COMUNE DI PENNADOMO
Provincia di Chieti

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E
ORGANIZZAZIONE

PIAO 2025/2027

APPROVATO CON DELIBERAZIONE DI GIUNTA COMUNALE N. DEL



INTRODUZIONE

L’articolo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto
2021, n. 113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni con piu di cinquanta dipendenti, con
esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio
di ogni anno, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO). Nel caso di variazione del termine
di approvazione del bilancio preventivo, la scadenza per 1’adozione di questo documento da parte degli
enti locali é spostata ai 30 giorni successivi all’approvazione di tale documento.

Con il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione adottato d’intesa con quello
dell’Economia e delle Finanze n. 132/2022 pubblicato sul sito del Dipartimento della Funzione
Pubblica in data 30 giugno 2022 e sulla Gazzetta Ufficiale del 7 Settembre 2022 sono stati disciplinati
“i contenuti e lo schema tipo del PIAO, nonché le modalita semplificate per gli enti con meno di 50
dipendenti”.

Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della Repubblica n. 81/2022 sono
soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita e organizzazione
(PIAO), gli adempimenti inerenti ai seguenti piani:

— Del fabbisogno;
— Azioni concrete;

— Razionalizzazione dell’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le
stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio;

— Di prevenzione della corruzione e per la trasparenza;

- Organizzativo del lavoro agile (POLA);

— Delle azioni positive.

Inoltre nel PIAO devono essere incluse le scelte dell’ente in materia di formazione ed aggiornamento

del personale dipendente.

Con questo documento si stabilisce un collegamento tra gli strumenti di programmazione strategica,

contenuti essenzialmente nel programma di mandato e nel DUP, con riferimento in particolare alla

sezione strategica, e quelli di programmazione operativa, che sono contenuti nella sezione operativa del

DUP. II PIAO costituisce inoltre la sede in cui riassumere 1 principi ispiratori dell’attivita

amministrativa dell’ente. La durata triennale del documento consente di avere un arco temporale

sufficientemente ampio per perseguire con successo tali finalita.

Nella predisposizione di questo documento ¢ stata coinvolta ’intera struttura amministrativa dell’ente.

Copia del presente PIAO sara pubblicata sul sito internet ed illustrata nel corso di iniziative pubbliche

che saranno realizzate dall’ente, con particolare riferimento allo svolgimento delle attivita di

monitoraggio dei suoi esiti.



SEZIONE PRIMA

SCHEDA ANAGRAFICA

NOME ENTE COMUNE DI PENNADOMO
NOME SINDACO NICOLA FRATTURA

DURATA DELL’INCARICO ANNI 2

SITO INTERNET http://www.comunepennadomo.com
INDIRIZZO Via Maiella 13

CODICE IPA c_g434

CODICE FISCALE 00248530693

PARTITA IVA 00248530693

CODICE ISTAT 069063

PEC servizidemografici@legalmail.it
MAIL ISTITUZIONALE protocollo@comune.pennadomo.ch.it

DATI DI CONTESTO

Il Comune si estende su una superficie complessiva di 11,33 kmq e confina con i Comuni di
Montebello sul Sangro, Montenerodomo, Torricella Peligna, Bomba, Villa Santa Maria e
Civitaluparella.

Il numero dei residenti al 31 dicembre 2024 era pari a n. 204.

Nell’anno 2024 la composizione della popolazione residente era la seguente:
donne 106

uomini 98

in eta prescolare (0 - 6 anni) 5

in eta scuola dell’obbligo (7 -14 anni) 5

in forza di lavoro 17 occupazione (15 - 29 anni) 28

in eta adulta (30 - 65 anni) 78

in eta senile (oltre 65 anni) 88

SEZIONE SECONDA

VALORE PUBBLICO

Per Valore Pubblico s’intende: il livello di benessere economico-sociale-ambientale, della collettivita di
riferimento di un’ Amministrazione, ¢ piu precisamente dei destinatari di una sua politica o di un suo
servizio, per cui una delle finalita precipue degli enti & quella di aumentare il benessere reale della
popolazione amministrata. In altri termini, non e in alcun modo sufficiente per una PA raggiungere gli
obiettivi che gli organi di governo si sono assegnati, ma occorre determinare delle condizioni che


http://www.comunepennadomo.com/
mailto:servizidemografici@legalmail.it
mailto:protocollo@comune.pennadomo.ch.it

consentano di realizzare risultati concreti per i cittadini, per gli utenti, per i destinatari dei servizi e
delle attivita.

Gli obiettivi che determinano la realizzazione di valore pubblico sono stati fin qui contenuti nei
seguenti documenti:

1) Linee Programmatiche di mandato (articolo 46 del TUEL), presentate al Consiglio Comunale
all’inizio del mandato amministrativo (ed eventualmente approvate dallo stesso), che individuano le
priorita strategiche e costituiscono il presupposto per lo sviluppo del sistema di programmazione
pluriennale e annuale delle risorse e delle performance dell’Ente;

2) Documento Unico di Programmazione (articolo 170 del TUEL), che permette I’attivita di guida
strategica e operativa dell’Ente ed ¢ il presupposto necessario, nel rispetto del principio di
coordinamento e coerenza, dei documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di
programmazione aggiornata;

in particolare si fa riferimento alle indicazioni contenute nella sezione strategica del DUP.

Nella definizione delle priorita strategiche dell’ente si tiene conto, pur se tale scelta non deve essere
ritenuta vincolante per gli enti locali, anche dell’Agenda 2030 per lo sviluppo sostenibile e degli
impegni che sono in essa contenuti per dare concreta attuazione ai 17 goal in essa previsti, ciog:

1) sconfiggere la poverta in tutte le sue forme;

2) sconfiggere la fame, raggiungere la sicurezza alimentare, migliorare 1’alimentazione ¢ promuovere
I’agricoltura sostenibile;

3) salute e benessere di tutti ed a tutte le eta;

4) istruzione di qualita inclusiva ed equa e promuovere opportunita di apprendimento continuo per
tutti;

6) acqua pulita e servizi igienico sanitari;
7) energia pulita ed accessibile;
8) lavoro dignitoso e crescita economica.

Appare utile tenere conto dei 12 indicatori di sviluppo equo e sostenibile definiti con il Decreto
del Ministro dell’Economia e delle Finanze pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale del 15 novembre 2017,
anche se gli stessi non hanno un carattere vincolante per gli enti locali. In particolare, si da corso alla
utilizzazione di quelli gia indicati come immediatamente applicabili e che sono evidenziati in grassetto:

Reddito medio disponibile aggiustato pro capite;

Indice di diseguaglianza del reddito disponibile;

Indice di poverta assoluta;

Speranza di vita in buona salute alla nascita;

Eccesso di peso;

Uscita precoce dal sistema di istruzione e formazione;

Tasso di mancata partecipazione al lavoro, con relativa scomposizione per genere;

Rapporto tra tasso di occupazione delle donne di 25-49 anni con figli in eta prescolare e delle donne
senza figli;

9. Indice di criminalita predatoria;

10. Indice di efficienza della giustizia civile;
11. Emissioni di CO2 e altri gas clima alteranti;
12. Indice di abusivismo edilizio.

