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PREMESSA

Il nuovo Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) viene introdotto con la finalita di consentire
un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazioni ¢ una sua
semplificazione, nonché assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa, dei servizi
ai cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla missione
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 unforte valore comunicativo,
attraverso il quale I’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi ele azioni mediante le quali vengono
esercitate le funzioni pubbliche e 1 risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico
da soddisfare.

RIFERIMENTI NORMATIVI

L’art. 6 commi da 1 a4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge 6 agosto
2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, che assorbe
una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa, in particolare: il Piano della performance, il
Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro
agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale, quale misura di semplificazione, snellimento e
ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacita
amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente, ¢
redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai sensi del decreto
legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica,
all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano NazionaleAnticorruzione e negli atti di regolazione
generali adottati dall’ ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, 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, convertitocon modificazioni, in legge 29 giugno
2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in
caso di proroga per legge dei termini di approvazione dei bilanci di previsioni, entro 30 gg dall’approvazione
di quest’ultimi.

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 all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, 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 sensidell’articolo 1, comma 16,
della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

e autorizzazione/concessione;
contratti pubblici;
concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
concorsi e prove selettive;
processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza
(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.



L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza’ avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni
amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance
a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita il Piano ¢ modificato sulla base delle
risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio.

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

Il presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ¢ deliberato in coerenza con il Documento Unico di
Programmazione 2023-2025, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 4 del 27/03/2023 ed il
bilancio di previsione finanziario 2023-2025 approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 9 del
27/03/2023.

Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il Piano delle
azioni concrete, il Piano per razionalizzare ’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che
corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della performance, il Piano Triennale per
la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano di
azioni positive.



Denominazione: Comune di San Michele Salentino

Sede Comunale: Via Pascoli, 1 - 72018 San Michele Salentino (BR)
Codice Fiscale: 81002890747

Partita I.V.A: 00242750743

Sindaco: Per. Agr. Giovanni Allegrini

1.1 Dati relativi alla geolocalizzazione e al territorio dell’Ente

Il territorio comunale.

San Michele Salentino, con i suoi 6.127 abitanti ¢ fra i comuni piu piccoli della provincia di Brindisi. Si
estende sulle ultime propaggini delle Murge orientali, tra Ceglie Messapica, Francavilla Fontana, Latiano,
San Vito dei Normanni e Ostuni. Territorio dalla forte vocazione agricola, presenta negli aspetti culturali e
morfologici, degli elementi in comune con il resto del territorio murgiano. La sua forte vocazione agricola ¢
comprovata dalla considerevole produzione non solo di olio d’oliva extravergine, ma anche degli svariati
prodotti orto-frutticoli locali, che denotano una embrionale, ma crescente, attenzione per un’attivita produttiva
orientata verso un particolare tipo di turismo, quello rurale. L’agricoltura, favorita dalle caratteristiche del
territorio, assicura buone produzioni di tutti i tipi di colture; ¢ praticato anche 1’allevamento di bovini, suini,
ovini, caprini ed equini. L’industria ¢ presente con i comparti alimentare, edile, metallurgico e del legno. Il
terziario si compone della rete commerciale e dell’insieme dei servizi, che comprendono quello bancario.

Tra le specialita gastronomiche locali: “li stacchiodd cu llu cas ricott” (orecchiette con il cacio-ricotta), “li
faf” (pure di fave), le braciole di cavallo, “li gnummarieddi” (involtini di interiora di agnello), “li bambasciun”
(i lampascioni, usati spesso come contorno per i piatti di carne). Dolci natalizi sono: “li carteddate” (dette
anche chiacchiere) e “li pettl” (pettole fritte nell’olio e immerse nel miele o nel vino cotto o salate); gustosi



sono anche 1 “purcidduzz”, dadini di pasta frolla fritti in olio e cosparsi di miele. Il "fico mandorlato di San
Michele Salentino", un dolce tradizionale preparato con varieta locali di mandorle e fichi, ¢ presidio Slow
Food.

Il centro ¢ inoltre famoso per la sua vocazione alla vendita di auto usate: presenta il piu alto rapporto
concessionari-abitanti d'Europa.

Grazie alle sue attivita produttive, registra numerosi visitatori in occasione di alcune manifestazioni
tradizionali.

Tra queste meritano di essere citate:

- la Fiera del Fico Mandorlato: ultima settimana di agosto;
- la Fiera dell’ Auto: ultima settimana di Maggio e prima settimana di giugno;
- ’“Estate Sanmichelana”;

La festa del Patrono, San Michele Arcangelo, cade al 29 settembre, tuttavia, viene celebrata in altre due
occasioni: con festeggiamenti religiosi 1’8 maggio ricorrenza dell’apparizione dell’ Arcangelo Michele alla
grotta di Monte Sant’Angelo e con festeggiamenti sia religiosi che civili tra la prima e la seconda domenica
di agosto.

Il contesto storico.

Nei primi decenni del XVII secolo, Michele Vaaz de Andrada, conte di Mola e barone di San Donato, creo
attorno a una masseria preesistente un piccolo villaggio popolandolo con novanta famiglie di emigrati dalla
Schiavonia (penisola balcanica). Per tale ragione, ancora fino a qualche decennio fa era San Michele Salentino
era detto anche Massarianova. Alla morte di Michele (1623) il possedimento passo alla nipote Fiorenza, che
sposo il cugino Emanuele Vaaz de Andrada; questi eredito il titolo di conte di Mola e duca di Casamassima.
I1 feudo passo nelle mani del figlio Michele e, alla sua morte (1696), al primogenito Francesco (1677-1751)
il quale non lascio eredi. La proprieta della Massarianova torno quindi alla Regia Corte, che la rivendette
subito ad Annibale Sisto y Britto, duca del contiguo paese di Ceglie Messapica. La storia di San Michele
Salentino segui quindi quella del piu popoloso centro di Ceglie, fino alla soppressione della feudalita, con
decreto di Giuseppe Bonaparte del 2 agosto 1806. Nei decenni successivi, parve piu razionale aggregare il
piccolo insediamento al comune di San Vito degli Schiavoni (oggi San Vito dei Normanni), i collegamenti
verso il quale erano piu agevoli di quelli per Ceglie. In tale circostanza giocarono un ruolo di rilievo i principi
Dentice di Frasso.

Nell'agosto del 1839 il principe Francesco Dentice di Frasso (figlio di quel Gerardo che alla fine del Settecento
aveva costruito la Masseria San Michele in una proprieta di ben 389 ettari) costitui nei suoi possedimenti un
agglomerato urbano concedendo a 61 coloni alcuni suoi terreni nelle contrade San Michele e Aieni: questo
puo considerarsi a buon diritto 'atto di fondazione del paese.

La contrada di San Michele, ancora dipendente dal comune di San Vito, ebbe un suo cimitero nel 1876 ed
una nuova chiesa fu edificata nel 1882 (costituita in parrocchia nel 1901). La prima parte del toponimo riflette
il nome del Santo Patrono: stando alla tradizione, il principe Francesco Dentice fece costruire una cappella
votiva sul luogo del ritrovamento di un’immagine dell’ Arcangelo Michele.

La popolazione di San Michele tuttavia chiese insistentemente che il paese fosse reso autonomo anche da San
Vito, ma il contenzioso (accompagnato da turbolenze e violenze negli anni 1912-1913) ebbe termine solo il
25 ottobre 1928, quando si provvide alla costituzione del comune, che fu il ventesimo della provincia di
Brindisi. Nella stessa circostanza il nome muto in San Michele Salentino.

Lo stemma e il gonfalone del Comune di San Michele Salentino sono stati concessi con regio decreto del 13
marzo 1930: «Interzato in fascia: nel primo d'azzurro, alla stella d'argento; nel secondo scaccato di due fila
d'argento e di rosso; nel terzo mareggiato d'azzurro e d'argento, al delfino natante del secondo. Ornamenti
esteriori da Comune.»

Fonte: Italiapedia e Wikipedia



‘ 1.2 Informazioni relative alla composizione demografica e statistiche sulla popolazione

Numero dipendenti dell’Ente (al 31/12/2022): 24

Numero abitanti: 6.127

Maschi (%): 49,05

Femmine (%): 50,95

Stranieri (%): 5,52 (al 31/12/2022)

Superficie comunale totale: 26,53 Km?2

Densita abitativa: 230,95 ab. /km?

Altitudine: 153 m. s.L.m.

Sismicita: Zona 4(indice molto basso)

Nr Famiglie: 2.487

Indice di Natalita (x 1.000 ab.): 7,18%e

Indice di Mortalita (x 1.000 ab.): 13,22%e

Saldo Naturale: -37

Saldo Migratorio: -13

Numero di Telefono dell’Ente: 0831 - 966026

Sito Internet dell’Ente: https://www.comune.sanmichelesal.br.it/
Indirizzo email dell’Ente: protocollo@comune.sanmichelesal.br.it
Indirizzo P.E.C. dell’Ente: segreteria.comune.sanmichelesal.br@pec.rupar.puglia.it



2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

In questa sottosezione, I’amministrazione definisce 1 risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici,
programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da ciascuna
amministrazione, le modalita e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena
accessibilita, fisica e digitale, alle amministrazioni da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini
con disabilita, nonché I’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste
dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di
digitalizzazione ivi previsti. L’amministrazione, inoltre, esplicita come una selezione delle politiche dell’ente
si traduce in termini di obiettivi di Valore Pubblico (outcome/impatti), anche con riferimento alle misure di
benessere equo e sostenibile (Sustainable Development Goals dell’Agenda ONU 2030; indicatori di
Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e CNEL, che comunque non si applicano agli Enti Locali).
Si tratta, dunque, di descrivere, in coerenza con i documenti di programmazione economica e finanziaria, le
strategie per la creazione di Valore Pubblico e i relativi indicatori di impatto.

