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Premessa

Il PIAO si profila come una nuova competenza per le pubbliche amministrazioni ed € un
documento unico di programmazione e governance creato sia per poter snellire e
semplificare gli adempimenti a carico degli enti sia per adottare una logica integrata
rispetto alle scelte fondamentali di sviluppo dell’amministrazione.

Con il PIAO si avvia, nellintento del legislatore, un tentativo di ridisegno organico del
sistema pianificatorio nelle amministrazioni pubbliche al fine di far dialogare la molteplicita
di strumenti di programmazione spesso, per molti aspetti, sovrapposti, cosi delineando un
filo conduttore comune tra i diversi ambiti di programmazione.
Il Piano ha, dunque, I'obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un'ottica di
massima semplificazione, molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le
amministrazioni, racchiudendole in un unico atto.

Il PIAO e di durata triennale, con aggiornamento annuale, ed &€ chiamato a definire piu
profili nel rispetto delle vigenti discipline di settore. In proposito, sono richiamate le
discipline di cui al Decreto Legislativo n. 150/2009 che ha introdotto il sistema di
misurazione e valutazione della performance, nonché alla Legge n. 190/2012 che ha
dettato norme in materia di prevenzione della corruzione e dell'illegalita nella pubblica
amministrazione.

Le finalita del PIAO sono:
- consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione;
- assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei
servizi ai cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita del’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e
alla mission pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei
territori.

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

Per il 2022 il documento ha necessariamente un carattere sperimentale: nel corso del
corrente anno proseguira il percorso di integrazione in vista dell’adozione del PIAO 2023-
2025.

Riferimenti normativi

L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano
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Integrato di attivita e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi
gia previsti dalla normativa, in particolare:

¢ il Piano della performance;

¢ il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza;

¢ il Piano organizzativo del lavoro agile;

¢ il Piano triennale dei fabbisogni del personale;
quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica
nellambito del processo di afforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA..
Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro
normativo di riferimento relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le
Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e
trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali
adottati dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del
2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo
stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la
Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto
del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del
decreto legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25
febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge
30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, la data
di scadenza per I'approvazione del PIAO in fase di prima applicazione & stata fissata al 30
giugno 2022.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno
2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione, le amministrazioni tenute alladozione del PIAO con meno di 50
dipendenti come il Consorzio di Area Vasta - COVAR 14, d’ora innanzi COVAR 14,
procedono alle attivita di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei
processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente
decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 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
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aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.
Scaduto il triennio di validitd il Piano & modificato sulla base delle risultanze dei
monitoraggi effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, come si evince dal “Piano tipo”
approvato con Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022,
alla predisposizione del Piano integrato di attivita e organizzazione limitatamente alle
sezioni di programmazione:
1. Scheda anagrafica dell Amministrazione;
2. Valore pubblico, performance e anticorruzione; limitatamente alla sottosezione 2.3 —
“Rischi corruttivi e trasparenza” nei limiti di cui all’art. 6;
3. Organizzazione e capitale umano; per le sottosezioni 3.1 “Struttura organizzativa”;
3.2 “Organizzazione del lavoro agile”; 3.3 “Piano triennale dei fabbisogni di
personale”.

Ai sensi dell’art. 8, comma 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione,
il termine per I'approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, é differito di 120
giorni dalla data di approvazione del bilancio di previsione.

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale
alla nuova programmazione, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2022-2024,
ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di
programmazione operativa e sullo stato di salute del’Ente al fine di coordinare le diverse
azioni contenute nei singoli Piani.

La situazione del Consorzio COVAR 14

Co.Va.R. 14 ¢é il Consorzio obbligatorio di bacino, previsto dalla legge regionale
24/2002 e costituito ai sensi del d. Igs 267/2000 che esercita le funzioni di governo e
coordinamento dell’organizzazione dei servizi di Bacino per assicurare la gestione unitaria
dei rifiuti urbani nella fase di raccolta, avvio a recupero e smaltimento.

Fanno parte del Co.Va.R. 14 i Comuni di: Beinasco, Bruino, Candiolo, Carignano,
Castagnole Piemonte, La Loggia, Lombriasco, Moncalieri, Nichelino, Orbassano,
Osasio, Pancalieri, Piobesi Torinese, Piossasco, Rivalta Torinese, Trofarello,
Villastellone, Vinovo e Virle Piemonte.

Il Consorzio svolge le seguenti attivita:

= appalta i servizi di raccolta rifiuti e di spazzamento stradale e ne controlla la
regolare esecuzione da parte delle ditte appaltatrici;

= controlla i flussi di rifiuti raccolti monitorandone i quantitativi e la tipologia fino al
trasporto negli impianti di recupero o di smaltimento;

= sottoscrive, su delega dei Comuni, le convenzioni con i consorzi di filiera del
Conai per la riscossione dei contributi sui rifiuti recuperabili raccolti;


http://arianna.consiglioregionale.piemonte.it/base/leggi/l2002024.html
http://arianna.consiglioregionale.piemonte.it/base/leggi/l2002024.html

= progetta e affida la gestione dei centri  di raccolta comunali;
= curale attivitd di educazione ambientale e di informazione alla cittadinanza;

= controlla le operazioni di post conduzione delle discariche affidate in gestione e, su
richiesta dei Comuni, predispone la realizzazione degli interventi di bonifica dei siti
inquinati;

= gestisce la tariffa di igiene ambientale e le segnalazioni fatte dai cittadini al Numero
Verde attraverso la societa Pegaso 03.

I COVAR 14, al di la delle piu volte posticipate scadenze del termine di approvazione del
Bilancio di previsione 2022/2024 e, conseguentemente, del PIAO, ha deciso comunque di
elaborare, pur in versione ulteriormente semplificata e sperimentale rispetto a quella
prevista dalla norma per gli enti con meno di 50 dipendenti, il PIAO 2022/2024, rispettando
la scadenza del 31 dicembre 2022 in un percorso di integrazione programmatica anche in
vista dell’adozione del PIAO 2023-2025 nella versione completa e pienamente conforme al
disposto normativo.

A tale proposito, si evidenzia che 'amministrazione, in un’ottica cautelativa e prudenziale,
ha gia provveduto all'adozione degli atti piu significativi che debbono confluire nel nuovo
documento unico.

