 comma 557 funzionario ex cat D2/3 per 4 ore settimanali con
posizione organizzativa proporzionata alle ore di servizio dal 01.04.2025.

AREATECNICA
* n.1funzionario ad elevata qualificazione ex C. D6.

* n. 1 collaborazione occasionale ai sensi del comma 2 Art. 61 dDIgs. 276/2003 e successive modifiche
e integrazioni.

AREA OPERATORI
® n. 1 operatore esperto - ex cat. B1/5 per n. 36 ore settimanali a tempo pieno ed indeterminato

Il Comune di Vessalico per la gestione dei servizi pubblici si avvale altresi di gestione sia in forma
diretta che associata.

3.2 - Organizzazione del lavoro agile — Piano delle Azioni Positive

| fattori abilitanti del lavoro agile/da remoto

Per quanto attiene il lavoro agile, il Comune di Vessalico in ossequio alla normativa, approvata con
Delibera di Giunta Comunale n. 12 del 30/04/2024 regolamentando lo svolgimento della prestazione
lavorativa in modalita agile nel passaggio dalla situazione emergenziale a quella ordinaria, in linea con
quanto richiesto dall’articolo 14, comma 1, della Legge 7 agosto 2015, n. 124, come modificato
dall’art. 263, comma 4-bis, del decreto legge 19 maggio 2020, n. 34 (c.d. “decreto rilancio”),
convertito, con modificazioni, dalla Legge 17 luglio 2020, n. 77.

Il Piano organizzativo per il Lavoro Agile 2022-2024, approvato con Deliberazione di Giunta



Comunale, come sopra richiamata, si deve intendere integralmente richiamato e rinnovato per il
triennio 2025- 2027.

L’esigenza che si intende regolamentare con la riconferma delsuddetto Piano e quella di
continuare ad utilizzare il lavoro agile quale possibile modalita di svolgimento della prestazione
lavorativa, fornendo una disciplina giuridica ed organizzativa applicabile indipendentemente
dall’emergenza sanitaria che ne ha determinato la prima introduzione.

La previsione di una regolamentazione del lavoro agile si pone, peraltro, in conformita a quanto
disposto con DPCM 23.09.2021 il quale all’art. 1 statuisce che “A decorrere dal 15 ottobre 2021 la
modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle amministrazioni di cui all’articolo
1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, é quella svolta in presenza”, da cui
consegue che lo smart-working rimane una delle modalita di svolgimento della prestazione
lavorativa, purché siano rispettate le due condizioni poste dall’art. 263 del D.L. 34/2020 convertito in
L. 77/2020, vale a dire, “assicurare la continuita dell’azione amministrativa e la celere conclusione dei
procedimenti”, da un lato, e fare in modo che “I'erogazione dei servizi rivolti ai cittadini e alle imprese
avvenga con regolarita, continuita ed efficienza nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla
normativa vigente”, dall’altro.

 Servizi “smartizzabili” e gestibili da remoto

Sono da considerarsi telelavorabili e/o da svolgere in modalita agile le attivita che rispondono ai
seguenti requisiti:

 possibilita di delocalizzazione: le attivita sono tali da poter essere eseguite a distanza senza la
necessita di una costante presenza fisica nella sede di lavoro.

« possibilita di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche idonee
allo svolgimento dell’attivita lavorativa fuori dalla sede di lavoro e messe a disposizione dal
datore di lavoro o attraverso strumentazioni di proprieta del dipendente;

« autonomia operativa: le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e continuo
interscambio  comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio ovvero con gli utenti dei
servizi resi presso gli sportelli;

« possibilita di programmare il lavoro e di controllarne facilmente I’esecuzione;

 possibilita di misurare, monitorare e valutare i risultati delle prestazioni lavorative eseguite
mediante il telelavoro o in lavoro agile attraverso la definizione di precisi indicatori misurabili.

Sono escluse dal novero delle attivita in modalita telelavoro e lavoro agile quelle che richiedono lo
svolgimento di prestazioni da eseguire necessariamente presso specifiche strutture di erogazione dei
servizi ovvero con macchine ed attrezzature tecniche specifiche.