Partendo infatti dall’attivita di Programmazione Strategica ovvero dal Programma di Mandato del Sindaco,
dalle Missioni e Programmi del Documento Unico di Programmazione, dagli Obiettivi annuali affidati alle
singole Strutture formalizzati nel PIAO, si arriva fino al monitoraggio dei risultati ottenuti attraverso 1’analisi
dei Servizi Erogati ai Cittadini e delle attivita strutturali realizzate, consentendo quindi di fotografare la
Performance espressa dall’Ente e dalle sue Strutture o Articolazioni Organizzative sia nell’anno di
riferimento che in ragione del Trend Pluriennale di mantenimento del livello quali-quantitativo dei servizi, o
di miglioramento, auspicato.

In questa parte sono riassunte le priorita che I’Ente vuole raggiungere, sono le linee di intervento che derivano
logicamente dall’analisi effettuata al punto precedente e si ritrovano nel programma politico col quale ¢ stata
eletto il Sindaco.

Per ogni priorita strategica bisogna richiamare la situazione iniziale, deve essere definito un outcome, cio¢
un risultato tangibile per i cosiddetti stakeholder (cittadini, imprese o altri portatori di interesse) e si deve
delineare una linea d’azione.

Il valore pubblico atteso dell’Ente discende dalle priorita strategiche descritte nelle Missioni € Programmi
del DUP che a sua volta discendono dal Programma di Mandato del Sindaco, fra le priorita strategiche ¢’¢ il
mantenimento e dove possibile il miglioramento dell’efficacia e dell’efficienza dei processi organizzativi e
dei servizi resi agli utenti, anche in ragione del modificarsi ed evolversi del contesto e delle priorita nazionali.
Gli obiettivi annuali e triennali che ne discendono sono coerenti con quanto riportato e con la finalita di
operare in una ottica di completa trasparenza e garanzia di anticorruzione, con una costante attenzione al
rispetto degli equilibri e dei parametri di deficitarieta strutturale di bilancio.

Valore Pubblico: Il Documento Unico di Programmazione (DUP) per il triennio 2023-2025 ¢ stato approvato
con delibera di Consiglio n. 4 del 27.03.2023.

2.1.1 Benessere e sostenibilita:

Il concetto di valore pubblico a livello locale si ispira alla piu ampia idea di benessere e sostenibilita diffusa
che viene strutturata e analizzata a livello nazionale.

I1 progetto Bes dell’Istituto Nazionale di Statistica (ISTAT) nasce nel 2010 per misurare il Benessere equo e
sostenibile, con 1’obiettivo di valutare il progresso della societa non soltanto dal punto di vista economico,
ma anche sociale e ambientale. A tal fine, 1 tradizionali indicatori economici, primo fra tutti il Pil, sono stati
integrati con misure sulla qualita della vita delle persone e sull’ambiente.

A partire dal 2016, agli indicatori e alle analisi sul benessere si affiancano gli indicatori per il monitoraggio
degli obiettivi dell’ Agenda 2030 sullo sviluppo sostenibile, i Sustainable Development Goals (SDGs) delle
Nazioni Unite, scelti dalla comunita globale grazie a un accordo politico tra i diversi attori, per rappresentare



1 propri valori, priorita e obiettivi. La Commissione Statistica delle Nazioni Unite (UNSC) ha definito un
quadro di informazione statistica condiviso per monitorare il progresso dei singoli Paesi verso gli SDGs,
individuando circa 250 indicatori.

I due set di indicatori sono solo parzialmente sovrapponibili, ma certamente complementari (si veda il quadro
degli indicatori Bes inclusi nel framework SDGs).

I 12 domini rilevanti per la misura del benessere che raccolgono il set di 153 indicatori del BES:

GLI INDICATORI DI BENESSERE EQUO E SOSTENIBILE

| dadici Indicatori sono:
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Quadro degli indicatori Bes inclusi nel framework SDGs:

1. Salute 4 indicatori
2. Istruzione e formazione 8 indicatori
3. Lavoro e conciliazione tempi di vita 10 indicatori
rBenessefeeeonomioo(a) 7 indicatori
5. Relazion sociall
|6. Politica e istituzioni (a) 8 indicatori
7. Sicurezza 3 indicatori
|8. Benessere soggettivo
[8. Paesaggio e patimonio culturale 2 indicatori
10. Ambiente (b) 11 indicaton
11. Innovazione, ricerca e creativita 3 indicatori
12. Qualita dei servizi (a) 8 indicatori

(8) 2incicatore nipetutoin piu Gosl
(5] 4 imsicstor ripetat i i Gos



Una ulteriore riferimento per gli indirizzi e obiettivi strategici € rappresentato dal Piano nazionale di Ripresa
e resilienza che orienta 1’azione dell’amministrazione sempre in un’ottica di valore pubblico, il PNRR si
sviluppa intorno a tre assi strategici condivisi a livello europeo, ovvero digitalizzazione, transizione ecologica,
inclusione sociale, e si articola in 16 Componenti, raggruppate in sei Missioni: Digitalizzazione, Innovazione,
Competitivita, Cultura e Turismo; Rivoluzione Verde e Transizione Ecologica; Infrastrutture per una Mobilita
Sostenibile; Istruzione e Ricerca; Inclusione e Coesione; Salute:

TAVOLA 1.1: COMPOSIZIONE DEL PNRR PER MISSIONI E COMPONENTI(MILIARDI DI EURO)

M1. DIGITALIZZAZIONE, INNOVAZIONE, COMPETITIVITA,  PNRR React EU KoRco
CULTURAE TURISMO @) b) ‘°"‘"""3‘°"““" (d1=(a)+{b)*+(c)
MIC DIGITALIZZAZIONE, INNOVAZIONE ESICUREZZANELLA PA 975 0,00 140 1115
’”] Er'“ﬁ” A DMPEITIRA 2389 0,80 588 3057
MIC3 - TURISMOE CULTURA 4D 6,68 0.00 1.46 813
Totale Missione 1 40,32 0.80 874 49,86
Fondo
é}» M2. RIVOLUZIONE VERDE E TRANSIZIONE ECOLOGICA ’:’,‘* ““(;‘)‘“ complementare —
M2C AGRICOLTURA SOSTENIBILE FD ECONOMIA CIRCOLARE 5.27 0,50 1.20 697
M2C2 - TRANSIZIONE ENERGETICAE MOBILITA'SOSTENIBILE 2378 0,18 140 25,36
M2C3 - EFFICIENZAENERGETICAE RIQUALIFICAZIONE DEGLI EDIFIC 15,36 032 6,56 22,24
M2C4 - TUTELA DEL TERRITORIO £ DELLA RISORSA IDRICA 15,06 031 0,00 1537
Totale Missione 2 59,47 131 9.16 69,94
Fondo
E M3. INFRASTRUTTURE PER UNAMOBILITA sosTeniie 1 i complemercar i
VTR A A R AR R e 2477 0,00 320 27.97
M3C2 - INTERMODALITA £ LOGISTICAINTEGRATA 063 0,00 286 349
Totale Missione 3 25,40 0,00 6.06 3146
S% MA.ISTRUZIONEE RICERCA ’z',‘“ ““:;‘,‘” com;%‘:nm .
e e e
MAC2 - DALLARIC 11,44 0,48 1.00 1292
Totale Missione 4 30,88 193 1,00 3381
Fondo
) MS. INCLUSIONE E COESIONE s e commplemenean .
MSC1 - POLITICHE PERIL LAVOR 6.66 597 0.00 12,63
M :"!'\ RA - TURE | MIGLI I At 117 1.28 034 12.79
MSC3 - INTERVENTI SPECIALI PER LA COESIONE TERRTORIALE 198 0,00 243 441
Totale Missione 5 19,81 725 277 29.83
T pE:R Re.:;‘) EU mm;%?:::nmvo ; m_{':‘f‘{:)h =
M6C1 - RET! DI PROSSIMITA, STRUTTURE E TELEMEDICINA PER 700 150 050 900
e e S 863 0.21 239 11,23
Totale Missione 6 15,63 17 289 2023
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2.2. Performance

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al Capo
IT del decreto legislativo n. 150 del 2009. Esso ¢ 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, commal, lettera b), del predetto decreto legislativo.

I Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione della
legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita' del lavoro pubblico e di efficienza
e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia ¢ bene ricordare che I’art. 31 (Norme per gli Enti
territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del suddetto D. Lgs. n. 150/2009 nel testo cosi modificato dall’
art. 17, comma 1, lett. a), D.1gs. 25 maggio 2017, n. 74, in vigore dal 22/06/2017, prevede che: “Le Regioni,
anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale, e gli enti locali
adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23, commi 1 e 2, 24,
commi 1l e2,25,26¢27, comma 1.

Pertanto, gli Enti Locali possono derogare agli indirizzi impartiti dal Dipartimento della Funzione Pubblica
(Linee guida n. 3/2018), applicando le previsioni contenute nell’art. 169 c. 3-bis del dlgs 267/2000 “Testo
unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali”, ovvero “Il PEG ¢ deliberato in coerenza con il bilancio
di previsione e con il documento unico di programmazione”. Il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'art.
108, comma 1, del presente testo unico e il piano della performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati organicamente nel PIAO.

Le predette disposizioni legislative comportano che:

e la misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei dipendenti
dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttivita del lavoro nonché la qualita, 1’efficienza,
I’integrita e la trasparenza dell’attivita amministrativa alla luce dei principi contenuti nel Titolo II del
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;

e il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresi finalizzato alla valorizzazione
del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai dipendenti dell’ente, in
conformita a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli II e III del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150;

e [’amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a tale fine
adotti, con apposito provvedimento, il Regolamento per la Misurazione e Valutazione della
Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti principi generali di misurazione,
costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente;

e il Nucleo di Valutazione controlli e rilevi la corretta attuazione della trasparenza e la pubblicazione
sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel citato decreto e nei successivi
D.L.n. 174 e n. 179 del 2012.