Nello specifico, sono stati adottati:

1. Il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale (2022-2024) con deliberazione del
Consiglio dAmministrazione n. 18 in data 28/03/2022;
2. Il Piano Della Performance ed il Piano Dettagliato degli Obiettivi con deliberazione

del Consiglio dAmministrazione n. 29 in data 13/07/2022.

Metodologia di costruzione del Piano e sua strutturazione

Il presente PIAO viene strutturato, in sede di prima applicazione sulla base del decreto

Ministeriale per la Pubblica Amministrazione e delle relative linee guida per la

compilazione. Questa prima approvazione del PIAO in corso d’anno, per il Consorzio

Covar 14, in un contesto generale di non chiara definizione delle metodologie, dei

contenuti e dei necessari collegamenti agli altri atti di programmazione, viene ad inserirsi

in un momento temporale dove i documenti di programmazione sono gia stati adottati e

si tratta quindi di un documento “in versione provvisoria” che si basa sulla interazione tra

i settori coinvolti per materia nei diversi ambiti considerati dal Piano.

I COVAR 14 intende procedere alla stesura del PIAO, integrando i contenuti minimi
previsti dal Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 con
la sottosezione 2.2 “Performance” che, si sostanzia nel Piano dettagliato degli obiettivi.

Il prossimo obiettivo, per il PIAO 2023/2025, e quello di giungere ad una elaborazione

integrata secondo una logica di definizione del documento per processo trasversale

attraverso il coinvolgimento di tutta I'organizzazione anche, eventualmente, mediante
I'attivazione di specifici canali di comunicazione con i cittadini al fine di favorire un loro

apporto nellambito dei processi di semplificazione e digitalizzazione dei servizi da

realizzare.



Piano Integrato di attivita e Organizzazione 2022/2024

ISEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DEL CONSORZIO — COVAR 14

Consorzio — CO.VA.R 14

Indirizzo: Via Cagliero 3I/3L — Carignano (TO)

Codice fiscale: 800102420014

Partita IVA: 07253300011

Presidente dell’Assemblea: Giampietro TOLARDO
Presidente del C.D.A.: Leonardo DI CRESCENZO
Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 18
Telefono: 019-790691

Sito internet: www.covarl4.it

PEC: protocollo.covarl4@legalmail.it

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di programmazione Piano della Performance e Piano

2.2 Performance dettagliato degli obiettivi di cui alla
deliberazione del C.d.A. n. 29 del
13/07/2022

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance
management, di cui al Capo Il del decreto legislativo n. 150 del 2009 e secondo le Linee
Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica. Esso e finalizzato, in
particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di
efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui
all'articolo 10, comma 1, lettera b), del predetto decreto legislativo.

Il Piano dettagliato degli obiettivi-Piano della performance nei quali sono indicati gli
obiettivi da conseguire, le finalita, il personale coinvolto negli obiettivi con lindicazione
della percentuale di impegno.

Gli obiettivi di gestione sono assegnati alle P.O. e al loro conseguimento vengono
ricondotte le azioni dei titolari di Posizione Organizzativa, e di tutto il personale
dipendente, il quale € valutato annualmente in relazione all’apporto individualmente fornito
ed alla capacita di conseguimento dei concreti risultati programmati.

Gli obiettivi in materia di anticorruzione e trasparenza, finalizzati a dare attuazione alle
misure di prevenzione dei fenomeni corruttivi previsti nel Piano Triennale di Prevenzione
della Corruzione e della Trasparenza (piano confluito anch’esso nel PIAO) nonché a
misurarne [l'effettiva realizzazione, nel rispetto dei tempi e modi previsti, sono
parte integrante del ciclo della performance.

La misurazione e valutazione delle performance, ai sensi del D. Lgs. n. 150/2009
attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, nel Consorzio e attualmente disciplinata dal
Regolamento sul Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, rivisto in
conformita agli indirizzi contenuti nel D.lgs n. 150/2009 cosi come novellato dal D.Lgs.
74/2017 recante “Modifiche al decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, in attuazione
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dell'articolo 17, comma 1, lettera r), della legge 7 agosto 2015, n. 1247;

La citata misurazione e valutazione della performance viene effettuata secondo un ciclo di
gestione che partendo dalla definizione e assegnazione degli obiettivi, dall’individuazione
dei valori attesi e degli indicatori di riferimento, si conclude con la rendicontazione dei
risultati ed il controllo sul conseguimento degli obiettivi, sia attraverso il Report relativo al
Controllo di gestione, sia attraverso la Relazione annuale sulla performance.

Il Sistema di Misurazione e di Valutazione della performance vigente riferisce la
misurazione e valutazione delle performance, con articolazione di specifici valori
parametrati a:
e Performance organizzativa: livello di raggiungimento deli obiettivi delle singole
articolazioni organizzative;

e Performance individuale: competenza professionale e organizzativa dei singoli
dipendenti, grazie alla quale si contribuisce al raggiungimento degli obiettivi.

Il Piano della performance 2022/2024 e stato approvato dal C.d.A. con la deliberazione
n. 29 in data 13 luglio 2022

Gli obiettivi sopra riportati sono stati sottoposti, per la validazione e pesatura, al Nucleo di

Valutazione, che li ha ritenuti ammissibili con riferimento alle disposizioni del sistema

integrato di valutazione in quanto:

e caratterizzati da adeguata specificita e misurabilita in termini concreti e chiari;

e fanno riferimento ad un arco temporale determinato corrispondente alla durata del DUP
e del bilancio di previsione;

e sono confrontabili con le tendenze della produttivita dellamministrazione con
riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;

e sono correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.

Sottosezione di programmazione Piano triennale per la Prevenzione della
2.3 Rischi corruttivi e trasparenza Corruzione e per la Trasparenza approvato
con deliberazione del C.d.A. n. 38 del
07/07/2021 confermativo in assenza di
mutamenti organizzativi, disfunzioni
significative, o fatti corruttivi per 'anno 2022
all'interno del PIAO.

Il Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO), in un’ottica di semplificazione e
riduzione degli atti di programmazione, & chiamato, tra 'altro, a definire “gli strumenti e le
fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell'attivita e dell'organizzazione
amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla corruzione,
secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita agli indirizzi
adottati dall'Autorita nazionale anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale
anticorruzione”, nonché il monitoraggio degli esiti.