I soggetti che hanno la precedenza nell’accesso al lavoro agile/da remoto

Potranno accedere al lavoro agile e da remoto in maniera limitata tutti i dipendenti del Comune a tempo
indeterminato e determinato con precedenza tuttavia attribuita ai soggetti che si trovino nelle seguenti
condizioni:

® situazioni di disabilita psico-fisiche del dipendente, certificate ai sensi della Legge 5 febbraio
1992 n. 104, oppure che soffrono di patologie autoimmuni, farmaco- resistenti, degenerative e/o
certificate come malattie rare, che si trovino nella condizione di essere immunodepressi tali da
risultare piu esposti a eventuali contagi da altri virus e patologie;

® esigenza di cura di soggetti conviventi affetti da handicap grave, debitamente certificato nei modi
e con le forme previste dalla Legge 5 febbraio 1992 n. 104 oppure sofferenti di patologie
autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative e/o certificate come malattie rare;

® esigenzadi curadi figli minori e/o minori conviventi;

® distanza chilometrica auto certificata tra I'abitazione del/della dipendente e la sede di lavoro, in



base al percorso piu breve;

® la possibilita di possedere e gestire in maniera indipendente i supporti e i dispositivi di
collegamento da remoto.

Piano delle Azioni Positive

Le amministrazioni pubbliche devono predisporre il Piano triennale di azioni positive previsto
dall'articolo 48 del decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari opportunita tra uomo e donna).

Con deliberazione della Giunta Comunale n. 13 del 13.02.2023 ¢ stato approvato il Piano Triennale delle
Azioni Positive per il triennio 2023/2025, documento obbligatorio, ai sensi dell’art. 48 del D.Igs. n. 198
del 11.04.2006, per tutte le Pubbliche Amministrazioni al fine di rimuovere gli ostacoli che, di fatto,
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro tra uomini e donne. Il mancato rispetto
dell’obbligo é sanzionato, in base all’art. 6, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001,n. 165, con
I’impossibilita di assumere nuovo personale per le Amministrazioni che non vi provvedano.

La legge 4 novembre 2010, n. 183 é intervenuta ulteriormente in tema di parita ampliando i compiti
delle pubbliche amministrazioni che devono garantire “parita e pari opportunita tra uomini e donne e
I'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta,
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua,
nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro”. Le pubbliche amministrazioni devono garantire “altresi un
ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed
eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno”.

La stessa norma ha disciplinato, inoltre, la costituzione, all’interno delle amministrazioni, del Comitato
unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni (di seguito CUG) che sostituisce i comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul
fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le
funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle pubbliche
amministrazioni o da altre disposizioni.

La Presidenza del Consiglio dei Ministri, il 4 marzo 2011 ha emanato una direttiva recante “Linee Guida
sulle modalita di funzionamento dei Comitati unici di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” che, tra I'altro, indica che le Regioni e gli Enti
locali

adottano, nell’ambito dei propri ordinamenti e dell’autonomia organizzativa ai medesimi riconosciuta, le
linee di indirizzo necessarie per I’attuazione dell’art. 21 della L. n. 183/2010 nelle sfere di rispettiva
competenza e specificita, nel rispetto dei principi dettati dalle linee guida. Nella direttiva é esplicitato,
inoltre, che trai compiti propositivi del CUG vi € quello di predisporre i Piani di azioni positive.
Coerentemente con le politiche europee, nazionali e regionali a sostegno della realizzazione del
principio delle pari opportunita di lavoro e nel lavoro, il Piano delle Azioni Positive, favorisce
’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:

® alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di
miglioramento;

® agli orari di lavoro;

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



Il Piano triennale delle azioni positive 2025 - 2027 viene adottato contestualmente all'approvazione del
presente PIAO 2025 - 2027

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2025 - 2027

PREMESSA

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel
Lavoro” (ora abrogata dal D. Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”, in cui
e quasi integralmente confluita), rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle
donne, tanto da essere classificata come la legge piu avanzata in materia, in tutta I’Europa occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali, che, in deroga al principio di uguaglianza formale,
mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne.