Nel corso del triennio 2025/2027 I’Ente € impegnato a realizzare, con cadenza almeno annuale, il
monitoraggio e la semplificazione delle seguenti procedure di interesse dei cittadini e delle imprese:

— Rilascio dei permessi a costruire;
— Rilascio delle certificazioni di destinazione urbanistica;
- Rilascio dei patrocini;
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- Iscrizione e trascrizione dell’atto di nascita;

- Iscrizione e trascrizione dell’atto di cittadinanza.

Le amministrazioni sono vincolate a darsi il Piano delle Azioni Positive, documento che confluisce ai
sensi delle previsioni dettate dal D.P.R. n. 81/2022 nel Piano Integrato di Attivita ed Organizzazione,
anche se lo schema di PIAO tipo di cui al prima citato Decreto dei Ministri per la Pubblica
Amministrazione e dell’Economia e Finanze n. 132/2022 non ne fa menzione. Si ritiene utile che esso
sia compreso, quanto meno nelle sue linee guida, nel PIAO, collocandolo nella sottosezione “Valore
pubblico”.

Ai sensi dell’art. 48 del D. Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo ¢ donna” le PPAA
devono redigere un piano triennale di azioni positive per la realizzazione delle pari opportunita.

Le disposizioni del citato D. Lgs. hanno ad oggetto misure volte ad eliminare ogni distinzione,
esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza o come scopo, di
compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o I’esercizio dei diritti umani e delle
liberta fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro ambito. La
strategia delle azioni positive si occupa anche di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in
ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere, eta, ideologiche, culturali,
fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali di cittadinanza.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale,
sono dirette a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne (o
altre categorie soggette a disparita di trattamento).

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 tra uomini e donne
0 altre categorie sociali.

Detti piani, fra I’altro, al fine di promuovere I’inserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’articolo 42, comma 2, lettera d) dello
stesso decreto, favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni
gerarchiche, ove sussiste un divario fra generi non inferiore come dati complessivi a due terzi.

La predisposizione dei piani ¢, inoltre, utile occasione di monitoraggio dell’evoluzione interna
dell’organizzazione del lavoro e della formazione, quale strumento per favorire il benessere lavorativo
e organizzativo.

Spetta al CUG (Comitato Unico di Garanzia) il compito di predisporre questo piano.

Al 31 dicembre 2024, il numero dei dipendenti a tempo indeterminato in servizio era il seguente:

Dirigenti donne Dirigenti uomini Totale dirigenti

Area dei funz. E delle 0 Area dei funz. E delle 0 Totale Area dei funz. E 0
E.Q. donne E.Q. uomini delle E.Q.

Area degli istruttori 1 Area degli istruttori 0 Totale Area degli 1
donne uomini istruttori

Area degli operatori 0 Area degli operatori 0 Totale Area degli 0
esp. donne esp. uomini operatori esp.

Area degli operatori 0 | Areadegli operatori 0 Totale Area degli 0
donne uomini operatori

Totale donne 1 | Totale uomini 0 Totale 1

Totale dipendenti: 1

L’ente ha in programma le seguenti iniziative per il triennio 2025/2027:

1) AZIONI DI CONTRASTO DI QUALSIASI FORMA DI DISCRIMINAZIONE E DI VIOLENZA
MORALE O PSICHICA

- tutelare I’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni;




- evitare situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate da pressioni o0 molestie sessuali, casi di
mobbing, atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

- evitare atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sottoforma di
discriminazioni.
Il Comune si impegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:

- favorire ’ascolto per ogni forma di disagio, in modo che il dipendente possa liberamente rivolgersi a
diversi soggetti come il Servizio Personale;

- coordinare, nel rispetto della riservatezza delle situazioni, eventuali azioni per risolvere le situazioni
di disagio segnalate, anche, se del caso, mediante il supporto di specialisti facenti capo all’area
sociale.

2) AZIONI DI PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA
- garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale;

- promuovere le pari opportunita nell’abito della formazione, aggiornamento e di qualificazione
professionale.

Il Comune si impegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:

- prevedere nelle commissioni di concorso e selezione la presenza di almeno un terzo dei componenti
di sesso femminile. 1l caso di assenza di parita di genere deve essere adeguatamente motivato;

- non privilegiare nelle procedure di reclutamento il genere e in caso di parita di requisiti tra un
candidato donna e uno uomo, l’eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente
giustificata e si deve dare corso all’introduzione della preferenza per il genere meno rappresentato
nell’ente in quel profilo;

- nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per 1’accesso a particolari professioni, stabilire
requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali
differenze di genere;

- nell’organizzazione dei corsi formativi, devono essere valutate le possibilita di articolazione in orari,
sedi e quant’altro in modo che siano accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure
orario di lavoro a part-time;

- nel caso di organizzazione di corsi formativi e di aggiornamento in sede, ¢ data la possibilita di
partecipare anche alle dipendenti in congedo di maternita, naturalmente nel rispetto della vigente
normativa in materia. La lavoratrice in congedo potra liberamente partecipare senza obbligo;

- porre particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a vario
titolo (ad es. congedo di maternita o di paternita, assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari,
malattia ecc.), realizzando speciali forme di graduale aggiornamento o di affiancamento al momento
del rientro in servizio, per colmare le eventuali lacune sulle competenze relative alla posizione
lavorativa.

3) AZIONI PER IL BENESSERE ORGANIZZATIVO

- mantenere e sviluppare strumenti di organizzazione del lavoro flessibili tesi anche a tutelare le
esigenze familiari;

- promuovere occasioni e strumenti di consultazione del personale dipendente su forme di ulteriore
flessibilita che si potrebbero introdurre;

- favorire 1’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli orari;

Ao

- garantire il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita” a tutela delle
lavoratrici madri, dei lavoratori padri e comunque dei dipendenti in difficolta per vari motivi
familiari o personali.