L'aggiornamento annuale del PTPCT 2022, confermativo rispetto al precedente, &€ quindi
confluito nella presente sottosezione (“Rischi corruttivi e trasparenza”) all'interno del nuovo
strumento programmatorio del PIAO.

La sottosezione aggiornata e quindi predisposta dal Responsabile della prevenzione della
corruzione e della trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di
prevenzione della corruzione e trasparenza definiti dall’'organo di indirizzo, ai sensi della
legge n. 190 del 2012 e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli
specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi,
sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione
generali adottati dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n.
33 del 2013.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dal’ANAC, tenuto conto di
guanto disposto in proposito dal D.M. del Ministro per la P.A. adottato ai sensi dell’articolo
6, comma 6, del D.L. 80/2021, 'RPCT ha aggiornato la pianificazione secondo canoni di
semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di previsioni
standardizzate.

In particolare, si € provveduto all’aggiornamento della mappatura dei processi esistenti
tenendo conto di:

» Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche
strutturali e congiunturali dellambiente, culturale, sociale ed economico nel quale
'amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi.

* Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o
la sua struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2, possano
influenzare I'esposizione al rischio corruttivo della stessa.

* Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della
natura e delle peculiarita dell'attivita stessa, espongono I'amministrazione a rischi corruttivi
con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a
incrementare il valore pubblico.

 Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi
analizzati e ponderati con esiti positivo).

* Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i
rischi corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge
190/2012, che specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche
sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del
miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo.
Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere piu finalita, prime fra tutte quelli di
semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita. Particolare favore va rivolto alla
predisposizione di misure di digitalizzazione.

* Monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure.

* Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del
decreto legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire 'accesso
civico semplice e generalizzato.

Durante I'anno 2022 il Covar 14 ha proceduto alla mappatura dei processi, limitatamente
all’aggiornamento di quelli esistenti alla data di entrata in vigore del decreto considerando,
ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 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 dei responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il
raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Premesse:

L’art. 6 del D. Lgs. 165/2001, come modificato dall’art. 4 del D. Lgs. n.75/2017, disciplina
I'organizzazione degli uffici ed il piano triennale dei fabbisogni di personale, da adottare
annualmente in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attivita e della
performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi del successivo art. 6-ter,
nel rispetto delle facolta assunzionali previste a legislazione vigente e tenuto conto della
consistenza della dotazione organica del personale in area, nonché della relativa spesa.

Il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione, con decreto dell’8 maggio
2018, ha definito, ai sensi dell’art. 6 -ter, comma 1, del decreto legislativo 30 marzo 2001,
n. 165, come inserito dall’art. 4, comma 3, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75 le
linee di indirizzo volte ad orientare le pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei
rispettivi piani dei fabbisogni di personale, disponendo che:

e il piano triennale del fabbisogno deve essere definito in coerenza e a valle dell’attivita
di programmazione complessivamente intesa che, oltre ad essere necessaria in
ragione delle prescrizioni di legge, € alla base delle regole costituzionali di buona
amministrazione, efficienza, efficacia ed economicita dell’azione amministrativa e
strumento imprescindibile di un apparato/organizzazione chiamato a garantire, come
corollario del generale vincolo di perseguimento dell’interesse pubblico, il
miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese;

e il ciclo di gestione della performance, declinato nelle sue fasi dall’articolo 4, comma 2,
del decreto legislativo n.150 del 2009, deve svilupparsi in maniera coerente con i
contenuti e con il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, il piano
triennale dei fabbisogni di personale deve svilupparsi, nel rispetto dei vincoli
finanziari, in armonia con gli obiettivi definiti nel ciclo della performance, che a loro
volta sono articolati, ai sensi dell’articolo 5, comma 01, del decreto legislativo n. 150
del 2009 in “obiettivi generali”, che identificano le priorita strategiche delle pubbliche
amministrazioni in relazione alle attivita e ai servizi erogati, e “obiettivi specifici” di
ogni pubblica amministrazione;

o ¢ fondamentale definire fabbisogni prioritari 0 emergenti in relazione alle politiche di
governo, individuando le vere professionalita infungibili, non fondandole
esclusivamente su logiche di sostituzione ma su una maggiore inclinazione e
sensibilita verso le nuove professioni e relative competenze professionali necessarie
per rendere piu efficiente e al passo con i tempi 'organizzazione del lavoro e le
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modalita anche di offerta dei servizi al cittadino;

occorre programmare e definire il proprio bisogno di risorse umane, in correlazione
con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento
dei modelli organizzativi, valutando opportunamente le professionalita presenti e
guelle mancanti e contemplando, all’occorrenza, ipotesi di conversione professionale;

In sede di elaborazione dei piani i profili quantitativi e qualitativi devono convivere
ritenendo che, soprattutto in ragione dei vincoli finanziari esterni che incidono sulla
guantificazione del fabbisogno, le scelte qualitative diventano determinanti al fine
dell’ottimale utilizzo delle risorse tanto finanziarie quanto umane.

Il PTFP deve essere strumento strategico 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. || PTFP rappresenta lo strumento
programmatico, modulabile e flessibile, per le esigenze di reclutamento e di gestione delle
risorse umane necessarie all’organizzazione;

Sarebbe limitativo per le amministrazioni considerare l'organizzazione come un
assetto dato e non revisionabile. L’attivita di programmazione dei fabbisogni deve
contemplare l'eventuale ripensamento, ove necessario, anche degli assetti
organizzativi;

Nel PTFP la dotazione organica va espressa in termini finanziari. Partendo
dallultima dotazione organica adottata, si ricostruisce il corrispondente valore di
spesa potenziale riconducendo la sua articolazione, secondo [I'ordinamento
professionale dellamministrazione, in oneri finanziari teorici di ciascun posto in essa
previsto, oneri corrispondenti al trattamento economico fondamentale della qualifica,
categoria o area di riferimento in relazione alle fasce o posizioni economiche. Resta
fermo che, in concreto, la spesa del personale in area, sommata a quella derivante
dalle facolta di assunzioni consentite, non puo essere superiore al limite di spesa
consentito dalla legge;

le assunzioni delle categorie protette all’interno della quota d’obbligo devono essere
garantite anche in presenza di eventuali divieti sanzionatori purché non riconducibili
a squilibri di bilancio.