Si definiscono “speciali”, in quanto specifiche e ben definite, agendo in un determinato contesto per
eliminare ogni forma di discriminazione, diretta ed indiretta, “temporanee” in quanto necessarie,
fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.

Il Piano Triennale delle Azioni Positive € il documento programmatico che individua obiettivi e
risultati attesi per riequilibrare le situazioni di non equita di condizioni, tra uomini e donne che lavorano
nell’Ente.

Il D. Lgs. 11 aprile 2006 n.198 all’art. 48, prevede che: “Ai sensi dell’art. 1, comma 1, lett. c), art.7,
comma le art.57, comma 1, del

D. Lgs. 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni dello Stato. Anche ad ordinamento autonomo, le
Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici non economici, sentiti gli organismi di
rappresentanza previsti dall’art. 42 del D. Lgs. 30 marzo 2001 n. 165, ovvero, in mancanza, le
organizzazioni rappresentative nell’ambito del comparto e dell’area di interesse, sentito inoltre, in
relazione alla sfera operativa della rispettiva attivita, il Comitato di cui all’art. 10 e la Consigliera o il
Consigliere Nazionale di Parita, ovvero il Comitato per le Pari Opportunita eventualmente previsto dal
CCNL e la Consigliera o il Consigliere di parita territorialmente competente, predispongono Piani di
Azioni Positive, tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di
fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.
Detti piani, tra I'altro, al fine di promuovere linserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lett. d), favoriscono
il riequilibrio della presenza femminile, nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario
tra generi non inferiore a due terzi ..... omissis

... I piani di cui al presente articolo hanno durata triennale ...".

In particolare, pertanto, le azioni positive devono mirare al raggiungimento dei seguenti obbiettivi:
condizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale dell’Ente;

uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per cio che attiene le opportunita di lavoro e sviluppo
professionale;

valorizzazione delle caratteristiche di genere e delle differenze, considerandole fattori di qualita.

L’Ente, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione concreta delle leggi di
pari opportunita, intendendo armonizzare la propria attivita al perseguimento e all’applicazione del
diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel

rispetto del
C.C.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini, ha

individuato quanto di seguito esposto.



ANALISIDATI DEL PERSONALE

L’analisi della situazione attuale del personale dipendente occupato nelle diverse aree dell’Ente,
presenta un quadro di sostanziale equilibrio, per cio che attiene la presenza femminile e maschile.

PIANO AZIONI POSITIVE PER ILTRIENNIO 2025 - 2027
Con il presente Piano Azioni Positive, I’Ente favorisce 1’adozione di misure che garantiscano effettive
pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale, tenendo conto altresi
dellaposizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento:

° alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di
crescita e di miglioramento;

° agli orari di lavoro flessibili, in ottemperanza alla normativa vigente;

° all’individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di

professionalita, anche attraverso I’attribuzione di incentivi e progressioni economiche;

* 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 area e
con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche,
continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dal dettato normativo in tema di pari
opportunita, al fine di garantire un giusto equilibrio fra le responsabilita familiari e quelle professionali.

OBIETTIVI EDAZIONI POSITIVE

Per ciascuno degli interventi programmatici, citati in premessa, vengono di seguito indicati gli obiettivi
da raggiungere, che dovranno integrare, laddove possibile, il Piano della Performance e le azioni
attraverso le quali raggiungere tali obiettivi:

®* FORMAZIONE

Obiettivo: programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del
triennio, di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si possa concretizzare
nell’ambito di progressioni orizzontali o istituti analoghi;

Finalita strategiche: migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
gratificazione e lavalorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.

Azione positiva 1: i percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari
compatibili con quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap.
Proprio a tal fine I’Ente dara maggiore importanza ai corsi organizzati “in house”.

Azione positiva 2: predisporre un’accurata attivita di monitoraggio all’interno di ciascun settore, al
fine di individuare specifiche esigenze di natura formativa da vagliare anche congiuntamente.

Soggetti ed Uffici coinvolti: Segretario Comunale e funzionari responsabili A chi e rivolto: a tutti i
dipendenti.