I1 Regolamento per la misurazione e valutazione della performance vigente, approvato con deliberazione di
G.C. n. 9 del 05.02.2014, recepisce questi principi con I’obiettivo di promuovere la cultura del merito ed
ottimizzare 1’azione amministrativa, in particolare le finalita della misurazione e valutazione della
performance risultano essere principalmente le seguenti:

e riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi,

verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti;
informare e guidare i processi decisionali;

gestire piu efficacemente le risorse ed i processi organizzativi;
influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui;
rafforzare 1’accountability e la responsabilita a diversi livelli gerarchici;

e incoraggiare il miglioramento continuo e I’apprendimento organizzativo.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce quindi uno strumento essenziale per il
miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo fondamentale nella definizione e nella verifica del
raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in relazione a specifiche esigenze della collettivita,
consentendo una migliore capacita di decisione da parte delle autorita competenti in ordine all’allocazione
delle risorse, con riduzione di sprechi e inefficienze. In riferimento alle finalita sopradescritte, il Piano degli
Obiettivi riveste un ruolo cruciale, gli obiettivi che vengono scelti assegnati devono essere appropriati,
sfidanti e misurabili, il piano deve configurarsi come un documento strategicamente rilevante e
comprensibile, deve essere ispirato ai principi di trasparenza, immediata intelligibilita, veridicita e
verificabilita dei contenuti, partecipazione e coerenza interna ed esterna.




Il Piano della Performance ¢ un documento programmatico che da avvio all’intero ciclo di gestione della
Performance dove, in coerenza con le risorse assegnate, vengono esplicitati gli obiettivi, gli indicatori ed i
risultati attesi circa le attivita dell'amministrazione, su cui si basera poila misurazione, la valutazione e la
rendicontazione dei risultati. Questo strumento diviene quindi parte integrante dell’intero ciclo di
programmazione finanziaria che partendo dalla Mission e dalla Vision dell’ente contenute nel Programma di
Mandato e formalizzate nel Documento Unico di Programmazione giunge, a cascata, all’individuazione dei
singoli obiettivi attraverso il Piano dettagliato degli Obiettivi e all’allocazione delle risorse tramite il
Piano Esecutivo di Gestione.

Grazie all’unificazione di questi tre strumenti in un unico documento, il ciclo di gestione della performance
diviene piu snello, permettendo all’amministrazione locale di pianificare in maniera lineare la propria politica
strategica di mandato e al tempo stesso rendicontare in maniera trasparente il proprio operato. Inoltre con un
comunicato della A.n.a.c (Autorita nazionale anticorruzione e per la valutazione e trasparenza delle
amministrazioni pubbliche) ¢ stata sottolineata la necessita di integrare il ciclo della performance con gli
strumenti e 1 processi relativia qualita dei servizi, trasparenza, integrita e prevenzione della anticorruzione.
Le amministrazioni nell'adottare il Piano della Performance dovranno quindi prevedere esplicitamente il
riferimento a obiettivi, indicatori e target relativi ai risultati da conseguire tramite la realizzazione dei Piani
triennali di prevenzione della corruzione e dei Programmi triennali della trasparenza.

La Relazione conclude il “Ciclo di gestione della performance” mostrando, con riferimento all’anno
precedente, 1 risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto agli obiettivi programmati nonché in
relazione alle risorse disponibili, con evidenziazione di eventuali scostamenti.

Nello specifico, la Relazione sulla Performance permette di indagare:
1 il contesto di riferimento, sintetizzando le principali informazioni di interesse per
cittadinie stakeholder;
[ lo stato di salute dell’ente in termini economico finanziari, di benessere organizzativo
edelle relazioni;
"1 Deffettiva realizzazione dei programmi e progetti strategici previsti per I’anno in corso;

'] lo stock di attivita e servizi che il comune mette a disposizione di cittadini e utenti;
Tl gli impatti delle politiche sul territorio e sulla popolazione unitamente ad un’analisi

dibenchmark spazio temporale.
N
Al pari del Piano delle Performance, la Relazione deve essere approvata dall’organo esecutivo.

Ai sensi dell’art. 14, comma 4, lettera ¢) e comma 6, del D. Lgs. 150/2009, la Relazione deve essere validata
dall’Organismo Indipendente di Valutazione (O.1.V.) quale condizione inderogabile per 1’accesso agli
strumenti premiali di cui al Titolo III del decreto in oggetto.

Performance: Si allegano le schede relative agli obiettivi del Piano Triennale della Performance per il
triennio 2023/2025 — annualita 2023, con particolare riferimento all’annualita corrente, allegate al presente
documento (Allegato 1).




2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Il sistema di prevenzione della corruzione, disciplinato dalla Legge n. 190/2012, prevede
programmazione, |’attuazione e il monitoraggio delle misure di  prevenzione della
corruzione da realizzarsi attraverso un’azione coordinata tra strategia nazionale e strategia

interna a ciascuna amministrazione.

La strategia nazionale si attua mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’ Autorita
Nazionale Anticorruzione (ANAC) che, in relazione alla dimensione e ai diversi settori di attivita degli
enti, individua 1 principali rischi di corruzione e i relativi rimedi e contiene I’indicazione degli
obiettivi, dei tempi e delle modalita di adozione e attuazione delle misure di contrasto al
fenomeno corruttivo: si tratta di “atto di indirizzo” per le pubbliche amministrazioni, ai fini
dell’adozione dei loro Piani triennali di prevenzione della corruzione e della trasparenza (PTPCT).

Quest’ultimo strumento fornisce una valutazione del livello di esposizione delle amministrazionial
rischio di corruzione e indica gli interventi organizzativi (cio¢ le “misure”) voltia
prevenire il medesimo rischio (art. 1, comma 5, legge 190/2012).

A seguito dell’entrata in vigore dell'articolo 6 del decreto-legge n. 80/2021, convertito,con
modificazioni, dalla Legge n. 113/2021, le pubbliche amministrazioni con piu di cinquanta dipendenti,
con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, sono tenute ad
adottare, in via ordinaria entro il 31 gennaio di ogni anno, salvo proroghe dei termini di approvazione
del bilancio di previsione, il PIAO.

Lo stesso contiene, tra I’altro, 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 i contenuti definiti dal D.M. 30/6/2022 n. 132.

Ai sensi del DPR n. 81/2022, sono stati soppressi, in quanto assorbiti nell’apposita sottosezione “Rischi
corruttivi e trasparenza”, all’interno della sezione valore pubblico, performance ed anticorruzione del
PIAO, anche gli adempimenti inerenti al PTPCT.

La sottosezione ¢ 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. 190/2012 e del dlgs 33/2013, integrati dal dlgs
97/2016 e s.m.i., e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in
modofunzionale alle strategie di creazione di valore. Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a
individuare ea contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA)
e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dal’ANAC, I’'RPCT propone
I’aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza secondo canoni
di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di previsioni
standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA vigente, contiene le

seguenti analisi che sono schematizzate in tabelle:

A) Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e
congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale I’amministrazione si trova ad

operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi;




B) Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua struttura
organizzativa possano influenzare 1’esposizione al rischio corruttivo della stessa;

C) Mappatura dei processi di lavoro sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della
natura e delle peculiarita dell’attivita stessa, espongono 1’amministrazione a rischi corruttivi con focus
sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico,
con particolare riferimento alle aree di rischio gia individuate dall’ANAC, con I’identificazione dei
fattori abilitanti e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati
con esiti positivo), anche in riferimento ai progetti del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e
i controlli di sull’antiriciclaggio e antiterrorismo, sulla base degli indicatori di anomalia indicati
dall’Unita di Informazione Finanziaria (UIF);

D) Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le
amministrazioni programmano le misure sia generali, che specifiche per contenere i rischi corruttivi
individuati, anche ai fini dell’antiriciclaggio e I’antiterrorismo. 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 privilegiatele misure volte a
raggiungere piu finalita, prime fra tutte quellidi semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita.
Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione.

E) Monitoraggio annuale sull’idoneita e sull’attuazione delle misure, con 1’analisi dei risultati ottenuti.

Anticorruzione: Si ricorda che I’RPCT ¢ il Segretario Generale ed ¢ stato nominato con decreto sindacale
n. 1 del 31.01.2023 e che il Codice di Comportamento dell’Ente ¢ stato aggiornato con deliberazione di
G.C. n. 40 del 30.01.2021.

2.3.1 Analisi del contesto interno ed esterno:

L’analisi del contesto esterno e interno rientra tra le attivita necessarie per calibrare le misure di
prevenzione della corruzione. La gestione del rischio deve essere in linea con il contesto esternoe
interno e con il profilo di rischio dell’organizzazione.

Per il contesto esterno occorre acquisire e interpretare, in termini di rischio corruttivo rispetto all’ente,
sia le principali dinamiche territoriali o settoriali, sia le influenze o pressioni di interessi esterni cui
I’amministrazione potrebbe essere sottoposta: dati relativi al contesto culturale, sociale, economico,
coinvolgimento appropriato dei portatori di interesse, criticitd riscontrate attraverso segnalazioni
esterne o risultanti dalle attivita di monitoraggio, in modo che questi fattori siano tutti
opportunamente rappresentati € che i loro punti di vista siano presi in considerazione per la
definizione e gestione del rischio.

Nell’analisi di tali dati e fattori si registra I’avvio di Next Generation EU che ha posto nuove sfide
anche per il Comune di San Michele Salentino e, tra i fattori da prendere in considerazione, 1'attuale
legislazione nazionale derogatoria del codice dei contratti, strettamente correlata alle esigenze di
semplificazione e di riduzione degli oneri burocratici per I’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa
e Resilienza (PNRR), che potrebbe influire sull’organizzazione comunale, in particolare nei settori
che si occupano di acquisizione di lavori, beni e servizi.

Per il contesto interno, la selezione delle informazioni e dei dati ¢ funzionale sia a rappresentare
I’organizzazione, sia a individuare gli elementi utili a esaminare come le caratteristicheorganizzative
possano influenzare il profilo di rischio dell’amministrazione: quindi la struttura organizzativa
dell’ente, la distribuzione dei ruoli e delle le responsabilita attribuite, le politiche, gli obiettivi e le
strategie messe in atto per conseguirli, il capitale umano e le conoscenze in essere, le risorse
finanziarie disponibili, gli esiti di procedimenti disciplinari conclusi, le
segnalazioni di whistleblowing.



