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Premessa

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

Le finalita del PIAO sono:

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

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

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita del’lEnte 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 un forte valore comunicativo, attraverso il quale I'Ente pubblico comunica
alla collettivita gli obiettivi e le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono
ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. Per il 2022 il documento ha avuto necessariamente un
carattere sperimentale.

Nel corso del corrente anno si dara luogo ad un percorso di passaggio a regime del PIAO.

Riferimenti normativi

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione e stato introdotto nel nostro ordinamento dall’art. 6 del decreto-legge 9
giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113 e successivamente integrato e modificato
dalle disposizioni di cui:

e egll’art. 1, comma 12, del decreto-legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio
2022, n. 15, per quanto attiene le disposizioni di cui ai commi 5 e 6;

e ea|l’art. 1, comma 12, del decreto-legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio
2022, n. 15, introduttivo del comma 6-bis;

e ea|l’art. 7, comma 1, del decreto-legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito, con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79,
per quanto attiene le disposizioni di cui al comma 6-bis e introduttivo del comma 7-bis.

In conseguenza delle successive modifiche intervenute, il testo coordinato del citato articolo 6, si compone di 10 commi ed e
il seguente:

“1. Per assicurare la qualita e la trasparenza dell'attivita amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle
imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto
di accesso, le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, di cui
all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con pit di cinquanta dipendenti, entro il 31 gennaio di
ogni anno adottano il Piano integrato di attivita e organizzazione, di sequito denominato Piano, nel rispetto delle vigenti
discipline di settore e, in particolare, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e della legge 6 novembre 2012, n. 190.

2. Il Piano ha durata triennale, viene aggiornato annualmente e definisce:

a) gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri direttivi di cui all'articolo 10 del
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, stabilendo il necessario collegamento della performance individuale ai risultati
della performance organizzativa;

b) la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile, e gli
obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project management, al
raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze
trasversali e manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale, correlati all'ambito d'impiego e alla
progressione di carriera del personale;

¢) compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di personale, di cui all'articolo 6 del
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione
delle risorse interne, prevedendo, oltre alle forme di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti
stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di carriera del personale, anche tra aree diverse, e le modalita di
valorizzazione a tal fine dell'esperienza professionale maturata e dell'accrescimento culturale conseguito anche attraverso le
attivita poste in essere ai sensi della lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni sindacali;

d) 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;

e) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla
base della consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle attivita inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi
di completamento delle procedure effettuata attraverso strumenti automatizzati;

f) le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle amministrazioni, fisica e digitale, da parte dei
cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita;

g) le modalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con riguardo alla composizione delle
commissioni esaminatrici dei concorsi.

3. Il Piano definisce le modalita di monitoraggio degli esiti, con cadenza periodica, inclusi gli impatti sugli utenti, anche
attraverso rilevazioni della soddisfazione degli utenti stessi mediante gli strumenti di cui al decreto legislativo 27 ottobre
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2009, n. 150, nonché le modalita di monitoraggio dei procedimenti attivati ai sensi del decreto legislativo 20 dicembre 2009,
n. 198.

4. Le pubbliche amministrazioni di cui al comma 1 del presente articolo pubblicano il Piano e i relativi aggiornamenti entro il
31 gennaio di ogni anno nel proprio sito internet istituzionale e li inviano al Dipartimento della funzione pubblica della
Presidenza del Consiglio dei ministri per la pubblicazione sul relativo portale.

5. Entro il 31 marzo 2022, con uno o pit decreti del Presidente della Repubblica, adottati ai sensi dell'articolo 17, comma 2,
della legge 23 agosto 1988, n. 400, previa intesa in sede di Conferenza unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del decreto
legislativo 28 agosto 1997, n. 281, sono individuati e abrogati gli adempimenti relativi ai piani assorbiti da quello di cui al
presente articolo.

6. Entro il medesimo termine di cui al comma 5, con decreto del Ministro per la pubblica amministrazione, di concerto con il
Ministro dell'economia e delle finanze, previa intesa in sede di Conferenza unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del
decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, é adottato un Piano tipo, quale strumento di supporto alle amministrazioni di cui
al comma 1. Nel Piano tipo sono definite modalita semplificate per I'adozione del Piano di cui al comma 1 da parte delle
amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti.

6-bis. In sede di prima applicazione il Piano é adottato entro il 30 giugno 2022 e fino al predetto termine non si applicano le
sanzioni previste dalle sequenti disposizioni: a) articolo 10, comma 5, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; b)
articolo 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124; c) articolo 6, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n.
165.