* ORARI DI LAVORO
Obiettivo: favorire I’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche
mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, anche
attraverso 1’utilizzo del lavoro a distanza sia sotto forma di lavoro agile che di lavoro da remoto.
Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di svantaggio, al fine di ricercare la



soluzione migliore in ordine alla conciliazione della vita professionale con la vita familiare,
soprattutto ove intervengano problematiche legate alla genitorialita.

Finalita strategiche: potenziare le capacita organizzative dei lavoratori e delle lavoratrici mediante
utilizzo di una maggiore flessibilita. Realizzare economie di gestione attraverso 1’ottimizzazione e
la valorizzazione dei tempi di lavoro.

Azione positiva 1: ove la natura dell’incarico lo consenta, anche applicando quanto previsto dalla
normativa scaturita dall’emergenza COVID -19, prevedere articolazioni orarie che si possano
coniugare con particolari esigenze familiari, che verranno valutate e risolte nel rispetto  di  un
evidente equilibrio fra le esigenze




dell’ Amministrazione e le richieste dei dipendenti.

Azione positiva 2: particolare attenzione al part — time e ad altre forme si orario flessibile.
Soggetti ed Uffici coinvolti: Segretario Comunale e funzionari responsabili

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti con particolari problemi di natura familiare e/o personale,
che debbano gestire figli minorenni, ai part — time.

SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo: fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale
maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di
progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.

Finalita strategica: creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la
performance dell’Ente, favorendo la crescita della professionalita acquisita internamente.

Azione positiva 1: programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile
che maschile.

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che
valorizzino i dipendenti meritevoli, attraverso I’attribuzione selettiva di incentivi economici e
di carriera, nonché delle progressioni economiche, con 1’esclusione di discriminazioni di
genere.

Azione positiva 3: affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita
e dell’esperienza acquisita, escludendo discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e
preparazione professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il
genere femminile rispetto a quello maschile.

Soggetti ed Uffici coinvolti: Segretario Comunale e funzionari responsabili

A chi erivolto: a tutti i dipendenti.

INFORMAZIONE
Obiettivo: promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunita.

Finalita strategica: aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle
pari opportunita e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Area, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva
partecipazione alle azioni che I’Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1: programmare incontri di sensibilizzazione ed informazione rivolti ai
Responsabili di Area sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche
delle pari opportunita; informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione di normative e di
novita sul tema delle pari opportunita, nonché del presente Piano Azioni Positive sul sito
internet dell’Ente.
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Soggetti ed Uffici coinvolti: Segretario Comunale e funzionari responsabili

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti, ai funzionari responsabili, a tutti i cittadini.

* DURATA
Il presente Piano ha durata per tutto il triennio 2025/2027.

Il Piano verra pubblicato all’Albo Pretorio on-line dell’Ente, sul sito istituzionale e reso
disponibile a tutto il personale dipendente dell’Ente. Il Piano sara inoltre trasmesso al CUG e
alla Consigliera di Parita della Regione Liguria, competente, ai sensi dell’art. 19 D. Lgs.
198/2006, affinché possano eventualmente, proporre ulteriori azioni positive da realizzarsi nel
triennio.

Nel periodo di vigenza, per il tramite del Presidente del CUG, saranno raccolti pareri,
consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del
personale dipendente dell’Ente, in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un
aggiornamento adeguato e condiviso.

3.3 —Piano triennale dei fabbisogni di personale

La programmazione strategica delle risorse umane
Per quanto riguarda il piano triennale dei fabbisogni di personale del Comune di Vessalico si fa
riferimento a quanto approvato con il DUP semplificato per le annualita 2025/2027 approvato con
deliberazione del Consiglio Comunale al quale si rinvia integralmente.

. La Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno
precedente

Tempo _ _
Categoria Numero indeterminato Altre tipologie
1
Funzionari e.q. 2 1 Ex. art. 1 comma 557
Legge 331/2004
1
Istruttore Ex. art. 1 comma 557
Amministrativo 2 1 Legge 331/2004
Operatore esperto 1 1
totale 5 3 2

. Programmazione strategica delle risorse umane
Il Piano triennale dei fabbisogni & lo strumento strategico, programmatico per individuare le
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esigenze di personale in relazione alle funzioni istituzionali ed agli obiettivi di performance
organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini compatibilmente con i vincoli
di finanza pubblica.