In particolare, la segnalazione/denuncia ¢ di fondamentale importanza nell’ambito della strategia di
prevenzione della corruzione, in quanto consente I’emersione di fatti e comportamenti corruttivi.

Il whistleblower (o “sentinella civica”) assume un ruolo decisivo e strategico per 1’efficacia della lotta
alla corruzione, in ragione del fatto che la denuncia alle autoritd competenti esterne
all’amministrazione o la segnalazione al RPCT dell’amministrazione interessata creano nel medio e
lungo termine un ambiente sfavorevole all’assunzione di comportamenti devianti dalla cura
dell’interesse generale.

Per la descrizione dettagliata del contesto esterno e interno, si rimanda alla Parte I della Sezione
strategica — Analisi di contesto del DUP 2023-2025, approvato con deliberazione di Consiglio n.
4/2023 e alle linee strategiche di mandato approvate con deliberazione del Consiglio Comunale n. 33
del 28.07.2022.

Per quanto concerne il territorio comunale, sulla base delle informazioni acquisite alla
data di redazione della presente sottosezione dal RPCT, non risultano essersi verificati nell’anno 2022
eventi delittuosi legati alla criminalita organizzata o a fenomeni di corruzione.

Si attesta pertanto I’assenza di fatti corruttivi, disfunzioni amministrative, significative modifiche
organizzative, nonché modifiche agli obiettivi strategici, come stabilito dal paragrafo 10.1.2 del PNA
2022 e si conferma la programmazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza,
approvata con deliberazione di Giunta Comunale n. 40 del 30/01/2021 nonché si rimanda alla
Relazione annuale del Responsabile della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza - anno 2022,
atti entrambi accessibili al link



In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando 1’organigramma e il
conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura dell’Ente individuando le strutture
di massima rilevanza, nonché la microstruttura con I’assegnazione dei servizi e gli uffici.

Organizzazione: L’attuale Struttura Organizzativa e conseguente Funzionigramma dell’Ente sono stati
approvati con delibera di Giunta n. 4 dell’11.01.2023




3.1.1 L’Organigramma dell’Ente

SERVIZI RISORSE UMANE
SEGRETARIO GENERALE oy
ED ELETTORALE
SETTORE AFFARI SETTORE SETTORE TECNICO SETTORE POLIZIA LOCALE
GENERALI ECONOMICO -
FINANZIARIO
1° SERVIZIO 1° SERVIZIO 1° SERVIZIO
1° SERVIZIO
SEGRETERIA — LAVORI PUBBLICI, VIABILITA’ E TRAFFICO,
PROTOCOLLO, CONTABILITA’ E ESPROPRIAZIONI, COMMERCIALE ED ANNONA,
NOTIFICHE, ASSISTENZA ATTIVITA’ FINANZIARIA, MANUTENZIONE BENI, CURA PROCEDURE AMMINISTRATIVE,
AGLI ORGANI DI ENTRATE E USCITE, E TUTELA DELL’AMBIENTE, CONTRAVVENZIONI,
GOVERNO, AFFARI PAGHE, DELL’ARREDO URBANO E ORGANIZZAZIONE SERVIZI INTERNI
CONTRIBUTI, RUOLI.
LEGALI, ALBO PRETORIO, DELLA VIABILITA’, CIMITERO ED ESTERNI, EDILIZIA, PROTEZIONE
SERVIZI INFORMATICI. CIVILE, SICUREZZA PUBBLICA,
POLIZIA GIUDIZIARIA, POLIZIA
. MORTUARIA, AMBIENTE, ATTIVITA
2° SERVIZIO 2° SERVIZIO IGIENICO-SANITARIE.
ANAGRAFE, STATO 2° SERVIZIO ASSETTO ED USO DEL
CIVILE, LEVA MILITARE, TERRITORIO, SPORTELLO
STATISTICO PROVVEDITORATO ED
’ UNICO DELL’EDILIZIA
CENSIMENTO ECONOMATO
PRIVATA, CONDONO
POPOLAZIONE EDILIZIO, EDILIZIA
RESIDENZIALE
3° SERVIZIO
SERVIZI SOCIALI, SERVIZI 3° SERVIZIO
ALLE PERSONE, SANITA,
PUBBLICA ISTRUZIONE, ATTIVITA’ TRIBUTARIE
PINACOTECA,
BIBLIOTECA, CULTURA,
SPORT E SPETTACOLO.
4° SERVIZIO
ATTIVITA’ PRODUTTIVE -
COMMERCIO,
AGRICOLTURA,
ARTIGIANATO,
INDUSTRIA, FIERE E
MERCATI, CACCIA E
TURISMO




3.1.2 Dettaglio della struttura organizzativa

SETTORE SERVIZI/UFFICI ASSEGNATI RESPONSABILE
SEGRETARIO ELETTORALE E RISORSE UMANE EPIFANI Giacomo Vito
GENERALE
AFFARI GENERALI | DEMOGRAFICI, SUAP-ATTIVITA’ CARRIERI Martino

PRODUTTIVE, SERVIZI SEGRETERIA,
CULTURA, SPORT, SPETTACOLI,
SOCIO-SCOLASTICI, INFORMATICI,
AFFARI LEGALI, CIMITERIALI

ECONOMICO- BILANCIO, TRIBUTI ED ECONOMATO VALENTE Addolorata Lucia

FINANZIARIO

TECNICO LAVORI PUBBLICI, PNRR E URGESE Giuseppe
URBANISTICA

POLIZIA LOCALE VIABILITA’, CDS, AMBIENTE, MATARRELLI Anna Lucia

ATTIVITA’ DI POLIZIA GIUDIZIARIA,
EDILIZIA, COMMERCIALE E
AMMINISTRATIVA

3.2 Organizzazione del lavoro agile

Il Comune di San Michele Salentino durante I’anno 2020 ha avviato la sperimentazione del lavoro agile, in
applicazione del Decreto-legge 23 febbraio 2020, n. 6, recante “Misure urgenti in materia di contenimento e
gestione dell'emergenza epidemiologica da COVID-19”, della direttiva n.1 del 25/2/2020 e della circolare n.1
del 4/3/2020 del Ministro per la P.A.

Tale nuova modalita di lavoro si € inserita nel processo di innovazione dell’ organizzazione del lavoro a seguito
dell’emergenza epidemiologica da COVID-19. La necessita di adottare comportamenti diretti a prevenire il
contagio ha determinato un deciso incremento del ricorso al lavoro agile che nei mesi della massima allerta
sanitaria ¢ stato definito come modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa (art. 87 del DL
18/2020) e anche oggi ¢ imposta, per i servizi che possono essere utilmente svolti non in presenza.

La suddetta modalita lavorativa puo inoltre stimolare un cambiamento strutturale del funzionamento della
pubblica amministrazione verso una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della produttivita del
lavoro e di orientamento ai risultati, agevolando altresi la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

In questa sottosezione sono indicati, 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 lavoro da
remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in un’ottica di miglioramento dei sei
servizi resi al cittadino.

In particolare, la sezione contiene:

- le condizionalita e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure organizzative,
piattaforme tecnologiche, competenze professionali);

- gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, conspecifico riferimento ai sistemi di misurazione della
performance;

- 1 contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al miglioramento delle
performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita percepita del lavoro agile; riduzione delle
assenze, customer satisfaction).

Lavoro agile: Il Regolamento sul Piano Organizzativo del Lavoro Agile ¢ stato approvato con delibera di
Giunta n. 14 dell’11.02.2022 accessibile al link

3.2.1 I fattori abilitanti del lavoro agile

Per condizioni abilitanti si intendono i1 presupposti che aumentano la probabilita di successo di una
determinata misura organizzativa. Nel caso del lavoro agile occorre innanzitutto menzionare un
presupposto generale e imprescindibile, ossia I’orientamento dell’amministrazione ai risultati nella



gestione delle risorse umane. Altri fattori fanno riferimento ai livelli di stato delle risorse o livelli di salute
dell’ente funzionali all’implementazione del lavoro agile. Si tratta di fattori abilitanti del processo di
cambiamento strettamente connessi all'andamento dei principali indicatori di perfomance che
I’amministrazione dovrebbe misurare prima dell’implementazione della policy e sui quali dovrebbe
incidere in itinere o a posteriori, tramite opportune leve di miglioramento, al fine di garantire il
raggiungimento di livelli standard ritenuti soddisfacenti.

L’amministrazione deve procedere a un’analisi preliminare del suo stato di salute, al fine di individuare
eventuali elementi critici che possono ostacolare 1I’implementazione del lavoro agile intutta o in parte
della struttura oggetto di analisi, oltre che di eventuali fattori abilitanti che potrebbero favorirne il

successo. In particolare devono essere valutate:

Salute Organizzativa

Adeguatezza dell’organizzazione dell’ente rispetto all’introduzione del lavoro agile.Miglioramento

clima organizzativo

Indicatore

Rilevazione

Presenza di un sistema di Programmazione per
obiettivi (annuali, infra annuali, mensili)e/o per
progetti (a termine) e/o per processi
(continuativi)

I Comune adotta diversi strumenti per la
programmazione ¢ la successiva rilevazione
degli obiettivi. Linee di mandato, indirizzi
strategici, obiettivi di DUP e obiettivi dai Piani
della Performance sono gli strumenti principali
della programmazione degli Enti.