7. In caso di mancata adozione del Piano trovano applicazione le sanzioni di cui all'articolo 10, comma 5, del decreto
legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, ferme restando quelle previste dall'articolo 19, comma 5, lettera b), del decreto-legge 24
giugno 2014, n. 90, convertito, con modificazioni, dalla legge 11 agosto 2014, n. 114.

7-bis. Le Regioni, per quanto riguarda le aziende e gli enti del Servizio sanitario nazionale, adeguano i rispettivi ordinamenti
ai principi di cui al presente articolo e ai contenuti del Piano tipo definiti con il decreto di cui al comma 6.

8. All'attuazione delle disposizioni di cui al presente articolo le amministrazioni interessate provvedono con le risorse umane,
strumentali e finanziarie disponibili a legislazione vigente. Gli enti locali con meno di 15.000 abitanti provvedono al
monitoraggio dell'attuazione del presente articolo e al monitoraggio delle performance organizzative anche attraverso
l'individuazione di un ufficio associato tra quelli esistenti in ambito provinciale o metropolitano, secondo le indicazioni delle
Assemblee dei sindaci o delle Conferenze metropolitane.”

La modalita scelta dal legislatore per rendere attuativo questo nuovo strumento di pianificazione e programmazione, sono
state quelle di un regolamento, da adottarsi mediante Decreto del Presidente della Repubblica, recante individuazione e
abrogazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione (cfr. art 6, comma 5,
DL n. 80/2021, convertito in Legge n.113/2021) e di un decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (cfr. art. 6, comma 6, DL n. 80/2021, convertito in
Legge n. 113/2021).

Per I'anno 2022, il PIAO del Comune di Carapelle e stato approvato in forma semplificata dalla Giunta Comunale in data
26/10/2022 con deliberazione n. 96 raggruppando i seguenti documenti di programmazione gia approvati dall’ente:

a) Piano della Performance/Piano dettagliato degli obiettivi;

b) Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT);

c) Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale (PTFP);

d) Piano Triennale delle Azioni Positive (PTAP).

e) Piani della Formazione;

Il PIAO 2023 del Comune di Carapelle & strutturato in quattro sezioni articolate in sottosezioni:

Sezione 1: Scheda anagrafica dell’amministrazione: riporta la scheda anagrafica dell’amministrazione

Sezione 2: Valore Pubblico, performance e anticorruzione: ripartita nelle seguenti sottosezioni di programmazione:

a) Valore pubblico

b) Performance

c) Rischi corruttivi e trasparenza

Sezione 3: Organizzazione e capitale umano: ripartita nelle seguenti sottosezioni di programmazione:

a) struttura organizzativa

b) organizzazione del lavoro agile

¢) piano triennale dei fabbisogni

Sezione 4: Monitoraggio: indica gli strumenti e le modalita di monitoraggio, incluse le rilevazioni di soddisfazione degli
utenti, delle sezioni precedenti.

I PIAO ha durata triennale e viene aggiornato annualmente.

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti possono procedere esclusivamente alle attivita di cui all’art. 6,
decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione.

La mancata adozione del PIAO comporta I'applicazione delle sanzioni di cui all’art. 10, comma 5, del D.lgs. 150/2009, che
prevedono:

¢ Divieto di erogazione della retribuzione di risultato ai dirigenti che risulteranno avere concorso alla mancata adozione del
PIAO;

¢ Divieto di assumere e affidare incarichi di consulenza o di collaborazione comunque denominati.



Si aggiunge anche la sanzione amministrativa da 1.000 a 10.000 euro prevista dall’articolo 19, comma 5, lettera b), del D.I.
90/2014, riferita alla mancata approvazione della programmazione anticorruzione.

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2023-2025 ha quindi il compito
principale di fornire una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute
dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nelle singole sezioni.

La proposta del PIAO verra presentata alla Giunta comunale per la sua approvazione, acquisiti i necessari pareri da parte
dell’OIV e del Revisore per quanto di rispettiva competenza.