Tutte le assunzioni di personale devono essere previste nella programmazione del fabbisogno del
personale. A tal fine occorre verificare la capacita assunzionale dell’Ente, ossia la possibilita di
procedere con nuove assunzioni.

L’art. 39 della Legge n. 449/1997 stabilisce che le Pubbliche Amministrazioni, al fine di
assicurare funzionalita ed ottimizzazione delle risorse per il migliore funzionamento dei servizi in
relazione alle

disponibilita finanziarie e di bilancio, provvedano alla programmazione triennale del fabbisogno
di personale, comprensivo delle unita di cui alla Legge n. 68/1999.

L’obbligo di programmazione del fabbisogno del personale ¢ altresi sancito dall’art. 91 del D.lgs.
n. 267/2000, che precisa che la programmazione deve essere finalizzata alla riduzione
programmata delle spese del personale. 1l D.lgs. 165/2001 dispone, inoltre, quanto segue
relativamente alla programmazione del fabbisogno di personale:

. art. 6 — comma 4 - il documento di programmazione deve essere correlato alla
dotazione organica dell’Ente e deve risultare coerente con gli strumenti di
programmazione economico finanziaria;

« art. 6 - comma 4bis - il documento di programmazione deve essere elaborato su proposta dei
competenti dirigenti che individuano i profili professionali necessari allo svolgimento dei
compiti istituzionali delle strutture cui sono preposti;

- art. 35 — comma 4 — la programmazione triennale dei fabbisogni di personale costituisce
presupposto necessario per 1’avvio delle procedure di reclutamento.

In base a quanto stabilito dal decreto legislativo n. 118 del 2011, le amministrazioni pubbliche
territoriali (ai sensi del medesimo decreto) conformano la propria gestione a regole contabili
uniformi definite sotto forma di principi contabili generali e di principi contabili applicati. Il
principio contabile sperimentale applicato concernente la programmazione di bilancio prevede
che all’interno della Sezione Operativa del Documento Unico di Programmazione sia contenuta
anche la programmazione del fabbisogno di personale a livello triennale e annuale.

La programmazione, che é stata effettuata in coerenza con le valutazioni in merito ai fabbisogni
organizzativi espressi dai Dirigenti dell’Ente, € riportata nel presente documento sotto forma di
indirizzi e direttive di massima, a cui dovranno attenersi nelle indicazioni operative i piani
occupazionali annuali approvati dalla Giunta Comunale.

* Piano triennale dei fabbisogni

Il Piano triennale dei fabbisogni & lo strumento strategico, programmatico per individuare le
esigenze di personale in relazione alle funzioni istituzionali ed agli obiettivi di performance
organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini compatibilmente con i vincoli
di finanza pubblica.

Tutte le assunzioni di personale devono essere previste nella programmazione del fabbisogno del
personale. A tal fine occorre verificare la capacita assunzionale dell’Ente, ossia la possibilita di
procedere con nuove assunzioni.

In corso d’anno e per le annualita 2025/2027 si procedera, se del caso, ad aggiornare la presente
programmazione strategica delle risorse umane nel rispetto del principio di sostenibilita
economico — finanziaria dell’Ente.
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Assunzioni anno 2025 con forme di lavoro flessibili:
L’Ente valutera, in corso d’anno, la possibilita di assunzioni a tempo determinato, tenuto presente
il nuovo regime assunzionale straordinario previsto per rafforzare la capacita di attuazione dei
progetti connessi al Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) attraverso 1’utilizzo delle
seguenti normative:

. articolo 1 del d.l. 80/2021 che ha previsto la possibilita per tutti gli Enti locali
coinvolti nell’attuazione dei progetti del PNRR di effettuare assunzioni a tempo determinato
e conferire incarichi di collaborazione a valere sulle risorse del PNRR;

* articolo 31-bis del D.L. n. 152/2021, convertito con modificazioni in legge
n. 233 del 29 dicembre 2021, che ha ampliato i vincoli finanziari al lavoro flessibile per
consentire ai Comuni assunzioni a tempo determinato a valere su proprie risorse di bilancio.