Il Comune si impegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:



- mantenere ampia flessibilita della definizione della percentuale dei dipendenti in part-time, con
particolare attenzione alle esigenze familiari derivanti dalla presenza nella rete familiare di figli
minori, anziani o disabili, manifestate finora in prevalenza dal personale femminile;

- consentire 1’utilizzo del part-time anche per periodi di breve durata (2-3 mesi) in relazione a
particolari esigenze familiari di natura transitoria;

- favorire I’utilizzo di strumenti flessibili connessi alla tutela della maternita e della paternita previsti
dalla legge (es. congedi parentali con modalita oraria), comprese le esigenze di allattamento;

- mantenere la flessibilita dell’orario di lavoro. Gli orari lavorativi, salvo casi di impossibilita
organizzativa, consentono la flessibilita in entrata e in uscita. Particolari necessita di tipo familiare o
personale vengono valutate e risolte nel rispetto, oltre che della legge, di un equilibrio fra esigenze
dell’ Amministrazione e le richieste dei dipendenti;

- implementare strumenti conciliativi innovativi, anche attraverso 1’attuazione di progettualita;

- favorire la promozione delle attivita del Comitato Unico di Garanzia, per valorizzarne il ruolo e le
attivita quale organismo di concreto supporto all’attivita interna dell’Amministrazione e rivolta ai
dipendenti, al fine anche di favorire la collaborazione con altri uffici/servizi;

- favorire la disseminazione di buone pratiche ed implementazione del lavoro di rete e di confronto
con i Comitati Unici di Garanzia degli altri enti pubblici del territorio provinciale, nell’ambito del
coordinamento in capo alla Consigliera di Parita provinciale.

4) IMPLEMENTAZIONE E CONSOLIDAMENTO DELLO SMART-WORKING
- Si rinvia alla specifica sottosezione del presente PIAO.

Questo documento e pubblicato in una sezione specifica del sito istituzionale e diffuso a tutti i
dipendenti. Si renderanno disponibili con questi strumenti anche le revisioni, i report di monitoraggio.
Saranno inoltre organizzati, a richiesta, incontri di presentazione e condivisione con il personale per
illustrare le azioni previste e, durante i tre anni di attuazione i report di monitoraggio.



approvato il Bilancio di Previsione finanziario 2025-2027.

SEZIONE SECONDA.2

PIANO DELLA PERFORMANCE

Per questa sezione del PIAO si rinvia, ricettiziamente, alla delibera di Consiglio comunale n. 7 in data 27.02.2025 con la quale e stato approvato il
Documento Unico di Programmazione Semplificato 2025-2027 e alla delibera di Consiglio comunale n. 8 in data 27.02.2025, con la quale é stato

Di seguito le principali indicazioni strategiche ed operative che I’ente intende perseguire nel triennio 2025-2027:

Dirigente

Linea di Obiettivo strategico Indicatore responsabile e Obiettivo operativo Indicatori Eve_nt_uale
mandato . R . revisione
dirigenti coinvolti
... Citta sicura | Incremento della Riduzione del numero AreaVigilanza | Aumento delle Numero di telecamere in 31/12/2026
sicurezza urbana di reati commessi Sindaco telecamere funzione
... Citta Incremento delle Aumento della Area Promozione del Numero di utenti dei 31/12/2026
turistica presenze turistiche | presenza di turisti Amministrativa | territorio attraversoi | programmi di promozione
social del territorio
... Citta Incremento delle Aumento della Area Sviluppo delle Numero di partecipanti alle | 31/12/2026
turistica presenze turistiche | presenza di turisti Amministrativa | iniziative culturali iniziative culturali
... Citta Incremento dell’uso | Ampliamento del Area Implementazione dei | Attivazione di servizi 31/12/2026
digitale della rete internet numero connessioni Amministrativa | servizi erogati comunali in modalita
digitalmente esclusivamente digitale
... municipio | Aumento dei servizi | Quantita di servizi Area Attivazione PagoPA | Numero di pagamenti 31/12/2026
digitale digitali erogati Amministrativa | per i pagamenti effettuati con questa
esclusivamente in all’ente modalita
modalita digitale
... municipio | Aumento dei servizi | Quantita di servizi Area Attivazione servizio | Numero dei certificati 31/12/2026
digitale digitali erogati Amministrativa | richiesta rilasciati con questa

esclusivamente in
modalita digitale

certificazione

modalita




... municipio
semplice,
accessibile e
trasparente

Prevenzione della
corruzione

Adozione delle
misure di prevenzione
per i procedimenti ad
elevato rischio di
corruzione

Area
Amministrativa

Monitoraggio dei
procedimenti e dei
processi,
individuazione dei
rischi ed adozione
delle misure
necessarie per la
prevenzione della
corruzione

Rispetto dei vincoli previsti

31/12/2026




SEZIONE TERZA

RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

Le indicazioni contenute nella presente sottosezione del PIAO danno attuazione alle disposizioni della
legge n. 190/2012, attraverso I’individuazione di misure finalizzate a prevenire la corruzione
nell’ambito dell’attivita amministrativa del Comune, tenendo conto di quanto previsto dai decreti
attuativi della citata legge, dal Piano Nazionale Anticorruzione (PNA), nonché delle indicazioni
dell’ANAC (Autorita Nazionale Anti Corruzione) contenute nelle deliberazioni dalla stessa emanate e
delle letture fornire dalla giurisprudenza. Con questa sezione si vogliono in primo luogo indicare le
misure organizzative volte a contenere il rischio circa 1’adozione di decisioni non imparziali, spettando
poi alle amministrazioni valutare e gestire il rischio corruttivo. La valutazione deve essere effettuata
secondo una metodologia che comprende 1’analisi del contesto (interno ed esterno), la valutazione del
rischio (identificazione, analisi e ponderazione del rischio) e il trattamento del rischio (identificazione e
programmazione delle misure di prevenzione).
Con il PNA 2019 I’ Autorita Nazionale Anti Corruzione ha varato un primo documento che contiene le
indicazioni metodologiche per la gestione del rischio che gli enti devono seguire per la redazione dei
PTPCT e, oggi, della sottosezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” del PIAO, attuale riferimento
metodologico da seguire per la parte relativa alla gestione del rischio corruttivo che aggiorna, integra e
sostituisce le indicazioni metodologiche contenute nel PNA 2013 e 2015 e quelle contenute nel PNA
2022, valide per il triennio 2023/2025, approvato definitivamente dal Consiglio dell’ANAC il 17
gennaio 2023 (delibera n. 7/2023).
Con I’adozione di questa sottosezione del PIAO si mira a ridurre le opportunita che facilitano la
manifestazione di casi di corruzione, nonché ad aumentare la capacita di scoprire i casi di corruzione ed
a creare un contesto in generale sfavorevole alla corruzione. Ai presenti fini, il concetto di corruzione
va letto in senso lato, comprendente cioé i casi di c.d. cattiva amministrazione o mala gestio, quali ad
esempio i casi di cattivo uso delle risorse, spreco, privilegio, mancanza di apertura e cortesia nei
confronti dell’utenza, danno di immagine, favoritismi personali etc.