Il limite di spesa.
L’ art. 1, comma 557 e ss. e l'art. 1, c. 562 della L. 296/2006 come modificato dall’art. 4-

ter, comma 11, L. 44/2012 e dall'art. 3, comma 5-bis del decreto legge n. 90 del 2014,
convertito in legge n. 114/2014 e D.l. 24 giugno 2016, n. 113, convertito con
modificazioni dalla I. 7 agosto 2016, n. 160: “557. Ai fini del concorso delle autonomie
regionali e locali al rispetto degli obiettivi di finanza pubblica, gli enti sottoposti al patto
di stabilita' interno assicurano la riduzione delle spese di personale, al lordo degli oneri
riflessi a carico delle amministrazioni e dell'IRAP, con esclusione degli oneri relativi ai

11



rinnovi contrattuali, garantendo il contenimento della dinamica retributiva e
occupazionale, con azioni da modulare nell'ambito della propria autonomia e rivolte, in
termini di principio, ai seguenti ambiti prioritari di intervento: a) lettera abrogata dal d.I.
24 giugno 2016, n. 113, convertito con modificazioni dalla I. 7 agosto 2016, n. 160; b)
razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico-amministrative, anche
attraverso accorpamenti di uffici con I'obiettivo di ridurre l'incidenza percentuale delle
posizioni dirigenziali in organici; c) contenimento delle dinamiche di crescita della
contrattazione integrativa, tenuto anche conto delle corrispondenti disposizioni dettate
per le amministrazioni statali. “.
Ai fini dell'applicazione del comma 557, costituiscono spese di personale anche quelle
sostenute per i rapporti di collaborazione coordinata e continuativa, per la
somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'articolo 110 del decreto legislativo
18 agosto 2000, n. 267, nonche' per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza
estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente
denominati partecipati o comunque facenti capo all'ente. 557-ter. In caso di mancato
rispetto del comma 557, si applica il divieto di cui all'art. 76, comma 4, del decreto-legge
25 giugno 2008, n. 112, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2008, n.133.
557-quater.
Sempre ai fini dell'applicazione del comma 557, a decorrere dall'anno 2014 gli enti
assicurano, nell'ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di personale, il
contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio
precedente alla data di entrata in vigore della presente disposizione.
Tuttavia il comma 562 stabilisce che per gli enti non sottoposti alle regole del patto di
stabilita’ interno, le spese di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle
amministrazioni e dell'lRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali,
non devono superare il corrispondente ammontare dell'anno 2008.
Nel 2008 la spesa complessiva del personale al lordo degli oneri riflessi a carico delle
amministrazioni e delllRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali
ammontava a € 1.255.936, che con gli adeguamenti contrattuali alla data del 31
dicembre 2021 e cresciuta a € 39.147, per un totale di € 1.295.083.
I comma continua stabilendo che tali enti possono procedere all'assunzione di
personale nel limite delle cessazioni di rapporti di lavoro a tempo indeterminato
complessivamente intervenute nel precedente anno.
Tuttavia non si € proceduto ad alcuna sostituzione di personale per una decina di anni a
causa del divieto di assunzione posto dalle leggi regionali susseguitesi nel corso dello
stesso arco temporale. In particolare si richiamano
legge Regione Piemonte n. 24 maggio 2012 n. 7 recante “Disposizioni in materia di
servizio idrico integrato e di gestione integrata dei rifiuti urbani’, ha disposto la
soppressione dei Consorzi di Bacino e l'istituzione di Conferenze d’Abito, nella forma
delle convenzioni ex art. 30 del TUEL 267/2000 e, in merito alla situazione del
personale dei consorzi, che “Le conferenze d’ambito all’atto del conferimento di cui al
comma 7 subentrano nei rapporti giuridici attivi e passivi, ivi compresi quelli relativi al
personale in servizio alla data del 31.12.2010”, precludendo di fatto 'assunzione di
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personale a tempo indeterminato in sostituzione di quello cessato nellanno
precedente;

La legge Regione Piemonte n. 1 del 10 gennaio 2018, rubricata “Norme in materia di
gestione dei rifiuti e servizio di gestione integrata dei rifiuti urbani e modifiche alle
leggi regionali 26 aprile 2000, n. 44 e 24 maggio 2012, n. 7” ha poi confermato,
all'art. 33 ¢.10, senza soluzione di continuita, il divieto di attivazione di procedure di
reclutamento del personale, nelle more di attuazione della legge medesima.

La legge Regione Piemonte 4/2021 recante “Modifiche alla legge regionale 10
gennaio 2018. n. 1 (Norme in materia di gestione dei rifiuti e servizio di gestione
integrata dei rifiuti urbani e modifiche alle leggi regionali 26 aprile 2000, n. 44 e 24
maggio 2012, n. 7)’ha rimosso il divieto posto ai Consorzi di bacino di assunzione di
personale a tempo indeterminato.

A decorrere dal 2010 si sono succedute sette cessazioni che, a causa del divieto di
reclutamento posto dalle citate leggi regionali, non & stato possibile sostituire nell’anno
immediatamente successivo come prescritto dall’art. 1, comma 562, della Legge n.
296/2006 che, nel rispetto del meccanismo del turn-over stabilisce “gli enti di cui al
primo periodo possono procedere all'assunzione di personale nel limite delle cessazioni

di

rapporti di lavoro a tempo indeterminato complessivamente intervenute nel/’anno

precedente
In considerazione dell’oggettiva impossibilita di assunzione nell’anno precedente al 2021

si €

derogato al vincolo del rapporto 1 a 1 di cui allart. 1, comma 562, della Legge n.

296/2006, e si e tenuto conto del numero complessivo delle unita cessate nell'arco

dell’ultimo decennio.

Sottosezione di programmazione
3 1 - Struttura organizzativa

L’Ente ha una dotazione organica di n. 18
dipendenti e consta di n. 5 aree

organizzative:

1) Direzione,

2) Amministrazione  Generale e
Finanziaria

3) Partecipate, gestione TARI e
personale

4)  Servizi Ambientali

5) Tecnica, Impianti

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

organigramma,

livelli di responsabilita organizzativa coincidenti con le posizioni organizzative di cui
alla vigente macrostruttura e del modello di rappresentazione dei profili di ruolo
come definiti dalle linee guida di cui all'articolo 6-ter, comma 1, del decreto-
legislativo 30 marzo 2001, n. 165.