Il limite di spesa
Con Il’introduzione dei nuovi criteri sanciti dall’art. 33, comma 2 del D.L. 34/ 2019, come
convertito in Legge 28 giugno 2019, n. 58, e dal
D.M. 17 marzo 2020, viene abbandonato il riferimento alla spesa storica e 1’individuazione dei
limiti di spesa per il personale vengono determinati sulla base di nuovi parametri che valorizzano
le entrate correnti. In sintesi, con il d. 1. 34/2019, ¢ stato definito il nuovo “valore soglia”, da
utilizzare quale parametro di riferimento della spesa del personale a tempo indeterminato,
calcolato come percentuale, differenziata per fascia demografica, delle entrate correnti relative
agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita
stanziato in bilancio di previsione.
Con Decreto Ministeriale sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia
prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di
incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia
prossimo al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono i comuni con una
spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. I comuni che registrano un rapporto
compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del predetto rapporto
rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato.
I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di graduale riduzione
annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia
anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che
registrano un rapporto superiore al valore soglia superiore applicano un turn over pari al 30 per
cento fino al conseguimento del predetto valore soglia.
Il limite al trattamento accessorio del personale di cui all'articolo 23, comma 2, del decreto
legislativo 25 maggio 2017, n. 75, é adeguato, in aumento o in diminuzione, per garantire
I'invarianza del valore medio pro-capite, riferito all'anno 2018, del fondo per la contrattazione
integrativa nonché delle risorse per remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, prendendo
a riferimento come base di calcolo il personale in servizio al 31 dicembre 2018.
La verifica delle possibilita assunzionali viene effettuata sulla base del rapporto tra la spesa per il
personale, come rilevata nell’ultimo rendiconto della gestione approvato e la somma degli
accertamenti correnti degli ultimi tre rendiconti approvati, detratto 1I’importo del FCDE stanziato
nel bilancio di previsione relativo all’ultima annualita considerata. Il risultato della suddetta
frazione determina le linee di indirizzo cui attenersi nella gestione della spesa del personale.
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Spesa dip da ultimo @ approvate (v. fogho "Spese & parscnsle.Duttaghon)| -0 |
Spesa & p ™ @ 2018
da rendiconti o gy dol ultimo triennio (al netto di eventuali emtrate relative alle 102del
s s S p - i 7
Media artmetica degh & Gelle entrate correnti del ultimo triennio
Importo Fondo crediti di dubbia esigbiita (FCDE) stanziato ned o p | 2023
Madia aritmatica deflo entrate corranti del trisnnio al netto del FCDE
Rapporto effettivo tra spasa & personals o antrate correntl nette (2) / ()
Valore soglia dal tra spesa di od entrate come da Tabolka 1 DM
Valore soglia massimo del rap tra spesa di p od entrate come da Tabolia 3 DM

(a)
(a1)

(b)
(c)
(d)
(e)

356.765,21 €
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426 15 €]
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D
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CALCOLO DELLE SPESE DI PERSONALE N VALORE ASSOLUTO - ART. 1 COMMA 557 DELLA LEGGE 296/2008

Sezione Autonomie - Delibera n. 13/2015SEZAUT/INPR

TIPOLOGIA DI SPESA - VOCI INCLUSE

2024

determinalc

116.353.92

Eaasn S0stenee dalﬂ—ru per 4 parscnala, di aitn Ertl iIn comeannona (3l sensi degh art 1] 14 dal CCNL 22 gennan 2004) per 1a quota parte di costo effattinamenta
sostenso

Spesa sostene per i parsora prawsto dakar S0 del d igs. N 267/2000

Compens: per gh ncanchi confartti & sans! daffart 110, comma 1 d \gs N_267/2000

Compens: per gh ncanchi confarti & sans| garfart 110, comma 2 g5 N 267/2001

Spesa par il persanale con co

000 9 vor
Onarn rf rﬂasﬂ A canco oel ¢ par contriniti abbligaton
Scwsa ala 8 od della forze di poliza muncpale ad A progath di mgharamanto ala croolanone stradaie finarzata con proventi i3 sannon
0ol codios dala strada
| RAP