Tali finalita sono realizzate attraverso:

a) I’individuazione, attraverso apposite analisi con tecniche di risk assessment, delle attivita dell’Ente
nell’ambito delle quali ¢ piu elevato il rischio di corruzione, anche ulteriori rispetto a quelle minime
gia previste dalla legge, tenendo conto delle indicazioni ANAC;

b) la previsione, per le attivitd ad elevato rischio di corruzione, di meccanismi di annullamento o
mitigazione del rischio di corruzione (tendenza alla massima compressione possibile del c.d. rischio
residuo), nonché di formazione, attuazione e controllo delle decisioni idonei a prevenire il rischio di
corruzione, anche attraverso veri e propri obiettivi strategici o operativi che vengono inseriti a pieno
titolo nella sottosezione performance;

c) la previsione di obblighi di comunicazione nei confronti del Responsabile per la Prevenzione della
corruzione e per la Trasparenza, chiamato a vigilare sul funzionamento del Piano;

d) il monitoraggio del rispetto dei termini, previsti dalla legge o dai regolamenti, per la conclusione dei
procedimenti;

e) il monitoraggio dei rapporti tra I’Amministrazione comunale e i soggetti che con la stessa stipulano
contratti 0 che sono interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione o erogazione di
vantaggi economici e non, anche in relazione ad eventuali rapporti di parentela o affinita sussistenti
tra titolari, gli amministratori, i soci e i dipendenti degli stessi soggetti con i dirigenti e i dipendenti
dell’Ente;

) la corretta applicazione delle norme che mirano ad evitare tutte le situazioni di conflitto di interesse,
nonché delle specifiche norme in materia di inconferibilita ed incompatibilita di cui al D. Lgs.
39/2013;



g) I’individuazione degli obblighi di trasparenza, anche ulteriori rispetto a quelli previsti dalle vigenti
disposizioni di legge in materia, in particolare dal D. Lgs. 33/2013 come aggiornato e modificato
con D. Lgs. 97/2016, nell’ambito dell’apposita parte dedicata alla Trasparenza;

h) I’applicazione del Codice di comportamento dei dipendenti pubblici di cui al D.P.R. 62/2013;
Destinatari del piano, ovvero soggetti chiamati a darvi attuazione, sono:

a) amministratori;

b) Responsabili/Elevate Qualificazioni;

c) dipendenti;

d) organismo di valutazione;

e) ufficio procedimenti disciplinari;

f) collaboratori, concessionari, incaricati di pubblici servizi e soggetti privati preposti all’esercizio di
attivita amministrative di cui all’art. 1, comma 1-ter, della Legge 241/90.

Per I’adozione della presente sottosezione sono state coinvolte tutte le strutture amministrative
dell’ente, la proposta ¢ stata presentata dal Responsabile per la Prevenzione della Corruzione (RPCT),
che é stato individuato nel Segretario Comunale dott. Mirko Di Girolamo.

Il RPCT presiede alla corretta applicazione delle misure anti corruzione e per la trasparenza ed allo
svolgimento delle relative attivita. In particolare:

a) elabora la proposta della presente sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO ed i successivi
aggiornamenti da sottoporre alla Giunta comunale;

b) coordina, d’intesa con i Responsabili di Area, I’attuazione del Piano, ne verifica 1’idoneita e
I’efficace attuazione e propone la modifica dello stesso quando siano accertate significative
violazioni delle relative prescrizioni ovvero quando intervengano modifiche normative rilevanti,
mutamenti nell’organizzazione o nell’attivita dell’Amministrazione che incidono sull’ambito di
prevenzione della corruzione;

c) definisce, di concerto con i Responsabili, le procedure appropriate per la rotazione del personale
negli incarichi di responsabilita, in particolar modo negli uffici maggiormente esposti al rischio di
reati corruttivi;

d) definisce, di concerto con i dirigenti, le procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti
che operano in ambiti individuati quali particolarmente esposti al rischio di corruzione;

e) entro il termine fissato per legge o dall’ANAC, pubblica sul sito una relazione recante i risultati
dell’attivita svolta;

f) controlla I’adempimento da parte dell’Amministrazione degli obblighi di pubblicazione previsti
dalla normativa vigente, in merito a completezza, chiarezza e aggiornamento delle informazioni
pubblicate, nonché segnalando all’organo di indirizzo politico, al Nucleo di Valutazione, all’ ANAC
e, nei casi piu gravi, all’ufficio per i procedimenti disciplinari i casi di mancato o ritardato
adempimento degli obblighi di pubblicazione;

g) esamina le istanze di accesso civico semplice e riesamina le istanze di accesso civico generalizzato,
nei casi di diniego totale o parziale o di mancata risposta entro il termine indicato dall’art. 5, comma
6, del D. Lgs. 33/2013, qualora il richiedente ne faccia espressa richiesta;

h) assicura la diffusione del Codice di Comportamento di cui al D.P.R. 62/2013 per il tramite dei
servizi di gestione del personale, nonché il monitoraggio annuale sulla sua attuazione, anche
avvalendosi dei dati forniti dall’ufficio per i procedimenti disciplinari;

i) vigila sul rispetto delle disposizioni in materia di inconferibilita ed incompatibilita di cui al D. Lgs.
39/2013, con capacita proprie di intervento, anche sanzionatorio, nonché di segnalazione delle
violazioni all’ANAC;

J) riceve le segnalazioni del cd. “whistleblowings” e pone in essere gli atti necessari ad una prima
attivita di verifica e di analisi, da intendersi quale prima imparziale delibazione sulla sussistenza del
c.d. fumus di quanto rappresentato nella segnalazione, garantendo 1’anonimato del segnalante;


http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=92095&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=92339&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=92174&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=92174&stato=lext

Collaborano con il RPCT i dipendenti comunali assegnati al Servizio Organi Istituzionali,
anticorruzione, trasparenza e controlli amministrativi ed i dipendenti individuati, d’intesa con 1 singoli
dirigenti, come referenti nelle singole articolazioni organizzative dell’ente.

Ai Responsabili sono attribuite le seguenti competenze:

— svolgono attivita informativa nei confronti del responsabile e dell’ Autorita giudiziaria;

— predispongono la relazione e la connessa attestazione di avvenuta applicazione dello stesso per
I’Area di competenza;

— partecipano attivamente al processo di analisi, ponderazione e gestione del rischio, anche
proponendole misure di prevenzione;

— assicurano ’osservanza del Codice di comportamento integrativo per quanto riguarda 1I’Area di
competenza e verificano le ipotesi di violazione;

— adottano le misure gestionali e, per quanto di competenza, I’avvio di procedimenti disciplinari, la
sospensione, nonché, in base ai criteri definiti dal presente Piano, la rotazione del personale;

— in generale, osservano e fanno osservare per quanto di competenza le misure contenute nella presente
sottosezione;

— rendono le dichiarazioni previste dalla normativa e dal presente Piano in materia di inconferibilita e/o
incompatibilita, assenza di conflitti di interesse, situazione patrimoniale e reddituale.

Si fa riferimento ai dati di contesto interni ed esterni contenuti nella prima sezione del presente PIAQ,
anagrafe dell’ente.