Coordinamento organizzativo dellavoro Si
agile
Monitoraggio del lavoro agile Si

Salute Professionale

Adeguatezza dei profili professionali esistenti all’interno dell’ente rispetto a quelli necessari

Indicatore

Rilevazione

Competenze direzionali (capacita di_ .
programmazione, coordinamento, misurazione
e valutazione da parte dei responsabili di area)

100%

Competenza organizzative (capacita di lavorare
per obiettivi e/o per progetti /o per
processi)

Percorsi di sensibilizzazione e informazione.Percorsi
di formazione/aggiornamento dei
profili esistenti

Competenze Digitali (capacita di utilizzare le
tecnologie)

Percorsi di sensibilizzazione e
informazione. Percorsi di
formazione/aggiornamento dei
profili esistenti

Salute Digitale

Adeguatezza dei profili professionali esistenti all’interno dell’ente rispetto a quelli necessari
Indicatore Rilevazione
PC per lavoro agile forniti dal Comune si

Assenza / presenza VPN No - Accesso in modalita desktop da remoto al

proprio pc di ufficio

Applicativi consultabili in lavoro agile 100%

Banche dati consultabili in lavoro agile 100%

Firma digitale tra 1 lavorator1 agili Si

Processi interni digitalizzati Si

Servizi digitalizzati (servizi rivolti agli utenti Si

esterni, considerando gli ambiti ove ¢ possibile
la digitalizzazione )

Salute economico-finanziaria

Adeguatezza dei profili professionali esistenti all’interno dell’ente rispetto a quelli necessari

Indicatore Rilevazione
Investimenti in supporti hardware e Si
infrastrutture digitali funzionali al lavoro agile

Costi per formazione Si

3.2.2 Le modalita attuative e gli obiettivi dell’Amministrazione

Lo svolgimento della prestazione lavorativa “Smart Working” si inserisce nel processo di innovazione
dell’organizzazione del lavoro allo scopo di stimolare il cambiamento strutturale del funzionamento della
pubblica amministrazione, in direzione di una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della
produttivita del lavoro e di orientamento ai risultati e di agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro. Lo SW si aggiunge alle modalita tradizionali di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato
senza modificare la posizione contrattuale del/delladipendente nell’organizzazione e senza costituire una

nuova categoria contrattuale di rapporto di lavoro.

Lo SW non ¢ quindi una nuova tipologia contrattuale ma una diversa modalita di esecuzione del rapporto
di lavoro subordinato, stabilita mediante accordo tra le parti, caratterizzata anchedall’utilizzo di strumenti
tecnologici ed eseguita in parte all’interno dell’Ente e in parte all’esterno. Rimangono invariate la sede
lavorativa e la posizione del/della dipendente nell’organizzazionedell’Ente.




L’attuazione dello SW non modifica la regolamentazione dell’orario di lavoro applicata al personale
che fara riferimento al normale orario di lavoro tenendo conto delle caratteristiche di flessibilita
temporali proprie dello SW, nel rispetto comunque dei limiti di durata massima dell’orario di lavoro
giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione.
L’adozione del lavoro agile avviene garantendo pari opportunita e non discriminazione, ai fini del
riconoscimento delle professionalita e della progressione di carriera.

In generale, gli obiettivi principali dello SW sono i seguenti:

- Diffondere modalita di lavoro e stili manageriali orientati ad una maggiore autonomia e
responsabilita delle persone e sviluppo di

una cultura orientata ai risultati;

- Rafforzare la cultura della misurazione e della valutazione della performance;

- Valorizzare le competenze delle persone e migliorare il loro benessere organizzativo, anche
attraverso la facilitazione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, diffondendo relazioni
professionali fondate sulla fiducia, che aumentino lo spirito di collaborazione;

- Promuovere e diffondere le tecnologie digitali;

- Razionalizzare le risorse strumentali;

- Riprogettare gli spazi di lavoro;

- Contribuire allo sviluppo sostenibile.

3.2.3 Monitoraggio

Considerato che gli elementi chiave dello smart working sono la fiducia, la condivisione degli
obiettivi e delle informazioni, la trasparenza e la collaborazione, affinché la nuova modalita di
lavoro si consolidi, occorre avere uno strumento di monitoraggio che valuti I’apporto del
lavoratore in smart rispetto agli obiettivi straordinari della struttura cui appartiene nonché quelli
ordinari.

E’ stata elaborata, pertanto, nel rispetto del sistema di valutazione vigente, una scheda di
monitoraggio che dovranno compilare il lavoratore e il Responsabile del Settore. Non si ritiene
necessario modificare il sistema di valutazione vigente trattandosi di una scheda informativaad
uso interno.

SCHEDA MONITORAGGIO LAVORO AGILE

Dipendente lavoratore agile
Responsabile Area
Periodo di rilevazione

Data | Attivita Attivita Criticita Verifica
concordata/e realizzate riscontrate/osservazioni responsabile
sulle attivita
svolte




3.2.4 Misurazione e valutazione della Performance

La misurazione e valutazione della performance assume un ruolo strategico nell’implementazione del
lavoro agile.

L’attuazione del lavoro agile non si configura quale attivita a sé stante, ma rappresenta una modalita
per raggiungere gli obiettivi assegnati al pari dell’attivita svolta in presenza.

Pur partendo dalla considerazione che il modello ¢ unico e prescinde dal fatto che la prestazione sia
resa in ufficio, in luogo diverso o in modalita mista, di conseguenza continua ad applicarsi il vigente
Sistema di misurazione e valutazione della performance (SMiVaP) che deve a tal fine essereanalizzato
ed eventualmente rivisitato.

Le dimensioni da prendere in esame saranno le seguenti:

a) Indicatori riferiti allo stato di implementazione del lavoro agile nell’ Amministrazione:

al) Quantita: % Giornate lavoro agile / giornate lavorative totali;

b) Performance organizzativa, con I’introduzione di indicatori di economicita, di efficienza e
di efficacia, che consentano di misurare I’impatto del lavoro agile sulla performance
complessiva dell’amministrazione, ed in particolare:

bl) Economicita, intesa quale riduzione di costi per lavoro straordinario dei dipendenti;

b2) Efficienza, sia produttiva che economica e temporale, considerate quali aumento della
quantita di pratiche e connessa riduzione di costi e tempi;

b3) Efficacia, sia quantitativa che qualitativa, riferite al numero di utenti serviti, standard di
qualita e customer satisfaction;

c) Performance individuale, intesa quali:

cl) risultati che rappresentino un contributo al raggiungimento di obiettivi individuali e di
gruppo;
c2) comportamenti, finalizzati in particolar modo a valorizzare le “soft skill” (responsabilita,

autorganizzazione/autonomia, comunicazione, orientamento al risultato/compito, problem
solving, lavoro di gruppo, capacita di risposta, autosviluppo e orientamento all’utenza.



3.2.5 I servizi che sono “smartizzabili” e gestibili da remoto

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

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

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

autonomia operativa, le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e continuo
interscambio comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza ovvero con gli utenti
dei servizi resi presso gli sportelli della sede di lavoro di appartenenza;

possibilita di programmare il lavoro e di controllarne facilmente 1’esecuzione;

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

Sono escluse dal novero delle attivita in modalita telelavoro e lavoro agile:

personale dell’area sociale/educativa, impegnato nei servizi da rendere necessariamente in presenza;
personale della Polizia Locale impiegato nei servizi da rendere necessariamente in presenza sul
territorio, ad esclusione pertanto del personale con funzioni amministrative;

personale assegnato ai servizi di Stato Civile e d’ Anagrafe;

operai comunali servizio viabilita;

altro personale assegnato a servizi che richiedono presenza.

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

Al lavoro agile e da remoto accedono in maniera limitata tutti i dipendenti dell’ente a tempo indeterminato e
determinato con precedenza tuttavia attribuita ai soggetti che si trovino nelle seguenti condizioni:

Lavoratori fragili: soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi medico-legali,
attestante una condizione di rischio derivante da immunodepressione o da esiti da patologie oncologiche
o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi inclusi i lavoratori in possesso del riconoscimento
di disabilita con connotazione di gravita ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992,
n. 104; 2.

Lavoratori con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilita certificata ai sensi dell'art. 3 comma
3 della legge 5 febbraio 1992, n.104; 3. Lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo
di congedo di maternita previsto dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia
di tutela e sostegno della maternita e della paternita, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151;
Lavoratrici in stato di gravidanza;

Lavoratori con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici anni;

Lavoratori residenti o domiciliati in comuni al di fuori del territorio del Comune di San Michele
Salentino, tenuto conto della distanza tra la zona di residenza o di domicilio ¢ la sede di lavoro.



3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del d. 1gs 165/2001 nel rispetto delle previsioni
dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006, dell’art. 33 del DL 34/2019 e s.m.i., ¢ 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 all’amministrazione si puo ottimizzare 1’impiego delle risorse
pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e diperformance in termini di
migliori servizi alla collettivita. La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorseumane, in
correlazione con i risultati da raggiungere, in terminidi prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei
modelli organizzativi, permette di distribuire la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche. In
relazione a queste, dunque I’amministrazione valuta le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:

e capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincolidi spesa;

e stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;

e 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 apotenziamento/dismissione di
servizi/attivita/funzioni o ad altrifattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo
delle risorse umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realta, I’amministrazione elabora le proprie strategie in materia di
capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti:

e Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse: 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 e modifica del personale in termini di
livello/inquadramento;

e 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 ¢ ai profili),
attraverso il ricorso a:

- soluzioni interne all’amministrazione;

- mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti,

- meccanismi di progressione di carriera interni;

- riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsidi affiancamento);

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;

- soluzioni esterne all’amministrazione;

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

- ricorso a forme flessibili di lavoro;

- Cconcorsi;

- stabilizzazioni.

e Formazione del personale:

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

- lerisorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai finidelle strategie formative;

- le misure volte ad incentivare e favorire 1’accesso a percorsidi 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.

Alla programmazione del fabbisogno di personale si accompagnano i seguenti documenti:
e [Dattestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale;
e la dichiarazione di non eccedenza di personale;
e e certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio;




e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere.

Fabbisogno di personale: Di seguito 1 prospetti analitici sul rispetto dei limiti di spesa di personale ai sensi
dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006 e dell’art. 33 del DL 34/2019.