DIPENDENTI IN AREA AL 31/12/2021

N. 18 DIPENDENTI a tempo pieno
N. 1 DIPENDENTE in part - time
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POSTI IN POSTI POSTI
AREA FIGURA PROF CATEGORIA | ORGANICO | COPERTI|VACANTI
AREA FUNZIONARIO
FINANZIARIA | AMMINISTRATIVO D 2 2 0
ISTRUTTORE
AMMINISTRATIVO C 3 2 1
AREA
SERVIZI ISTRUTTORE DIRETT.
AMBIENTALI |AMMINISTRATIVO D 1 1 0
ISTRUTTORE
AMMINISTRATIVO C 3 3 0
ISTRUTTORE TECNICO C 1 1 0
OPERATORE COORDIN. C 2 2 0
AREA
TECNICA
IMPIANTI FUNZIONARIO TECNICO D 1 1 0
ISTRUTTORE TECNICO C 1 1 0
ISTRUTTORE AMMINIS 2 2 0
AREA GEST
TARI E ISTRUTTORE DIRETT
PERSONALE |AMMINISTRATIVO D 1 1 0
ISTRUTTORE
AMMINISTRATIVO C 2 2 0
AREA STAFF
PRESIDENZA | FUNZIONARIO AMM D 1 0 1
PORTAVOCE DEL
PRESIDENTE C 1 1 0
TOTALE 21 19 2
Sottosezione di programmazione I Consorzio adotta, wuno specifico
3.2 Organizzazione del lavoro agile regolamento che disciplina nel dettaglio il
lavoro agile e il lavoro da remoto in
osservanza al titolo VI del CCNL del
16/12/022 (allegato 1)

Il Consorzio adotta integrandolo nel presente PIAO, con efficacia dal 2023, uno specifico

regolamento (allegato 1) in osservanza alle:

- linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adottate dal
Dipartimentodella Funzione Pubblica il 30 novembre 2021,

- disposizioni contrattuali contenute nel Titolo VI del vigente CCNL delle funzioni
locali del 16/12/2022 dove sono espressamente disciplinati i nuovi modelli innovativi di
organizzazione del lavoro (lavoro a distanza sotto forma di lavoro agile e lavoro da

remoto).
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In particolare, nel regolamento sono contenuti:

e le condizionalita e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme
tecnologiche, competenze professionali);

e la correlazione con gli obiettivi all’interno del Consorzio, con specifico riferimento ai
sistemi di misurazione della performance;

e | 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).

| contenuti minimi del POLA
In sede di prima applicazione, il POLA doveva essere inserito come sezione del Piano
della performance 2021-2023 da adottare e pubblicare entro il 31 gennaio 2021.

A regime, il POLA costituisce una sezione del Piano della performance, da adottare e
pubblicare entro il 31 gennaio di ogni anno, da aggiornare secondo una logica di
scorrimento programmatico.

In ragione delle peculiarita dei rispettivi ordinamenti, ogni Amministrazione avrebbe dovuto
declinare i contenuti specifici del POLA compatibilmente con le proprie caratteristiche e
dimensioni.

I POLA avrebbe assunto la veste di un documento di programmazione organizzativa
adottato dallamministrazione, sentite le organizzazioni sindacali, allinterno del quale
'amministrazione avrebbe dovuto riportare i seguenti contenuti minimi:

[.  Livello di attuazione e di sviluppo del lavoro agile
[I.  Modalita attuative

lll.  Soggetti, processi e strumenti del lavoro agile

IV. Programma di sviluppo del lavoro agile

I) In riferimento al primo punto, 'amministrazione restituisce una sintetica fotografia del
raggiunto livello di attuazione e sviluppo del lavoro agile, che costituisce la base di
partenza (baseline) per la programmazione del suo miglioramento nell’arco temporale di
riferimento del Piano.

II) Nel descrivere le modalita attuative, l'amministrazione sintetizza le scelte
organizzative operate per promuovere il ricorso al lavoro agile. La norma regolatrice
prevedeva che possa avvalersene almeno il 60 per cento dei dipendenti impegnati in
attivita che possono essere svolte in modalita agile, con la garanzia che gli stessi non
subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione
di carriera.

[I) L’amministrazione rappresenta in forma sintetica, anche in formato tabellare, i
soggetti, le strutture, i processi e gli strumenti funzionali all’organizzazione e al
monitoraggio del lavoro agile.
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IV) L’'amministrazione descrive il “programma di sviluppo del lavoro agile”, il vero e
proprio piano di attuazione e sviluppo del lavoro agile, articolato in tre fasi: fase di avvio,
fase di sviluppo intermedio, fase di sviluppo avanzato, distribuite entro un intervallo
massimo di tipo triennale.

Nel programma di sviluppo ciascuna amministrazione doveva inserire i seguenti contenuti:

« le condizioni abilitanti del lavoro agile (misure organizzative, requisiti tecnologici,
percorsi formativi del personale);

« le modalita e lo stato di implementazione del lavoro agile, prevedendo, per le
attivita che possono essere svolte in modalita agile, che almeno il 60 per cento dei
dipendenti possa avvalersene;

o gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche
in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa,
della digitalizzazione dei processi, nonché della qualita dei servizi erogati, anche
coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative,
secondo un approccio di tipo partecipativo;

« gliimpatti interni ed esterni del lavoro agile.

I POLA, in quanto atto programmatico che definisce obiettivi organizzativi legati alla
revisione dei modelli di organizzazione del lavoro, richiedeva l'individuazione di specifici
obiettivi, con correlati indicatori e target, di breve, medio e lungo periodo.

In caso di mancata adozione del POLA, il Legislatore ha stabilito che il lavoro agile si
applica comunque ad almeno il 30 per cento dei dipendenti, come previsto dall’articolo 14,
comma 1, della legge n. 124/2015.