L’analisi del rischio ¢ un’attivita che viene posta in essere dopo aver provveduto all’analisi dei processi
e dei procedimenti dell’Ente, intendendo per processo una sequenza di attivita interrelate ed interagenti
che trasformano delle risorse in un output destinato ad un soggetto interno o esterno
all’amministrazione (utente). Si e fatto riferimento alle aree di rischio comuni ed obbligatorie contenute
nell’Allegato 1 del PNA 2019 (pagg. 22-27). La metodologia di valutazione prevede per ogni evento
rischioso di incrociare due indici:

« La probabilita - consente di valutare quanto probabile che I’evento accada in futuro
(Discrezionalita: focalizza il grado di discrezionalita nelle attivita svolte o negli atti prodotti; esprime
I’entita del rischio in conseguenza delle responsabilita attribuite e della necessita di dare risposta
immediata all’emergenza; Coerenza operativa: coerenza fra le prassi operative sviluppate dalle unita
organizzative che svolgono il processo e gli strumenti normativi e di regolamentazione che
disciplinano lo stesso; Rilevanza degli interessi esterni quantificati in termini di entita del beneficio
economico e non, ottenibile dai soggetti destinatari del processo; Livello di opacita del processo,
misurato attraverso solleciti scritti da parte del RPCT per la pubblicazione dei dati, le richieste di
accesso civico semplice e/o generalizzato, gli eventuali rilievi da parte dell’Organismo di Valutazione
in sede di attestazione annuale del rispetto degli obblighi di trasparenza; Presenza d procedimenti
avviati dall’autorita giudiziaria o contabile o ricorsi amministrativi nei confronti dell’Ente o ripetute
richieste di tipo civile o procedimenti disciplinari avviati nei confronti dei dipendenti impiegati sul
processo in esame; Livello di attuazione delle misure di prevenzione sia generali sia specifiche
previste dal PTPCT per il processo/attivita, desunte dai monitoraggi effettuati dai responsabili;
Segnalazioni, reclami pervenuti con riferimento al processo in oggetto, intese come qualsiasi
informazione ovvero reclami o risultati di indagini di customer satisfaction, avente ad oggetto episodi
di abuso, illecito, mancato rispetto delle procedure, condotta non etica, corruzione vera e propria,
cattiva gestione, scarsa qualita del servizio; Presenza di gravi rilievi a seguito dei controlli interni di
regolarita amministrativa, tali da richiedere annullamento in autotutela, revoca di provvedimenti
adottati, ecc.).

» L’impatto - valuta il suo effetto qualora lo stesso si verifichi, ovvero ’ammontare del danno
conseguente al verificarsi di un determinato evento rischioso (Impatto sull’immagine dell’Ente
misurato attraverso il numero di articoli di giornale pubblicati sulla stampa locale o nazionale o dal



numero di servizi radio-televisivi trasmessi, che hanno riguardato episodi di cattiva amministrazione,
scarsa qualita dei servizi o corruzione; Impatto in termini di contenzioso, inteso come i costi economici
e/o organizzativi sostenuti per il trattamento del contenzioso dall’Amministrazione; Impatto
organizzativo e/o sulla continuita del servizio, inteso come I’effetto che il verificarsi di uno o piu eventi
rischiosi inerenti il processo pud comportare nel normale svolgimento delle attivita dell’Ente; Danno
generato a seguito di irregolarita riscontrate da organismi interni di controllo o autorita esterne).

Per la prevenzione dei rischi sono adottate specifiche di prevenzione, nell’ambito delle seguenti
categorie di misure:
1) di controllo;
2) di trasparenza;
3) di regolamentazione;
4) di semplificazione;
5) di formazione;
6) di disciplina del conflitto di interessi.



Di seguito si fornisce una specifica elencazione dei processi, del tipo e livello di rischio e delle misure adottate e/o da adottare, comprensivo dei tempi

di attuazione:

Processo

Fasi/attivita

Struttura
responsabile

Tipoe livello
di rischio

Misure adottate/da
adottare

Tempi

Affidamenti diretti

Aggiudicazione effettuata in assenza di

comparazioni e pubblicita

Tutti i servizi

Fissazione di

importi sotto la
soglia per
utilizzare
I’affidamento
diretto; invito
rivolto alle stesse
ditte senzail
rispetto dei
principi di parita
di trattamento, non
discriminazione,
trasparenza,
rotazione; Alto

Attuazione della
turnazione

attraverso I’invito di diverse
ditte agli appalti previsti
dall’Ente.

12 mesi

Bandi o lettere
invito per la scelta
del contraente per
appalti. Scelta del
contraente. Verifica
della aggiudicazione
e stipula dei
contratti

Predisposizione dei bandi o delle lettere d’invito;
fissazione di termini per la presentazione delle
offerte, pubblicazione bandi, caricamento di tutta la
documentazione di gara nella piattaforma
telematica; pubblicazione della determina a
contrarre, gestione delle richieste di chiarimenti,
nomina della commissione di gara, gestione sedute
di gara, trattamento della documentazione di gara,
comunicazione e pubblicazione del provvedimento
ammessi/ esclusi, comunicazione esclusioni da parte
del RUP, eventuale sub procedimento di verifica
delle anomalie, gestione dell’eventuale accesso agli
atti, pubblicazione esito di gara

Servizio appalti e
contratti

non corretta
applicazione dei
criteri;
valutazione non
approfondita della
congruita

dell’ offerta;
elusione o
limitazione della
pubblicita delle
sedute di gara;
conservazione
non corretta delle
offerte, mancato
svolgimento delle
verifiche sui
requisiti dichiarati
al fine di favorire
il soggetto

12 mesi




aggiudicatario,
mancato
inserimento nei
contratti degli
obblighi relativi
alla trasparenza e
degli obblighi di
informazione per
dipendenti e
collaboratori degli
appaltatori della
procedura per le
segnalazioni Alto;

Concessione Adozione del bando ed esame delle richieste, ove se | Servizio sociale Favorire un Attivazione di appositi bandi | 12 mesi
contributi a famiglie | ne rilevino gli estremi determinato per ’assegnazione di
indigenti soggetto; eventuali contributi

Medio
Controlli e sanzioni | Attivita di verifica e controllo, irrogazione eventuali | Servizio ambiente | Favorire un Attivazione di una | 24 mesi
ambientali sanzioni determinato convenzione con le guardie

soggetto; ecologiche

Medio
Concessione Pubblicazione del bando e scelta delle iniziative da | Servizio affari Criteri non Awvisi pubblici al fine di | Entro la
contributi per finanziare generali oggettivi o favorire nuove iniziative fine del
manifestazioni, predeterminati, mandato
eventi mancanza o

irregolarita nei
controlli; Alto.