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

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore
comunicativo, attraverso il quale I’'Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le azioni mediante le quali sono
esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.
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Sezione 1 — SCHEDA ANAGRAFICA DELLAMMINISTRAZIONE

Comune di Carapelle

Indirizzo: Piazza Aldo Moro n. 8

Codice fiscale: 81000730713

Partita IVA: 00544280712

Codice Istat: 071010

Codice Catastale: B724

Sindaco: Dott. Umberto Di Michele

Segretario Comunale: Dott. Matteo Mimma

Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza: Dott. Matteo Mimma
Responsabile per la protezione dei Dati personali: PA 3.26 srl
Numero dipendenti al 31 dicembre 2022: 8 (otto)

Numero abitanti al 31 dicembre 2022: 7115

Telefono: 0885795094

Sito internet: www.comune.carapelle.fg.it

E-mail: protocollo@comune.carapelle.fg.it

Nel Comune di Carapelle, il personale dipendente in servizio, era il seguente:

Personale in servizio al 31 dicembre 2022

Categoria giuridica Unita in servizio

A 0

B 2

C 7

D 2

Dirigenti 0

11

Segretario Generale 1



http://www.comune.carapelle.fg.it/
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Sezione 2 - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

Secondo le linee guida per la redazione del PIAQ, il “Valore pubblico” rappresenta il miglioramento del benessere sociale,
economico, ambientale, sanitario, ecc. della comunita amministrata.

La presente sottosezione di programmazione contiene i riferimenti alle previsioni generali contenute nella Sezione Strategica
del Documento Unico di Programmazione come previsto dall’art. 3, comma 1, lettera a) del decreto n. 132/2022 e dall’art. 8
comma 1 del medesimo decreto, il quale prevede che “Il Piano integrato di attivita e organizzazione (...) assicura la coerenza
dei propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria, previsti a legislazione vigente per ciascuna delle pubbliche
amministrazioni, che ne costituiscono il necessario presupposto”.

In base all’'anzidetto decreto, che ha definito tra gli altri aspetti, modalita semplificate per I'adozione del PIAO da parte degli
Enti con meno di 50 dipendenti, questa sezione non sia applica al nostro Ente. Tuttavia, in una logica di integrazione, la
sottosezione “Valore pubblico” & il filo conduttore rispetto alla quale le altre sottosezioni del PIAO devono declinare i relativi
contenuti, in termini di performance, di protezione dai rischi corruttivi, di organizzazione e capitale umano.

Inoltre, il principio contabile applicato alla programmazione finanziaria (Allegato n. 4/1 al d.Igs. n. 118/2011), nel delineare i
contenuti del DUP, fornisce un quadro di riferimento all’interno del quale la sottosezione “Valore pubblico” del PIAO deve
essere elaborata.

Il principio contabile prevede, infatti, che la sezione strategica del DUP debba sviluppare e concretizzare le linee
programmatiche di mandato di cui all'art. 46, comma 3, del d.lgs. n. 267/2000 e individuare, in coerenza con il quadro
normativo di riferimento, gli indirizzi strategici dell’ente.

In particolare, la sezione strategica del DUP individua “le principali scelte che caratterizzano il programma
dell'amministrazione da realizzare nel corso del mandato amministrativo e che possono avere un impatto di medio e lungo
periodo”.

2.1.1 Gli obiettivi strategici

Il comma 8 dell’'art. 1 della legge 190/2012 (rinnovato dal d.lgs. 97/2016) prevede che I'organo d’indirizzo definisca gli
obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione.

Il primo obiettivo che va posto & quello del valore pubblico secondo le indicazioni del DM 132/2022 (art. 3).

Lobiettivo della creazione di valore pubblico pud essere raggiunto avendo chiaro che la prevenzione della corruzione e la
trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del valore pubblico, di natura trasversale per la realizzazione della
missione istituzionale di ogni amministrazione o ente. Tale obiettivo generale va poi declinato in obiettivi strategici di
prevenzione della corruzione e della trasparenza, previsti come contenuto obbligatorio dei PTPCT, e, quindi, anche della
sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO.

Il sistema integrato di pianificazione e controllo per la gestione del ciclo della performance, armonizzando ai principi del
d.lgs. n. 150/2009 gli strumenti di pianificazione e controllo delineati dal d.lgs. n. 267/2000 (TUEL), prevede la definizione
degli obiettivi strategici, operativi e gestionali, degli indicatori e dei target attesi attraverso i seguenti strumenti di
programmazione:

e Linee Programmatiche di mandato (art. 46 TUEL), approvate con deliberazione C.C. n. 14 del 07/07/2023, che
individuano le priorita strategiche dell’azione amministrativa durante I'intero mandato, da declinare attraverso i
provvedimenti di programmazione pluriennale e annuale delle risorse e delle performance; LINK:
http://trasparenza.parsec326.it//repo/docs/B724/55/2762172 DelCC 2023 14 v3.pdf

e Documento Unico di Programmazione (DUP) (art. 170 TUEL), approvato con deliberazione C.C. n. 49 del
28/09/2023, che costituisce la guida strategica e operativa dell'Ente; & il presupposto necessario dei documenti di
bilancio e degli altri documenti di programmazione; link: https://comune.carapelle.fg.it/amministrazione-
trasparente/bilancio-preventivo-e-consuntivo

e  Piano Esecutivo di Gestione (PEG) (art. 169 TUEL), approvato con deliberazione G.C. n. ___del ___, che declina gli
obiettivi della programmazione operativa contenuta nel DUP nella dimensione gestionale propria del livello di
intervento e responsabilita dirigenziale, affidando ai dirigenti responsabili dei servizi obiettivi e risorse.