L’Amministrazione, dopo aver specificatamente analizzato quanto sopra ha quindi
proceduto a dotarsi di uno specifico piano del lavoro agile e del lavoro da remoto, che avra
efficacia dal 01/01/2023, (allegato 1) anche in funzione degli obiettivi che verranno definiti
per il triennio 2023/2025, che dovra coordinarsi con gli altri atti di programmazione in
materia di gestione del capitale umano.

Sottosezione di programmazione Piano triennale del fabbisogno del
3.3 Piano triennale dei fabbisogni di | personale 2022-2024, approvato con
personale deliberazione del Consiglio

d’Amministrazione n. 18 del 28/06/2022,
integrato con deliberazione del Consiglio
d’Amministrazione n.35 del 26/09/2022

Gli elementi della sottosezione sono:
e Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno
precedente: alla consistenza in termini quantitativi € accompagnata la descrizione
del personale in area suddiviso in relazione ai profili professionali presenti;
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Programmazione strategica delle risorse umane: il piano triennale del
fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione complessivamente
intesa e, coerentemente ad essa, e finalizzato al miglioramento della qualita dei
servizi offerti ai cittadini ed alle imprese. Attraverso la giusta allocazione delle
persone e delle relative competenze professionali che servono allamministrazione
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, € dunque opportuno che
le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:

a) capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;
b) stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;
c) stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, o alla

digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione
di addetti con competenze diversamente qualificate) o] alle
esternalizzazioni/internalizzazioni o] a potenziamento/dismissione di
servizi/attivita/funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una
discontinuita nel profilo delle risorse umane in termini di profili di competenze e/o
guantitativi.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realta, le amministrazioni potranno inoltre
elaborare le proprie strategie in materia di capitale umano, attingendo dai seguenti
suggerimenti:

Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse: un’allocazione del

personale che segue le priorita strategiche, invece di essere ancorata

all'allocazione storica, pud essere misurata in termini di:

a) modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;

b) modifica del personale in termini di livello / inquadramento;

Strategia di copertura del fabbisogno. 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), attraverso il ricorso a:

a) soluzioni interne allamministrazione;

b) mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti;

c) meccanismi di progressione di carriera interni;

d) riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);

e) job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;

f) soluzioni esterne allamministrazione;

g) mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale
tra PPAA (comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);

h) ricorso a forme flessibili di lavoro;

i) concorsi;

j) stabilizzazioni.
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e Formazione del personale

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

b) le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie
formative;

c) le misure volte ad incentivare e favorire I'accesso a percorsi di istruzione e
gualificazione del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi
per il diritto allo studio e di conciliazione);

d) 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.

Per il Covar 14, sul punto, rileva la deliberazione del C.d.A. del 60 del 16/12/2021 di
riconferma, per il periodo 2022/2024, le risultanze del piano triennale 2021/2023,
approvato con deliberazione n. 18 del 18/04/2021.

Nello specifico, nellanno 2022, sono state riprogrammate le seguenti assunzioni di
personale:

- n. 1 dipendente — categoria C — a tempo pieno;

- n. 1 dipendente — categoria D — a tempo pieno

- n. 1 dirigente — tempo pieno e determinato.

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale per il triennio 2022/2024 di cui sopra,
approvato dal Consiglio d’Amministrazione con la deliberazione n. 18 del 28/06/2022 e
stato successivamente integrato con deliberazione del Consiglio d’Amministrazione n. 35
del 26/09/2022 con la quale sono state previste assunzioni a tempo determinato destinate
a realizzare i progetti finanziati dal PNRR; per quest’ultime il limite per la spesa del
personale a tempo determinato non supera quella sostenuta nell’anno 2009 al medesimo
titolo, ammontante a € 210.983,07.

Sottosezione di programmazione Il Piano della formazione viene adottato
3.3.A Piano della formazione quale (allegato 2) congiuntamente al
presente atto.

Nel quadro dei processi di riforma e modernizzazione della pubblica amministrazione, la
formazione costituisce un fattore decisivo di successo e una leva fondamentale nelle
strategie di cambiamento, dirette a conseguire una maggiore qualita ed efficacia delle
amministrazioni.
La formazione, I'aggiornamento continuo, I'investimento sulle conoscenze, sulle capacita e
sulle competenze delle risorse umane sono quindi uno strumento strategico volto al
miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei servizi ai cittadini. Ogni pubblica
amministrazione e quindi tenuta a programmare l'attivita formativa, al fine di garantire
l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie
al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi. La programmazione e la
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gestione delle attivita formative devono essere condotte tenuto conto delle numerose
disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la
predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane. Tra queste, le principali
sono:

- il D.Lgs. 165/2001, art.7, comma 4, che prevede che le Amministrazioni devono curare
‘la formazione e l'aggiornamento del personale, ivi compreso quello con qualifiche
dirigenziali, garantendo altresi 'adeguamento dei programmi formativi, al fine di contribuire
allo sviluppo della cultura di genere della pubblica amministrazione”;

- gli artt. 49-bis e 49-ter del CCNL del 21 maggio 2018 del personale degli Enti locali,
applicabile anche al Consorzio, tra cui le posizioni organizzative, che stabiliscono le linee
guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente volto ad
assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo
ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualita ed
efficacia dell’attivita delle amministrazioni;

-Il “Patto per l'innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10
marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose,
che la costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi “... 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; che, a tale
scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adattivi alle persone,
certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere soggettivo alla
formazione, considerata a ogni effetto come attivita lavorativa e definita quale attivita
esigibile dalla contrattazione decentrata;

- La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dellillegalita nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi
(in particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti,
(articolo 1: comma 5, lettera b; comma 8; comma 10, lettera ¢ e comma 11) I'obbligo per
tutte le amministrazioni pubbliche di “.. formare i dipendenti destinati ad operare in settori
particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dallANAC, due livelli
differenziati di formazione:

a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante [I'aggiornamento delle
competenze e le tematiche dell’etica e della legalita;

b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti
degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo
caso la formazione dovra riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per
la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto
delllamministrazione’;

- Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile
2013, n. 62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte
attivita formative in materia di trasparenza e integrita, che consentano ai dipendenti di
conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un
aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in tali
ambiti”;
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- Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione e
decorsa dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di
formazione per tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli
enti: i Responsabili del trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del
trattamento del trattamento e il Responsabile Protezione Dati;

- Il Codice del’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005,
n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il
quale allart.13 “Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che:
1. Le pubbliche amministrazioni, nel’lambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano
politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’'uso
delle tecnologie dellinformazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi
all’accessibilita e alle tecnologie assistite, ai sensi dell'articolo 8 della legge 9 gennaio
2004, n. 4.;

1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresi volte allo sviluppo delle
competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la
transizione alla modalita operativa digitale;

- D.Igs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.Igs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO
SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO?” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore di
lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in
materia di salute e sicurezza, con particolare riferimento a:

a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione
aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo,
assistenza;

b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di
prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza
dell’azienda...

e che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica
formazione e un aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute
e sicurezza del lavoro...”.