Vengono adottate le seguenti misure di prevenzione comuni a tutte le aree ed attivita a rischio, cui si
aggiungono quelle specifiche per i singoli procedimenti e/o processi: informatizzazione di tutti gli atti;
formazione dell’elenco dei procedimenti e definizione dei relativi termini di conclusione, con stesura di
un report contenente i tempi medi di conclusione, i procedimenti per i quali i termini non sono stati
rispettati, la segnalazione del mancato rispetto dell’ordine cronologico di trattazione; controllo sulla
regolarita degli atti amministrativi; definizione ed attuazione della rotazione sia ordinaria che
straordinaria del personale, delle posizioni organizzative e dei dirigenti; inserimento nei contratti nei
contratti di specifiche clausole che prescrivono 1’obbligo di rispetto del Codice di comportamento e del
Codice di comportamento integrativo e la relativa causa di risoluzione in caso di inadempimento;
verifica degli incarichi extra istituzionali svolti dai dipendenti e dai dirigenti; adozione di misure per la
tutela del dipendente che segnala illeciti (cd whistleblower); verifica del rispetto dell’obbligo di
astensione e/o segnalazione in caso di conflitti di interesse, anche potenziali; verifica del rispetto dei
vincoli di inconferibilita ed incompatibilita; verifica del cd pantouflage; verifica dei vincoli per la
formazione di commissioni di gara e/o concorso; verifica delle disposizioni sul ricorso all’arbitrato;
sottoscrizione dei protocolli di integrita, di legalita ed antimafia.

Il monitoraggio sull’attuazione delle misure per la prevenzione della corruzione viene effettuato dal
RPCT e dai Responsabili per mezzo delle seguenti attivita:

a) riunioni periodiche al fine di verificare 1’attuazione del Piano e tempestiva informazione circa
eventuali anomali riscontrate;

b) organizzazione dell’attivita di formazione;
c) redazione di una relazione annuale sui risultati dell’attivita svolta;
d) proposte di modifica o adeguamento del Piano a seguito delle verifiche;

e) verifica del rispetto dello svolgimento delle azioni entro i termini indicati nel Piano ed eventuale
diffida ad adempiere.

I Responsabili sono obbligati a fornire al RPCT la seguente attivita di collaborazione e referto rispetto
al monitoraggio di cui sopra:

— segnalano, tempestivamente, ogni eventuale anomalia rispetto all’ordinario e regolare espletamento
delle attivita in materia;

— periodicamente, ed almeno entro il 10 gennaio di ogni anno, trasmettono una relazione di verifica
complessiva dello stato di attuazione delle disposizioni in materia e del PTPCT — annualita
precedente —, secondo la modulistica appositamente predisposta dal RPCT.

Con apposite richieste del RPCT possono essere richiesti ulteriori reports in corso di annualita.
In materia di trasparenza, si precisa che:

1) 11 Responsabile prevenzione corruzione e della trasparenza, ha 1’obbligo e la responsabilita di
controllare e monitorare gli obblighi di pubblicazione; recepire le richieste relative sia all’accesso
civico semplice sia all’accesso civico generalizzato; segnalare i casi di inadempimento in materia di
obbligo di pubblicazione dei documenti/dati/informazioni agli organi disciplinari interni, al vertice
politico dell’amministrazione e all’organismo di valutazione.

2) Sono individuati i referenti del RPCT nelle singole articolazioni organizzative.

3) I Responsabili di Area sono responsabili, per la parte di propria competenza ex art. 43, comma 3, D.
Lgs. n. 33/2013 e s.m.i.: del regolare flusso dei documenti/dati/informazioni da pubblicare; della
completezza, chiarezza, correttezza dei dati oggetto di pubblicazione; della qualita delle
informazioni pubblicate in termini di integrita, costante aggiornamento, tempestivita, semplicita di
consultazione, conformita all’originale, indicazione della loro provenienza e riutilizzabilita;
dell’avvenuta pubblicazione dei dati e del rispetto dei relativi termini di legge.

Relativamente alla puntuale applicazione dei vincoli di trasparenza si ricorda che per:

— Aggiornamento “tempestivo” — ex art. 8 D. Lgs. n. 33/2013 deve intendersi un termine relativo, da
valutare ed applicare in relazione alle circostanze concrete della fattispecie;



— Aggiornamento “trimestrale” o “semestrale” — la pubblicazione effettuata tempestivamente e
comunque entro trenta giorni successivi alla scadenza del trimestre o del semestre.

— Aggiornamento “annuale” — la pubblicazione avviene tempestivamente e comunque entro trenta
giorni dalla data in cui il dato si rende disponibile o da quella in cui esso deve essere formato o deve
pervenire all’amministrazione in base a specifiche disposizioni normative.

Inoltre che la durata dell’obbligo di pubblicazione deve intendersi fissata ordinariamente in cinque anni
che decorrono dal 1° gennaio dell’anno successivo a quello in cui decorre 1’obbligo di pubblicazione e
comunque fino a che gli atti pubblicati abbiano prodotto i loro effetti.

Ed ancora che bisogna rispettare i seguenti vincoli:

1) Completezza: la pubblicazione deve essere esatta, accurata e riferita a tutte le unita organizzative di
ciascun Servizio di cui si compone la struttura organizzativa del comune;

2) Dati aperti e riutilizzo: i documenti, le informazioni e i dati oggetto di pubblicazione obbligatoria
sono resi disponibili in formato di tipo aperto e sono riutilizzabili, fatti salvi i casi in cui 1’utilizzo
del formato aperto e il riutilizzo dei dati siano stati espressamente esclusi dal legislatore.

Relativamente alle societa e/o agli enti partecipati e/o controllati, si chiarisce che questa
amministrazione non ha partecipazioni rilevanti riguardo i controlli sulle stesse.



Sezione 3
Organizzazione e Capitale Umano

SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Premessa

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’ Amministrazione/Ente:

- organigramma;

- livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali
e simili (es. Elevate Qualificazione);

- ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;

- altre eventuali specificita del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni
necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati.

ORGANIGRAMMA

Il Comune non dispone in dotazione organica di dirigenti e dipendenti Dell’area funzionari ed E.Q.
ed ha il Segretario comunale titolare della sede per 6h settimanali, in convenzione con altri comuni.
La nuova struttura organizzativa dell’Ente, definita con Delibera di G.C. n. 22 del 19-11-2022, e
articolata nei seguenti due settori:

1. Settore Affari Generali e Finanziario

2. Settore Programmazione Urbanistica e Lavori Pubblici

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

Con Decreto Sindacale n. 4 del 18.11.2023 ¢é stata conferita al Sindaco, Nicola Frattura, la
responsabilita di tutti gli uffici e servizi comunali ed il potere di adottare anche gli atti di natura
tecnica e gestionale, ai sensi dell'art.53 comma 23 della legge n.388/2000, come modificato
dall'art.29 comma 4 della legge n.448/2001.

AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE

Settore Affari Generali e Finanziario: n. 1 unita lavorative
Settore Programmazione Urbanistica e Lavori Pubblici: n. 0 unita lavorative

ALTRI ELEMENTI SUL MODELLO ORGANIZZATIVO

Non ci sono ulteriori elementi da evidenziare.

INTERVENTI CORRETTIVI

Si ritiene di non dover apportare interventi correttivi alla struttura organizzativa dell’Ente.