6 997,01

Onari per & mucien familiara, buoni D310 @ SPASE par eqUD NAANNIZZD

Somme nmborsate ad altre amminstrancn par | parsonale in pasiong di comando

Spese par 13 formazong @ rmbors: per B missiont
Totale

173 350,53

| TIPOLOGIA DI SPESA - VOCI ESCLUSE

pesa o personals totalmente a canco d finandament! comunitari © privatl

Q‘NB salano accassoro @ lavoro straordinario del parsonaie dipandante con contratto a tempo Indeterminata & & tampo detarminato od altre spese di personale

2.500.00
150.00
12,182 09
292600
Incertiv ale funnon tecniche
Inoartv per 4 recupero ICL
Diitts di rogto.
2010, n 122 art 9, _comma 25)
Spesa par Il lavoro siracroinano @ alirl onen di parsonsie direttamants connessi aif attves di Censimenta finanzate dal'iSTAT (circolare Ministero Economia & Finenza n
16/2012)
|Spese per ls a8 di personale effettuate ai sens| del DM 17 MARZO 2020 in deroga af limite solo per | Comuni virtuos!
Totak (B] 17.767.08
|TOTALE SPESE DI PERSONALE DA RISPETTARE COME LIMITE Al SENSI DELL'ART. 1 COMMA 887 DELLA LEGGE 296/2008 (A-B) | 91.018.00 105.583.84

®  — Il programma della formazione del personale

Il Piano triennale della formazione, gia adottato congiuntamente all'adozione del PIAO 2025-2027
viene confermato per quanto attiene la sua efficacia, anche per il triennio 2025-2027

contestualmente all'approvazione del presente PIAO.

Fabbisogni formativi

Al fine di elaborare un quadro delle priorita per la definizione del programma annuale/triennale di
formazione si & provveduto ad effettuare una ricognizione del fabbisogno delle diverse aree.

Risorse per la formazione

Nel Bilancio 2025-2027 sono state stanziate adeguate risorse per la formazione del personale sia
in termini di formazione discrezionale oglia” non & consentito alcun che di formazione

obbligatoria.

In merito alla formazione, ¢ utile ricordare che con il D.L. n. 124/2019, convertito in Legge n.

convertito con modificazioni dalla

L. 19 dicembre 2019, n. 157, stabilisce che: “...a decorrere dall'anno 2020, alle regioni, alle
province autonome di Trento e di Bolzano, agli enti locali e ai loro organismi e enti strumentali
come definiti dall'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 23 giugno 2011, n. 118, nonché
ai loro enti strumentali in forma societaria, cessano di applicarsi le norme in materia di
contenimento e di riduzione della spesa per formazione di cui all'articolo 6, comma 13, del

decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78, convertito, con
modificazioni, dalla legge 30 luglio 2010, n. 122”.

Le risorse stanziate in Bilancio sono gestite dai funzionari di elevata qualificazione al fine di
autorizzare la partecipazione ai corsi di formazione del personale interessato, previa assunzione di
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idoneo atto gestionale d’impegno di spesa.

In aggiunta vanno considerati i corsi promossi gratuitamente da Enti diversi, quelli svolti con
risorse umane interne e quelli connessi ad altra tipologia di spesa (consulenze, assistenza
software, ecc.).

Programma deqli interventi di formazione ed aggiornamento

La formazione e I’aggiornamento non rilevano solo come strumento atto a sostenere ’attivita del
Comune di Vessalico, ma anche come opportunita ai singoli dipendenti per 1’accrescimento
professionale. Il nuovo CCNL funzioni locali agli articoli 54 e seguenti sottolinea come la
formazione debba rappresentare una “leva strategica per 1’evoluzione professionale e per
’acquisizione e la condivisione degli obiettivi prioritari della modernizzazione e del cambiamento
organizzativo”.
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SEZIONE 4
MONITORAGGIO

| 4. Monitoraggio NON COMPILARE
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