Tale piano agevola 'Amministrazione a crescere, a riconosce il raggiungimento dei propri
obiettivi, a mantenere la motivazione dei singoli dipendenti e a migliorare le loro
prestazioni.

La formazione, per il Consorzio, costituisce impegno costante nel’lambito delle politiche di
sviluppo del personale ed & considerata un necessario strumento a supporto di processi
innovativi e di sviluppo organizzativo. La rilevanza riconosciuta alla formazione & sintomo
evidente della volonta dellEnte di far crescere professionalmente i propri dipendenti
garantendo a tutti le stesse opportunita di partecipazione. La formazione rientra, quindi,
nella strategia organizzativa del’Ente, in linea con quanto previsto dall’art.1, comma 1, del
D.Lgs. 165/2001, finalizzata all’accrescimento dell’efficienza delllEnte e alla migliore
utilizzazione delle risorse umane. In aggiunta, &€ fermo convincimento (oltre che obbligo di
legge), che lo sviluppo delle risorse umane, la valorizzazione delle competenze personali
necessarie anche per ottenere un efficace sviluppo organizzativo, debbano armonizzarsi
con una piena consapevolezza da pare dei lavoratori in ordine alla salute ed alla sicurezza
nei luoghi di lavoro, in adempienza ai dettati del D.lgs 81/2008 e s.m.i..

20



Sottosezione di programmazione Il Piano triennale delle azioni positive 2022-
3.3.B Azioni positive per le pari opportunita | 2024, viene adottato quale allegato 3)
congiuntamente al presente atto.

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).

Il Piano delle azioni positive integrato (allegato 3) al presente PIAO contiene specifiche
misure per eliminare in un determinato contesto le forme di discriminazione eventualmente
rilevate.

Il Piano triennale favorisce I'adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunita
nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale, tenendo conto altresi della posizione
delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento

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

2. agli orari di lavoro flessibili, in ottemperanza a quanto previsto dal protocollo COVID
-19, adottato in data 24/07/2020 presso il Dipartimento della Funzione Pubblica;

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

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

SEZIONE 4. MONITORAGGIO

Sebbene l'allegato al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno
2022 non indichi il monitoraggio quale sezione obbligatoria per gli Enti — come il Consorzio
Covar 14 - con meno di 50 dipendenti, si ritiene di procedere, egualmente, all’elaborazione
di tale sezione, poiché funzionale alla chiusura del ciclo di pianificazione e
programmazione e all’avvio del nuovo ciclo triennale 2023/2025, nonché necessaria per
I'erogazione degli istituti premianti e la verifica del permanere delle condizioni di assenza
di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative
significative, tali per cui si debba procedere all’aggiornamento anticipato della sezione
“Rischi corruttivi e trasparenza”.

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell'art. 6,
comma 3, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per
la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato
di Attivita e Organizzazione (PIAO) sara quindi effettuato:

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

“Performance”;
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- secondo le modalita definite dallANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi
corruttivi e trasparenza”;

- su base triennale dal Nucleo di Valutazione della performance (NdV), ai sensi
dell'articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione
“Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di
performance.
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Allegato 2)

Piano della Formazione

Premessa

La formazione costituisce impegno costante ai fini della valorizzazione delle risorse umane
e dell’accrescimento delle professionalita interne al Covar 14 ed e considerata necessario
strumento a supporto di processi innovativi e si sviluppo organizzativo. Il piano triennale
per la formazione e I'aggiornamento del personale dipendente si pone, pertanto, quale
strumento di programmazione finalizzato a rispondere alle reali esigenze di sviluppo delle
competenze, di arricchimento e riqualificazione professionale.

Fabbisogni formativi

Al fine di elaborare un quadro delle priorita per la definizione del programma
annuale/triennale di formazione si e provveduto ad effettuare una ricognizione del
fabbisogno dei diversi Servizi.

Risorse per la formazione

Nel Bilancio2022-2024 sono state stanziate adeguate risorse per la formazione del
personale sia in termini di formazione discrezionale 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, “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 in forma congiunta dai funzionari apicali al fine di autorizzare la partecipazione ai
corsi del personale interessato, previa assunzione atto gestionale di impegno di spesa a
cura del competente funzionario. 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

Allinterno del presente documento si delinea la formazione e I'aggiornamento non solo
quale strumento atto a sostenere l'attivita del Covar 14, ma anche come opportunita ai
singoli dipendenti per 'accrescimento professionale. Nel concreto le azioni formative sono
finalizzate ad un reale incremento sul piano delle conoscenze, competenze e capacita
tecnico-gestionali. In particolare nel corso del triennio 2022/2024 l'azione formativa si
propone di rispondere in particolare ai fabbisogni derivanti da:

-innovazioni di carattere normativo e/o tecnologico;

-obblighi di legge;

-necessita di aggiornamento professionali;

-particolari obiettivi di P.E.G. che implichino conoscenze e competenze nuove.

Verra promossa la partecipazione del personale dipendente a corsi e seminari di
aggiornamento organizzati da Enti sovracomunali, da scuole di formazione pubbliche o
private e da Associazioni nazionali di particolare importanza (ANCI, ANUSCA, ANUTEL).