PROSPETTO SPESA DEL PERSONALE EX ART. 1, COMMA 557 DELLA

L. N. 296/2006

VOCE IMPORTI TRIENNIO 2023-2025
2023 2024 2025

Retribuzioni lorde personale € 669.901,76 € 657.742,27 € 644.970,74
Oneri contributivi a carico dell’Ente € 190.463,77 € 187.401,39 € 183.547,88
IRAP € 54.839,25 € 53.835,92 € 52.750,34
Assegno nucleo familiare € 500,00 € 500,00 € 500,00
Previdenza integrativa Codice della strada € 3.750,00 € 3.750,00 € 3.750,00
(art. 208)
Fondo salario accessorio al lordo di oneri e | € 114.300,00 € 114.300,00 € 114.300,00
Irap
Fondo P.O. al lordo di oneri e Irap € 9.206,00 €9.206,00 € 9.206,00
Accantonamento rinnovi contrattuali 2022- € 8.254.56 €9.002,00 € 34.499,16
2023-2024
Spese personale utilizzato in convenzione €49.200,00 € 49.200,00 €49.200,00
Altri oneri contributivi a carico Ente INAIL € 8.000,00 € 8.000,00 € 8.000,00
Buoni pasto € 8.000,00 € 8.000,00 € 8.000,00

TOTALE SPESE(A)

€1.116.415,34

€1.100.937,58

€ 1.108.724,12

SPESE DA ESCLUDERE/ESENTI

Incentivi funzioni tecniche € 43.665,30 €12.116,00 €12.116,00
Spese per la formazione € 2.500,00 € 2.500,00 € 2.500,00
Accantonamento rinnovi contrattuali 2022- € 8.254.56 €9.002,00 € 34.499,16
2023-2024

Spese sostenute per il personale appartenente € 2.698,46 €31.343,58 €31.343,58
alle categorie protette ex

legge n. 68/1999 (solo quota d’obbligo)

Spese di personale totalmente a carico di | € 36.414,73 €36.414,73 € 18.199,00
finanziamenti statali, comunitari o

privati

Oneri dei rinnovi contrattuali 2019-2021 € 34.524,72 €34.524,72 € 34.524,72
Oneri dei rinnovi contrattuali 2016-2028 € 13.489,60 € 13.489,60 € 13.489,60
Rimborsi ricevuti da altre amministrazioni | € 29.693,56 € 0,00 € 0,00
per personale in comando e/o

convenzione

Compensi ISTAT al personale € 4.000,00 € 4.000,00 € 4.000,00
Altre spese (incentivi ex-UMA, accessorio al € 8.923,33 € 8.923,33 € 0,00
personale a tempo determinato

PNRR)

TOTALE SPESE ESCLUSE/ESENTI(B) € 184.164,26 € 152.313,96 € 150.672,06




TOTALE SPESA GENERALE(A-B) € 932.251,08 € 948.623,62 € 958.052,06
SPESA MEDIA TRIENNIO 2011-2013 € 982.340,33 € 982.340,33 € 982.340,33
SALDO € 50.089,25 € 33.716,71 € 24.288,27

PROSPETTO SPESA DEL PERSONALE EX ART. 33 D.L. N. 34/2019

ANALISI CONTABILE PRELIMINARE

FASCIA DEMOGRAFICA DEL COMUNE: FASCIA “E”

VOCE IMPORTI
A SPESA PERSONALE 2018 € 973.882,00
B SPESA PERSONALE ULTIMO RENDICONTO € 957.249,15
ENTRATE CORRENTI TERZULTIMO RENDICONTO € 3.285.479,73
ENTRATE CORRENTI PENULTIMO RENDICONTO € 3.664.853,73
C ENTRATE CORRENTI ULTIMO RENDICONTO € 3.492.579,93
MEDIA ENTRATE CORR_TRIENNIO: € 3.480.971,13
D CREDITI DUBBIA ESIGIBILITA IN BILANCIO € 232.346,85
E | MEDIA ENTRATE CORR_DEL TRIENNIO AL NETTO DEI € 3.248.624,28
CRED.DUBBIA ESIGIBILITA’
VAL SOGLIA TAB_1: SPESA PERSONALE / ENTRATE 26,90%
CORRENTI
VAL SOGLIA TAB_2: INCREMENTO SPESA / SPESA 25%
PERSONALE
VAL_SOGLIA_TAB_3: SPESA PERSONALE / ENTRATE 30,90%
CORRENTI
F(B/E)| RAPPORTO SPESA PERSONALE/ENTRATE CORRENTI 29,47%
DELL'ENTE
G | VINCOLI OBBLIGO DI NON SUPERAMENTO DEL VALORE 29,47%
SOGLIA DEL
H VALORE SOGLIA DIFFERENZA -
PROGRAMMAZIONE E CALCOLO SPAZI OCCUPAZIONALI
VOCE IMPORTI
1(B) SPESA PERSONALE ULTIMO RENDICONTO € 957.249,15
L(C-D) | ENTRATE ANNO ULTIMO RENDICONTO AL NETTO € 3.260.233,08
FCFE
M(I/L) | VINCOLO RAPPORTO SPESA/ENTRATE CORR. ULTIMO 29,36%
RENDICONTO
N ENTRATE CORR. BILANCIO DI PREVISIONE € 4.472.383,30
0 FCDE BILANCIO PREVISIONE € 344.702,55
P ENTRATE BILANCIO DI PREVISIONE AL NETTO FCDE € 4.127.680,75
Q(PxM) | LIMITE SPESA PERSONALE AMMISSIBILE (TAB.1/3) € 1.211.943,68
R LIMITE SPESA PERSONALE AMMISSIBILE TAB.2 -
(SPESA 2018 + RESTI)
S(Q) LIMITE SPESA PERSONALE APPLICABILE (MINIMO €1.211.943,68
TRA TAB.1/3 E TAB.2)
T | SPESA DM 17/03/2020 NEL BILANCIO ANNO CORRENTE € 939.640,34
U(S-T) | ULTERIORI SPAZI ASSUNZIONALI CONSENTITI ANNO €272.303,34
CORRENTE




3.3.1 La dichiarazione di non eccedenza del personale:

Con deliberazione di Giunta Comunale n. 30 del 15.03.2023 ¢ stata effettuata la ricognizione delle eccedenze

di personale nelle strutture dell’Ente relativamente all’anno corrente.

3.3.2 Il rispetto dei limiti di spesa delle assunzioni flessibili:

Spesa flessibile anno 2009

Spesa flessibile prevista anno corrente

Euro 50.355,75

Euro 16.492,20

3.3.3 Le assunzioni programmate:

ANNO PROFILO MODALITA’ DI TIPOLOGIA DI N. DI COSTO
PROFESSIONALE ACCESSO CONTRATTO POSTI ANNO 2023
2023 Istruttore Direttivo Mobilita ex art. 30 D. Lgs. Tempo pieno e 1 €18.143,44
Contabile - cat. D n. 165/2001 indeterminato
2023 Istruttore Direttivo Selezione pubblica — ex Part-time (77,77%) a 1 €24.150,12
Tecnico - cat. D art. 110, comma 1 D. Lgs. | tempo determinato sino
n. 267/2000 alla scadenza del
mandato sindacale
2023 Responsabile Selezione pubblica — Part-time (50%) a 1 €12.220,77
Comunicazione Ufficio Staff ex art. 90 D. | tempo determinato sino
Istituzionale — cat. D Lgs. n. 267/2000 alla scadenza del
mandato sindacale
2023 Istruttore Tecnico cat. Concorsi/Utilizzo di Tempo pieno e 1 €22.242,42
C graduatorie concorsuali indeterminato
vigenti
2023 | Istruttore di Vigilanza Concorsi/Utilizzo di Part-time (50%) a 1 €4.271,43
cat. C graduatorie concorsuali tempo determinato per
vigenti mesi 3
TOTALE 5 € 81.028,18

L’ Amministrazione in merito alle assunzioni di cui alla presente programmazione si riserva altresi di poter
accedere agli elenchi di idonei predisposti da ASMEL, giusto accordo di cui alla deliberazione di G.C. n. 32

del 15.03.2023.

3.3.4 Trend delle cessazioni:

Conoscere la consistenza delle cessazioni previste nel futuro ¢ una componente della pianificazione dei fabbisogni di
personale da cui non ¢ possibile prescindere, se si desidera gestire efficacemente il capitale umano. Alla data di adozione




del presente Piano ¢ possibile stimare le cessazioni previste nel triennio, anche sulla base dei pensionamenti, come di
seguito riportato:

Categoria (dal 01/04/2023: Area) 2023 2024 2025
A (dal 01/04/2023: Area degli Operatori)
B (dal 01/04/2023: Area degli Operatori Esperti)
C (dal 01/04/2023: Area degli Istruttori)
D (dal 01/04/2023: Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione)
Dirigenti

S |o |0 |0 O
S|o|Oo|Oo|O
S |o|o|Oo O

Per la presente sezione del PIAO ¢ stata resa la preventiva informazione sindacale ai sensi dell’art. 4, comma 5
del CCNL 2019-2021, giusta nota prot. n. 2976 del 14.03.2023.

L’Organo di revisione ha verificato che la programmazione triennale del fabbisogno di personale tenga conto
dei vincoli assunzionali e dei limiti di spesa previsti dalla normativa, e ritiene che la previsione triennale sia
coerente con le esigenze finanziarie espresse nell’atto di programmazione dei fabbisogni.

L’Organo di revisione ha formulato il parere sul PIAO, limitatamente alla parte dedicata alla programmazione
del fabbisogno del personale, con verbale n. 7 del 28.03.2023 acquisito al prot. n. 3622 del 29.03.2023 ed
allegato al presente atto(Allegato 2).



3.3.5 La dotazione organica:

In coerenza con il CCNL 2019-2021, recentemente sottoscritto, il nuovo sistema di classificazione sara
articolato in quattro aree che corrispondono a quattro differenti livelli di conoscenze, abilita e competenze
professionali denominate, rispettivamente:

e Area degli Operatori;

e Area degli Operatori esperti;

e Area degli Istruttori,

e Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione.