3.2 Organizzazione del lavoro agile

Premessa
In questa sottosezione sono indicati, secondo le pit aggiornate Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi legati allo sviluppo di
modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro agile e telelavoro).
In particolare, la sezione deve contenere:
- le condizionalita e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze
professionali);
- gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione
della performance;
- i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita
percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per servizi campione).
Al riguardo, si fa presente che il Comune ha predisposto la bozza di regolamento per la disciplina in materia
di lavoro agile.
Nel corso della corrente annualita, previa attivazione della relazione sindacale prevista per 1’istituto dal
vigente C.C.N.L. Funzioni Locali (art. 5, comma 3, lett. 1), lo stesso sara sottoposto all’organo competente
per I’approvazione.

Nell'arco di un triennio, I'amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui devono
essere monitorate tutte le dimensioni indicate.

La programmazione potra essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai mutamenti
intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati.

VALORE DI TARGET 1 TARGET 2 | TARGET 3

INDICATORE PARTENZA ANNO ANNO ANNO
Approvazione  Regolamento Piano Bozza Regolamento
Operativo del Lavoro Agile (Si/No) predisposta approvato

In base alle
Unita in lavoro agile 0 ”Ch'?Ste in

relazione al

regolamento

In base alle
Totale unita di lavoro in lavoro agile / 0 richieste in
totale dipendenti relazione al

regolamento
% applicativi consultabili in lavoro agile 100%
% Banche dati consultabili in lavoro agile 100%

MISURE ORGANIZZATIVE

Si ritiene di dar corso alla previsione contrattuale del CCNL Funzioni Locali 16.11.2022, avviando il
necessario confronto sindacale per individuare i processi e le attivita di lavoro per i quali sussistano i
necessari requisiti organizzativi e tecnologici per operare con la modalita “agile”.

L’amministrazione definira quali siano le attivita che si possono svolgere in modalita agile: la mappatura
delle attivita di lavoro compatibili € elemento fondamentale e propedeutico alla sua adozione.

PIATTAFORME TECNOLOGICHE

I “requisiti tecnologici”, intesi come dotazioni infrastrutturali, software etc., rappresentano un fattore
abilitante e cruciale per il corretto sviluppo del lavoro agile anzi costituiscono un driver indispensabile.

A tal fine, si evidenzia la necessita da parte dell’ Amministrazione di uno sforzo organizzativo rilevante in
termini di risorse da destinare sia alla digitalizzazione dei processi/servizi sia alle infrastrutture di supporto.

COMPETENZE PROFESSIONALLI

La formazione, finalizzata al miglioramento delle competenze professionali, rappresenta un ulteriore fattore
abilitante per la diffusione del lavoro agile, su cui I’Amministrazione intende investire anche nella fase di
implementazione del lavoro agile. Anzi, si puo dire che essa rappresenti la vera chiave di volta per
I’affermazione di una cultura organizzativa capace di generare una nuova forma mentis che si concretizza in
autonomia, responsabilita e flessibilita/plasticita.

OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CON IL LAVORO AGILE

L’obiettivo ¢ conseguire il miglioramento dei servizi pubblici € I’innovazione organizzativa garantendo, al
contempo, 1’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro.




CONTRIBUTI AL MIGLIORAMENTO DELLA PERFORMANCE

Aumento della produttivita e qualita del lavoro;
acquisizione di capacita di utilizzo di strumenti lavorativi a distanza;

maggiore senso di responsabilizzazione rispetto agli obiettivi di ufficio e personali, maggiore
applicazione di flessibilita nell’organizzare le attivita lavorative anche attraverso il bilanciamento
dell’uso delle tecnologie digitali con gli strumenti tradizionali di collaborazione;

maggior benessere organizzativo;

promozione dell’inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilitd permanente o

temporanea;

promozione e diffusione delle tecnologie digitali e connessa razionalizzazione delle risorse

strumentali.

Di seguito, vengono elencati, a titolo non esaustivo, i possibili benefici di una corretta attuazione del lavoro
agile:

| 3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

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

Premessa
In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale & accompagnata la descrizione
del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti.

| CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2024:

Posti coperti

Area alla data del 31/12/2024

Posti da coprire per effetto del presente

piano

FT

PT

FT

PT

Area dei Funzionari e della

E.Q.
Area degli Istruttori 1 1*
Area degli Operatori Esperti
Area degli Operatori
TOTALE 1 1

* Istruttore amministrativo a tempo parziale (18h) e determinato (art. 90 TUEL)

| SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE Al PROFILI PROFESSIONALL:

Area

Analisi dei profili professionali in servizio

Area degli Istruttori

n. 1 con profilo di Istruttore amministrativo

| 3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane




Premessa
Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivitd di programmazione complessivamente intesa e,
coerentemente ad essa, € finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.
Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono
all’amministrazione si puo ottimizzare I’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli
obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita.
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i risultati da
raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli organizzativi, permette di distribuire
la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche.
In relazione, & dungue opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:
— capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;
— stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;
— stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio:
a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di
addetti con competenze diversamente qualificate);
b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di servizi/attivita/funzioni;
¢) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane
in termini di profili di competenze e/o quantitativi.

a) capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa:

a.1) verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato (All. A)

iteso che, in applicazione delle regole introdotte dall’articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019 convertito in
legge 58/2019 e s.m.i., e del decreto ministeriale attuativo 17/03/2020, effettuato il calcolo degli spazi
assunzionali disponibili con riferimento al rendiconto di gestione degli anni 2022, 2023 e 2024 per le
entrate, al netto del FCDE dell’ultima delle tre annualita considerate, e dell’anno 2024 per la spesa di
personale:

= |l comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa ed entrate pari al 17,49%

= Con riferimento alla classe demografica di appartenenza dell’ente, la percentuale prevista nel
decreto ministeriale attuativo in Tabella 1 € pari al 29,50% e quella prevista in Tabella 3 e pari
al 33,50%;

= || comune si colloca pertanto entro la soglia piu bassa, disponendo di un margine per capacita
assunzionale aggiuntiva teorica rispetto a quella ordinaria, ex art. 4, comma 2, del d.m. 17
marzo 2020, da utilizzare per la programmazione dei fabbisogni del triennio 2025/2027, con
riferimento all’annualita 2025, di € 47.125,96, con individuazione di una “soglia” teorica di
spesa, ai sensi della Tabella 1 del decreto, di € 115.777,87;

levato che, includendo le azioni assunzionali introdotte dalla presente deliberazione, dettagliate di
seguito, si verifica il rispetto del contenimento della spesa di personale previsionale dell’anno 2025 entro
la somma data dalla spesa registrata nell’ultimo rendiconto approvato e degli spazi assunzionali concessi
dal d.m. 17 marzo 2020, come su ricostruiti, nei seguenti valori:

SPESA DI PERSONALE ANNO 2024 €68.651,91

PAZI ASSUNZIONALI TABELLA 1 D.M. €47.125,96




MITE CAPACITA’ ASSUNZIONALE (a+b) € 115.777,87

PESA DI PERSONALE PREVISIONALE 2025 €79.906,86

VERIFICA | c¢)2>d)

ato atto che:

la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto pienamente compatibile con Ila
disponibilita concessa dal d.m. 17 marzo 2020;

tale spesa risulta compatibile, alla luce dei dati previsionali disponibili, con il mantenimento
del rispetto della “soglia”, secondo il principio della sostenibilita finanziaria, anche nel corso
delle annualita successive, oggetto della presente programmazione strategica;

a.2) verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale (All. B)

erificato, inoltre, che la spesa di personale per I'anno 2025, derivante dalla presente programmazione dei
fabbisogni di personale, & compatibile con il rispetto del tetto di spesa di personale in valore assoluto
determinato ai sensi dell’art. 1, comma 562 della legge 296/2006, come segue:

Valore di riferimento anno 2008: € 114.700,66

Spesa di personale, ai sensi del comma 562 per 1’anno 2025: € 79.400,00

a.3) verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile

ato atto, inoltre, che la spesa di personale mediante forme di lavoro flessibile previste per I'lanno 2025,
derivante dalla presente programmazione dei fabbisogni di personale, & compatibile con il rispetto del
dell’art. 9, comma 28, del d.l. 78/2010, convertito in legge 122/2010;

a.4) verifica dell’assenza di eccedenze di personale

ato atto che I'ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art.
33, comma 2, del d.lgs.165/2001, con esito negativo.

a.5) verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilita di assumere
rteso che:

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

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

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




assunzioni di personale;

attesta che il Comune di Pennadomo NON SOGGIACE al divieto assoluto di procedere all’assunzione di
personale.

b) stima del trend delle cessazioni:

bnsiderato che, alla luce della normativa vigente e delle informazioni disponibili, si prevedono le seguenti
cessazioni di personale nel triennio oggetto della presente programmazione:

ANNO 2025: nessuna cessazione prevista
ANNO 2026: nessuna cessazione prevista

ANNO 2027: nessuna cessazione prevista

c) stima dell’evoluzione dei fabbisogni (All. C):

bnsiderato che, in relazione agli obiettivi strategici definiti nel presente Piano integrato di attivita e
organizzazione e negli altri documenti di programmazione dell’Ente, non si evidenziano elementi di
rilievo a fondamento della necessita dotazionali dell’ente.

3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse
Premessa
Un’allocazione del personale che segue le priorita strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione
storica, puo essere misurata in termini di:
- modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;
- modifica del personale in termini di livello/inquadramento.

a) Modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree:
Non si ritiene di dover procedere ad una modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree.

b) Modifica del personale in termini di livello / inquadramento:

Non si ritiene di dover procedere ad una modifica del personale in termini di livello/ inquadramento, in
quanto si & proceduto alla nuova definizione dei profili professionali, conseguente all’introduzione delle
nuove Aree ex CCNL Funzioni Locali 16.11.2022.

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno

Premessa

Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e
acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di copertura dei
fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili).

Non ¢ prevista 1’attivazione di alcuna procedura per la copertura di posti vacanti in dotazione




organica.

3.3.5 Formazione del personale

Premessa
Questa sottosezione sviluppa le seguenti attivita riguardanti la formazione del personale:

- le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze techiche e
trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;

- lerisorse interne ed esterne disponibili e/o “attivabili’ ai fini delle strategie formative;

- le misure volte ad incentivare e favorire 1’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del
personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di
conciliazione);

gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione in
termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione e specializzazione
dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento
di sviluppo.

PRIORITA’ STRATEGICHE:

L’obiettivo prioritario del piano € quello di progettare il modello del sistema di gestione della

formazione.

Tale sistema ¢ volto ad assicurare gli strumenti necessari all’assolvimento delle funzioni assegnate al
personale ed in seconda battuta a fronteggiare i processi di modernizzazione e di sviluppo

organizzativo.

Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere generale che di
approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi:

— Piano strategico per la valorizzazione e lo sviluppo del capitale umano nella PA del Dipartimento della
Funzione Pubblica (pubblicato 10 gennaio 2022);

— Patto per I’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale” in cui si evidenzia che “la costruzione
della nuova Pubblica Amministrazione si fonda sull’ingresso di nuove generazioni di lavoratrici e
lavoratori e sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e
aggiornamento professionale (reskilling) con un’azione di modernizzazione costante, efficace e continua
per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilita ambientale”;

— Linee guida della Funzione Pubblica per il fabbisogno di personale n. 173 del 27 agosto 2018;
Linee di indirizzo della Funzione Pubblica per I’individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte
delle amministrazioni pubbliche
- aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, professionali;
- valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;
- fornire opportunita di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente, in
coerenza con la posizione di lavoro ricoperta;
- fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai diversi ruoli
professionali;
- preparare il personale alle trasformazioni dell’ Amministrazione del Comune, favorendo lo sviluppo
di comportamenti coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del territorio;
- migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione
istituzionale;
- favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla societa.

RISORSE DISPONIBILI:

Dal 2020 non sono piu applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per formazione di cui
all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.

L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato 1’art.6, comma 13 del DL 78/2010 che




disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 20009.

Non essendo, quindi, previsto alcun limite la previsione per le spese di formazione & libera e affidata alle
valutazioni dell’amministrazione circa i fabbisogni e le necessita dell’Ente.

Pertanto, saranno previste risorse interne (fondi propri in bilancio) ed esterne, attivabili ai fini delle strategie
formative (es. strumenti messi a disposizione in collaborazione con altri enti).

MISURE PER FAVORIRE L’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE:

Le iniziative formative coinvolgeranno tutti i dipendenti dell’ente senza distinzione di genere. Nell’ambito
di ciascun servizio, per ogni dipendente sara organizzato un percorso formativo dando priorita a chi non ha
mai usufruito di corsi di formazione.

L’individuazione dei partecipanti a ciascun corso sara effettuata dalle posizioni organizzative favorendo, per
guanto possibile, il criterio della rotazione dei dipendenti.

OBIETTIVI E RISULTATI ATTESI
L’obiettivo primario ¢ quello di offrire a tutto il personale dell'ente eque opportunita di partecipazione alle
iniziative formative, sotto un duplice aspetto:
- interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, che interessano e
coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi aree/servizi dell’Ente;
- formazione obbligatoria in materia dei Piani assorbiti dal Piano di Integrita e di Organizzazione
(rischi corruttivi e trasparenza, performance) e in materia di privacy.




SEZIONE QUARTA

MONITORAGGIO

L’art. 6, comma 4, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, dispone
che per gli enti con meno di 50 dipendenti questa sezione non é obbligatoria