23




Si prevede di valutare anche la realizzazione di interventi formativi con risorse interne ed e
inoltre fatto salvo il processo di autoformazione ed aggiornamento costante delle
competenze, attraverso il collegamento telematico a siti istituzionali o specialistici. Sono
inoltre attivi alcuni abbonamenti a riviste specializzate. Si elencano gli interventi formativi
previsti durante il triennio 2022/2024 su tematiche specifiche all'interno delle quali si ritiene
piu utile prevedere occasioni di studio e aggiornamento tecnico professionale:
Anticorruzione e trasparenza e relativa formazione obbligatoria in relazione alla Legge
190/2012 e s.m.i.;

Armonizzazione contabile ed innovazioni varie relative ai servizi economico finanziari;
Aggiornamento in materia di procedimenti per appalto di servizi, lavori e forniture;

Benefici a terzi, sovvenzioni, contributi, sussidi e procedimenti relativi;

Aggiornamenti in materia tributaria,

Aggiornamenti in materia di Protocollo informatico, gestione flussi documentali e Amm.ne
Digitale;

Aggiornamenti in materia di gestione personale enti locali, CCNL, assunzioni ecc.;
Aggiornamenti in materia di sicurezza sul lavoro e relativo testo Unico;

Aggiornamenti su procedure e programmi informatici in dotazione agli uffici;
Aggiornamenti in materia di semplificazione amm.va, digitalizzazione e gestione
procedimenti vari di competenza dei vari servizi ed uffici;

Aggiornamento in materia di Diritto amministrativo, con particolare riguardo alla gestione
dei procedimenti;

Corsi di formazione su programmi informatici;

Formazione in materia di etica, integrita ed altre tematiche attinenti alla prevenzione della
corruzione;

Corsi di aggiornamento per personale di nuova assunzione.

Per quanto riguarda la formazione obbligatoria in materia di prevenzione della corruzione
e trasparenza si rileva che l'assetto normativo comprende anche il contenuto dei vari
decreti attuativi:

- Testo unico delle disposizioni in materia di incandidabilita e di divieto di ricoprire cariche
elettive e di governo conseguenti a sentenze definitive di condanna per delitti non colposi,
a norma dell'art.1 co.63 della L.190/2012, approvato con D.Lgs. n.235/2012;

- Riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicita, trasparenza e diffusione di
informazioni da parte delle pubbliche amministrazioni, approvato il 15/02/2013, in
attuazione dei commi 35 e 36 dell’art.1 della Legge N. 190/2012 e del D.Lgs. n.33/2013 e
ss.mm.ii.;

- Disposizioni in materia di inconferibilita e incompatibilita di incarichi presso le pubbliche
amm.ni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a norma dell’art.1, commi 49 e 50
della Legge n.190/2012 e di cui al D.Lgs. n. 39/2013;

- Codice di comportamento per i dipendenti delle pubbliche amministrazioni, approvato
con D.P.R. n.62/2013, in attuazione dell'art.54 del D.Lgs. n.165/2001 e ss.mm.ii..

Allegato 3)

PIANO delle Azioni Positive
PREMESSA
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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 & 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 '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
guanto necessarie, fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.
Il Piano Triennale delle Azioni Positive € il documento programmatico che individua
obbiettivi 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 1e 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 allart. 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 l'altro, al fine di
promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse
sono softorappresentate, 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 ... | 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 del Consorzio;

% uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per ci0 che attiene le opportunita di

lavoro e sviluppo professionale;
% valorizzazione delle caratteristiche di genere e delle differenze, considerandole
fattori di qualita.

I Consorzio Covar 14, consapevole dellimportanza 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
guanto di seguito esposto.
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ANALISI DATI DEL PERSONALE
L’analisi della situazione attuale del personale dipendente occupato nelle diverse aree del
Consorzio, presenta un quadro di sostanziale equilibrio, per cid che attiene la presenza
femminile e maschile.

PIANO AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2020 - 2022
Con il presente Piano Azioni Positive, il Consorzio Covarl4 favorisce 'adozione di misure
che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo
professionale, tenendo conto altresi della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno
alla famiglia, con particolare riferimento:
1 alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di
crescita e di miglioramento;
2 agli orari di lavoro flessibili, in ottemperanza alla normativa vigente;
3 all’ individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita,
anche attraverso I'attribuzione di incentivi e progressioni economiche;
4 all' individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti
coerenti con i principi di pari opportunita nel lavoro;
Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le
esigenze di 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.

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

1. 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 la valorizzazione 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 il Consorzio dara maggiore importanza ai
corsi organizzati “in house”.
Azione positiva 2: predisporre un’accurata attivita di monitoraggio all'interno di
ciascun Area, al fine di individuare specifiche esigenze di natura formativa da
vagliare anche congiuntamente.
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Soqggetti ed Uffici_coinvolti: Presidente del C.D.A. — Direttore —Funzionari apicali
Posizioni Organizzative — Ufficio Personale.
A chi é rivolto: a tutti i dipendenti.

. ORARI DI LAVORO

Obiettivo: favorire l'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 I'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 I'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 dallemergenza 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
dellAmministrazione e le richieste dei dipendenti.

Azione positiva 2: particolare attenzione al part — time e ad altre forme si orario
flessibile.

Soqgetti ed Uffici_coinvolti: Presidente del C.D.A. — Direttore —Funzionari apicali
Posizioni Organizzative — Ufficio Personale.

A chi e 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 del Consorzio, 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 selettivii secondo logiche
meritocratiche che valorizzino i dipendenti meritevoli, attraverso [attribuzione
selettiva di incentivi economici e di carriera, nonché delle progressioni economiche,
con l'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.
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Soqggetti ed Uffici_coinvolti: Presidente del C.D.A. — Direttore —Funzionari apicali
Posizioni Organizzative — Ufficio Personale..
A chi é rivolto: 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 '’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 del Consorzio.

Soqgetti ed Uffici coinvolti: Presidente del C.D.A. — Direttore —Funzionari apicali
Posizioni Organizzative — Ufficio Personale.

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti, ai Funzionari PO, a tutti i cittadini.

DURATA

Il presente Piano ha durata per tutto il triennio 2022/2024.
Il Piano verra pubblicato all’Albo Pretorio on-line del Consorzio, sul sito istituzionale
e reso disponibile a tutto il personale dipendente del Consorzio.

Il Piano sara inoltre trasmesso al CUG e alla Consigliera di Parita della Regione
Piemonte, 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 del Consorzio, in modo da poter procedere, alla
scadenza, ad un aggiornamento adeguato e condiviso.
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