Al personale inquadrato nell’area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione potranno essere conferiti gli
incarichi di Elevata Qualificazione, di seguito denominati incarichi di “EQ”.

Le aree corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacita necessarie all’espletamento di
una vasta e diversificata gamma di attivita lavorative; esse sono individuate mediante le declaratorie definitive
(meglio specificate nell’ Allegato A del CCNL 2019-2021) che descrivono I’insieme dei requisiti indispensabili
per I’'inquadramento in ciascuna di esse.

Categoria B Categoria D
Categoria A (%lal Categoria C (dal
(dal 01/04/2023: (dal 01/04/2023:
01/04/2023: Area de li. 01/04/2023: Area dei Dirigenti TOTALE
Area degli g . Area degli Funzionari ed
. Operatori .
Operatori) . Istruttori) Elevata
Esperti) Qualificazione)

Tempo
indeterminato 1 3 12 5 0 21
e pieno
Tempo
indeterminato 0 0 1 0 0 1
e parziale
Tempo
determinato e 0 0 0 [*E* 0 1
pieno
Tempo
determinato e 0 0 0 RSt 0 1
parziale
TOTALE 1 3 13 7 0 24

25 UNITA’ TOTALI DI CUI:
- n. 22 dipendenti di ruolo;
- n. 1 **Istruttore Direttivo Tecnico - Incarico ex art. 110 del D. Lgs. N. 267/2000

- n. 1 ***[struttore Direttivo Amministrativo per PNRR - Agenzia della Coesione



3.3.6 Il programma della formazione del personale

La formazione si caratterizza come strumento indispensabile per migliorare [’efficienza operativa interna
dell’ Amministrazione e per fornire ad ogni dipendente pubblico adeguate conoscenze e strumenti per raggiungere
piu elevati livelli di motivazione e di consapevolezza rispetto agli obiettivi di rinnovamento.

Ogni percorso formativo € volto alla valorizzazione del capitale umano, inteso come risorsa e investimento, nonché
al rafforzamento di professionalita e competenze.

Obiettivo finale ¢ quello di realizzare un’ Amministrazione con forti capacita gestionali orientate al miglioramento
qualitativo dei servizi pubblici, piu rispondenti alle domande e alle aspettative dei cittadini e delle imprese.

Assicurare la programmazione e la pianificazione delle attivita formative rappresenta uno degli obiettivi
fondamentali del servizio personale affinché sia garantita la disponibilita di risorse professionali qualificate ed
aggiornate.

Il Piano esprime le scelte strategiche dell’Amministrazione e individua obiettivi concreti da perseguire a breve
termine attraverso I’erogazione di specifici interventi.

La definizione del Piano di formazione viene attuata tenendo conto dei fabbisogni rilevati, delle competenze

necessarie in relazione allo sviluppo dei servizi, nonché delle innovazioni normative e tecnologiche.
Il piano dovra inoltre tenere conto delle risorse necessarie per la sua realizzazione.

La formazione rappresenta un diritto dei dipendenti di conseguenza, I’ Amministrazione si impegna a promuovere €
favorire la formazione, I’aggiornamento, la qualificazione, la riqualificazione e la specializzazione di tutto il

personale, nel pieno rispetto delle pari opportunita.

Gli interventi formativi vanno ascritti nel contesto di un sistema che consenta di definire:
- tipologie e dimensioni dei bisogni formativi;

- servizi di competenza professionale;

- servizi di contenuto formativo;

- priorita degli interventi formativi;

- metodologia didattica ritenuta piu idonea;

- strumenti attuativi;

- risorse necessarie;

- qualita degli interventi realizzati.

11 sistema metodologico si sviluppa attraverso diverse fasi del processo formativo ossia:
- rilevazione dei fabbisogni formativi prioritari;

- programmazione degli interventi formativi;

- analisi delle risorse finanziarie disponibili;

- organizzazione e gestione dei corsi;

- controllo, analisi e valutazione dei risultati.



I processi formativi devono essere governati, monitorati e controllati per valutarne 1’efficacia (crescita professionale,
impatto organizzativo, miglioramento dei servizi al cittadino) e la qualita.

3.3.6.1 Riferimenti normativi

La programmazione e la gestione delle attivita formative devono essere condotte tenuto conto delle numerose
diposizioni normative emanate nel corso degli anni. Tra queste, i principali sono:

- D.Lgs. 165/2001, art. 1, comma 1, lett. ¢) , che prevede la “migliore utilizzazione delle risorse umane nelle
Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo professionale dei dipendenti;

- Artt. 54 e ss CCNL 16/11/2022 che stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione e il suo ruolo
primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualita ed efficacia dell’attivita delle
amministrazioni;

- Legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell'illegalita
nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in particolare il D.Igs. 33/13 e il D.Igs. 39/13), che
prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1: comma 5, lettera b; comma &; 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 dall’ ANAC, due livelli differenziati di

formazione:

- o livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante 1’aggiornamento delle competenze e le tematiche
dell’etica e della legalita;

- o 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, 1 programmi e 1 vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo
svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione.

- 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”;

- Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione ¢ 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 dell’ 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 all’art 13 “Formazione informatica dei
dipendenti pubblici” prevede che:

- Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano politiche di reclutamento e
formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’'uso delle tecnologie dell’informazione e della
comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilita e alle tecnologie assistive, ai sensi dell’articolo 8 della

legge 9 gennaio 2004, n. 4.

o 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.1gs. 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:



concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione aziendale, diritti e doveri dei
vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza; 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 1 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. ...”.

- I1 “Decreto Reclutamento® convertito dalla legge 113 del 06/08/2021 in relazione alle indicazioni presenti per la
stesura del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) per la parte formativa ;

- il “Patto per I’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;

- il Piano strategico per la valorizzazione e lo sviluppo del capitale umano della PA “Ri-formare la PA. Persone
qualificate per qualificare il Paese” (pubblicato il 10 gennaio 2022);

- il Decreto del Ministro della Funzione Pubblica 8 maggio 2018 (G.U. n° 173/2018), relativo a “Linee di indirizzo
per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni pubbliche”;

- il Decreto del Ministro della Funzione Pubblica 22 luglio 2022 (G.U. n°® 215/2022), relativo a “Linee di indirizzo
per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni pubbliche”.

3.3.6.2 Principi della formazione
Il presente Piano si ispira ai seguenti principi:

1. valorizzazione del personale: il personale ¢ considerato come un soggetto che richiede riconoscimento e sviluppo
delle proprie competenze, al fine di erogare servizi piu efficienti ai cittadini;

2. uguaglianza e imparzialita: il servizio di formazione ¢ offerto a tutti i dipendenti, in relazione alle esigenze
formative riscontrate;

3. continuita: la formazione ¢ erogata in maniera continuativa;

4. partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei dipendenti e modi e
forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni;

5. efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini di gradimento e
impatto sul lavoro valutando 1 corsi erogati sulle 3 dimensioni del sistema di valutazione della formazione dell’ente
(gradimento — apprendimento - trasferibilita );

6. efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualita della formazione offerta
e costi della stessa.

3.3.6.3 Obiettivi della formazione
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:

- 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;

- garantire una formazione permanente del personale nelle competenze digitali;

- sostenere le misure previste dal PTPCT (Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza);
3.3.6.4 Metodologie di formazione

Le attivita formative potranno essere programmate e realizzate con diverse modalita di erogazione:

- Formazione in aula;
- Formazione a distanza attraverso webinar e streaming;

- Attivita di affiancamento sul posto di lavoro.
3.3.6.5 Destinatari della formazione

Tutti 1 dipendenti, compreso il personale in distacco sindacale. Il personale in assegnazione temporanea presso altre
amministrazioni effettua la propria formazione nelle amministrazioni di destinazione. E’ garantita pari opportunita
di partecipazione alle attivita di formazione.

3.3.6.6 Programma Formativo per il triennio 2023-2025

Obiettivi da perseguire con I’attivita formativa nel triennio 2023-2025

Area Giuridico Amministrativa

Gli atti di nascita dall’estero: trascrizione, adempimenti, criticita, soluzioni operative per 1’Ufficiale
dello Stato Civile.

Anagrafe Nazionale della Popolazione Residente (ANPR)

Guida operativa all’applicazione del nuovo CCNL Funzioni Locali (triennio 2019-2021)

Seminario di studi per i servizi demografici Comunali

Organizzazione e gestione delle risorse umane negli Enti Locali

11 fondo delle risorse decentrate del’anno 2023 secondo 1l CCNL Funzioni Locali 2019-2021

I1 PIAO — Piano Integrato di Attivita ed Organizzazione il nuovo processo pianificatorio
delle PP.AA.




11 Rendiconto dell’esercizio 2022 — riservato A.LF.

PNRR: le regole di gestione nel DUP e nel bilancio

La nuova certificazione 2022 del fondo funzioni fondamentali

Area Tecnico Specialistical

AGID- Piano Triennale per I’informatica nella P.A.: Aggiornamento 2022-2024

PA Digitale 2026: Misura 1.4.1 Cosa succede adesso?

Vigilanza e controllo sugli obblighi di transizione digitale: norme e strumenti




Incentivi per la progettazione: prospettive del nuovo codice e recente giurisprudenza contabile

Le iniziative AGID per il supporto al ruolo del Responsabile della Transizione al digitale

La qualificazione delle centrali di commmittenza: 1’obbligo PNRR e il regime transitorio

PNRR: rendicontazione, monitoraggio, controlli, sanzioni per i Comuni attuatori

Soccorso istruttorio e accesso agli atti: indicazioni per I RUP e le novita del Nuovo Codice Appalti

D.L. 13/2023(PNRR-Ter)

Nuovo codide degli appalti

Polizia Ambientale e videosorveglianza

Sicurezza Urbana

Infortunistica stradale

Trasparenza e anticorruzione




Il Comune ¢ abbonato/ha aderito, attraverso quote associative, a vari enti (*) che offrono nel corso
dell’anno corsi di formazione, incontri di studio, seminari, giornate formative su tutto il territorio
nazionale/in modalita webinar, sulle tematiche di maggior interesse anche in considerazione degli
interventi normativi e giurisprudenziali riguardanti le materie e gli argomenti della P.A. con docenze
tenute da magistrati, accademici, avvocati dello stato e specialisti di settore.

(*) ANCI, AN.U.S.C.A., ASMEL

3.3.6.6.1 Risorse economiche 2023
La quota di bilancio per I'esercizio 2023 destinata alla formazione ammonta ad euro 2.500,00.

3.3.6.6.2 Monitoraggio e valutazione
Il corso di formazione dovra essere attestato e 1’attestazione dovra essere archiviata nel fascicolo
del dipendente presso 1’Ufficio Personale, come previsto dall’art. 55, comma 10, CCNL 16.11.2022

3.3.6.6.3 Diritto allo studio

In aggiunta alle attivita formative programmate dall’Amministrazione, Il Comune di San Michele
Salentino favorisce percorsi di studio e specializzazione del personale tramite il riconoscimento dei
permessi studio, nel rispetto dei vincoli contrattuali in materia (art. 46 CCNL 16.11.2022).



3.3.7 1l Piano delle Azioni Positive finalizzato al pieno rispetto della parita di genere

Il Piano di Azioni Positive ¢ lo strumento programmatorio fondamentale per realizzare effettive pari
opportunita, basate sull’attivazione di concrete politiche di genere e mediante:

e la valorizzazione dei potenziali di genere;

e la rimozione di eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunita nel lavoro per
garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e di quelle maschili nei ruoli in cui sono
sottorappresentate;

¢ lapromozione di politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali attraverso azioni
che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di donne e
uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al centro dell'attenzione “la persona” e
contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle
cittadine;

e [’attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro dal
congedo per maternita/paternita o per altre assenze di lunga durata;

e la promozione della cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e della
diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita.

Attraverso la realizzazione del Piano Triennale delle Azioni Positive a favore delle pari opportunita, il
Comune di San Michele Salentino intende consolidare quanto gia realizzato in passato in tema di pari
opportunita tra uomini e donne (nell’accesso all’impiego, nell'attivita formativa dei dipendenti, nella
valorizzazione delle professionalitd), nonché estendere ulteriormente le proprie azioni per rimuovere gli
eventuali ostacoli che hanno impedito ad oggi la realizzazione di una soddisfacente compatibilita tra esigenze
familiari e aspettative professionali dei propri dipendenti, siano essi uomini o donne.

Consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all'attuazione delle leggi di pari opportunita, il
Comune di San Michele Salentino armonizza la propria attivita al perseguimento e all'applicazione del diritto
di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro.

Il Piano Triennale di Azioni Positive € strumento utile € necessario per offrire a tutte le lavoratrici ed ai
lavoratori la possibilita di svolgere le proprie mansioni in un contesto lavorativo sicuro e attento a prevenire,

per quanto possibile, situazioni di malessere e disagio.

La valorizzazione professionale delle persone e il benessere organizzativo sono elementi fondamentali per la
realizzazione delle pari opportunita, anche attraverso 1’attuazione delle Direttive dell’Unione Europea al fine
di accrescere |’efficienza, I’efficacia e la produttivita deidipendenti, allo scopo di migliorare la qualita del

lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese.

Molti istituti a favore delle pari opportunita, previsti dalle disposizioni contrattuali e legislative vigenti che si

elencano di seguito, sono da anni operativi presso 1’Ente:

a) composizione delle Commissioni di concorso delle procedure di assunzione conforme a quanto
stabilito dalla normativa vigente, con almeno un terzo di componenti donne;

b) presenza delle donne nei ruoli di vertice e decisionali; a tal proposito si evidenzia che le Posizioni
Organizzative sono conferite tenendo conto delle condizioni di pari opportunita, garantendo alla
componente femminile la valorizzazione e la carriera; presso il Comune di San Michele Salentino gli



incarichi di Posizione Organizzativa sono stati conferiti a n. 4 dipendenti di cat. D; di questi n. 2 sono
uomini e n. 2 donne.

c) partecipazione delle donne lavoratrici a corsi di formazione ed aggiornamento professionale,
attraverso 1’organizzazione di corsi online e in presenza, in alcuni casi con facolta di scelta tra il turno
del mattino o del pomeriggio;

d) particolare considerazione delle esigenze del personale legate a cause familiari o a particolari
condizioni psicofisiche, in particolare a sostegno della maternitd a mezzo opportuni adeguamenti
dell’organizzazione del lavoro delle donne nei livelli, nei ruoli e nelle posizioni di responsabilita e
I’adozione di strategie basate sulla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, per quanto possibile;
e) trattamento retributivo senza distinzioni tra uomini ¢ donne, nonché applicazione delle medesime
condizioni per 1’accesso alle prestazioni previdenziali.

Il Piano di Azioni Positive si pone, da un lato, come adempimento ad un obbligo di legge, dall'altro come
strumento semplice ed operativo per l'applicazione concreta delle pari opportunita avuto riguardo alla realta
ed alle dimensioni dell'Ente.

I1 Piano delle Azioni Positive 2022-2024 ¢ stato approvato con deliberazione di G.C. n. 13 dell’11.02.2022 a
seguito della condivisione della proposta degli obiettivi del Piano con gli Organismi di rappresentanza dei
lavoratori e la Consigliera di Parita competente territorialmente. 11 P.A.P. 2022-2024 ¢ stato trasmesso per
un eventuale aggiornamento alla Consigliera di Parita della Provincia di Brindisi(prot. 2974 del 14.03.2023)
la quale ha riscontrato con propria nota acquisita agli atti prot. n.3393 del 23.03.2023.



A seguito del confronto scaturente dalle note innanzi richiamate si conferma il Piano delle Azioni Positive
2022-2024 accessibile al link e si aggiorna lo stesso limitatamente alla struttura organizzativa dell'Ente e del
personale dipendente del Comune di San Michele Salentino, la cui composizione, al 31/12/2022, ¢
rappresentata dal seguente quadro di raffronto:

PERSONALE COMUNALE SUDDIVISO PER GENERE E CATEGORIA CONTRATTUALE AL 31/12/2022

0, 0, o,
DONNE SAI)JEONNE UOMINI % UOMINI SUL TOTALE % CATEGORIA
Categoria contrattuale TOTALE SUL TOTALE
TOTALE
cat. A - (operatori) 0 0,00% 1 100% 1 4,17
cat. B1 - (esecutori amministrativi, operai, ecc.)
1 50,00% 1 50,00% 2 8,33
cat. B3 - (collaboratori amministrativi, tecnici) 0 0,00% 1 100,00% 1 4,17
cat. C - (istruttori amministrativi,contabili, tecnici,
agenti PL, ecc.)
6 46,15% 7 53,85% 13 54,17
cat. D - (direttivi tecnici, contabili ed amministrativi,
Capi Settore, Funzionari)
4 57,14% 3 42,86% 7 29,16
Segretario 0 0,00% 0 0,00% 0 0

Totale 11 44,00% 14 56,00% 24 100,00%



4. MONITORAGGIO

In questa sezione vengono indicati gli strumenti e le modalita di monitoraggio, incluse le rilevazioni
di soddisfazione degli utenti, delle sezioni precedenti, nonché i soggetti responsabili.

Il monitoraggio delle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, avviene in ogni caso secondo
le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009
mentre il monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le indicazioni di
ANAC.

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, c. 3,
D.L. 9 giugno 2021, n. 80, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, Decreto del Ministro per laj
Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (PIAO) sara effettuato con le seguenti modalita e scadenze:

Sezione/Sottosezione Modalita di monitoraggio Riferimenti Scadenza

PIAO normativi

Sezione 2: Valore pubblico, Performance e Anticorruzione

2.1 Valore Pubblico Monitoraggio su stato di | Art. 147-ter Annuale
attuazione obiettivi strategici e | D.Lgs.267/2000 —
operativi del DUP

Sistema Controlli

interni dell’Ente

Monitoraggio degli obiettivi di | Art.9, co.7, DL | 31 marzo
accessibilita digitale 179/2012, conv.
InL.221/2012

Circolare AgID n.

1/2016
2.2 Performance Monitoraggio Performance da | Art. 6 D.Lgs. n.| Periodico
parte dell’OIV 150/2009
Relazione Performance Art. 10, comma 1, | 30 giugno

lett. b) D.Lgs. n.

150/2009

Relazione da parte del CUG di | Direttiva 30 marzo
analisi e verifica delle | Presidenza

informazioni relative allo stato | Consiglio dei
di attuazione delle disposizioni | Ministri n. 1/2019
in materia di pari

opportunita
2.3 Rischi corruttivi e Monitoraggio periodico | Piano Nazionale | Periodico
trasparenza secondo indicazioni ANAC Anticorruzione
Relazione annuale RPCT Art. 1, c.14, | 15 dicembre o altradata

L.190/2012 stabilita con comunicato

Presidente ANAC




PIAO 2023-2025

Attestazione sull’assolvimento | Art. 14, co. 4 lett. | Di  norma  primo

obblighi ditrasparenza 2) D.Les semestre dell’anno

150/2009

Sezione 3: Organizzazione e capitale umano

Monitoraggio da parte degli OIV della coerenza dei | Art. 5, co.2, | Su base triennale, apartire
contenuti della sezione con gli obiettivi di performance Decreto Ministro | dal 2024
per la PA del

30/06/2022
Monitoraggio su lavoro agile e conciliazione tempi Art. 14, comma 1, | 30 giugno
vita/lavoro all’interno della Relazione annuale sulla L. 124/2015

Performance

Sono previsti monitoraggi periodici e rilevazioni riguardanti il lavoro agile e il lavoro flessibile
(monitoraggio entro il 31 gennaio ai sensi dell’art. 36, co 3 D. Lgs. n. 165/2001).
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