2.2 Performance

Lart. 3 del Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n 150 prevede che le amministrazioni pubbliche devono adottare metodi e
strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la Performance individuale e quella organizzativa, secondo criteri
strettamente connessi al soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi. Il Comune di Carapelle
con deliberazione n. 288/2015 e ss.mm.ii. ha approvato il “Sistema unico di valutazione delle performance — Metodologie e
criteri”, che prevede una metodologia di valutazione del raggiungimento degli obiettivi fondata su:

- assegnazione preventiva ai Dirigenti/Responsabili di Settore, da parte della Giunta Comunale, degli obiettivi, intesi quali
“risultato di lavoro atteso, definito, misurabile e riferito ad un determinato periodo di tempo”;

- per ogni obiettivo individuato pesatura da parte della Giunta del parametro denominato “strategicita”;

- successiva pesatura da parte del Nucleo di Valutazione dei parametri denominati: “rilevanza esterna”, “complessita” e
“rapporto tra obiettivo e attivita ordinaria”.

Gli obiettivi sono proposti dai Dirigenti di Settore. L'OIV verifica e valida tali proposte, anche con riferimento alla coerenza
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rispetto al Sistema di misurazione e valutazione della performance e alla misurabilita e valutabilita degli obiettivi e dei relativi
indicatori.

Gli obiettivi possono essere soggetti a variazioni in corso d’anno.

Gli obiettivi di performance sono articolati per Settore e perseguono obiettivi di innovazione, razionalizzazione,
contenimento della spesa, miglioramento dell’efficienza, efficacia ed economicita delle attivita, perseguendo
prioritariamente le seguenti finalita:

a) la realizzazione degli indirizzi contenuti nei documenti programmatici pluriennali del’Amministrazione;

b) il miglioramento continuo e la qualita dei servizi erogati, da rilevare attraverso I'implementazione di adeguati
sistemi di misurazione;

c) la semplificazione delle procedure;

d) I'economicita nell’erogazione dei servizi, da realizzare attraverso l'individuazione di modalita gestionali che

realizzino il miglior impiego delle risorse disponibili

2.2.1 Sistema di valutazione della Performance

L’art. 19 del D.Lgs. n. 150/2009, cosi come modificato dal D.Lgs. n. 74/2017, recita:

1. Il contratto collettivo nazionale, nell'ambito delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alla
performance ai sensi dell'articolo 40, comma 3-bis, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, stabilisce la quota delle
risorse destinate a remunerare, rispettivamente, la performance organizzativa e quella individuale e fissa criteri idonei a
garantire che alla significativa differenziazione dei giudizi di cui all'articolo 9, comma 1, lettera d), corrisponda un'effettiva
diversificazione dei trattamenti economici correlati.

2. Per i dirigenti, il criterio di attribuzione dei premi di cui al comma 1 é applicato con riferimento alla retribuzione di
risultato.”

| criteri e le metodologie di valutazione del personale dirigente sono stati definiti e approvati con delibera di G.C. n. 69 del
16/05/2019.

| criteri e le metodologie di valutazione del personale non dirigente sono stati definiti con I'approvazione della disciplina
delle materie oggetto di concertazione, avvenuta con deliberazione di Giunta Comunale n. 26 del 23/02/2021.

| vigenti sistemi di valutazione citati risultano, nel suo impianto complessivo, rispondere ai principi introdotti dal Decreto
Legislativo n. 150/2009 e s.m.i, nonché conformi al Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi approvato con
deliberazione di Giunta Comunale n. 44 del 15/04/2021, e pertanto non necessitano di un adeguamento.

Di seguito si richiamano gli obiettivi assegnati alle P.O. ed al personale non Dirigente.

PIANO OBIETTIVI E DELLE PERFORMANCE
ELENCO OBIETTIVI SETTORIALI (comprensivi del dettaglio di guelli INTERSETTORIALI

I1° Settore Affari Generali — Programmazione
Responsabile: Dott. Ciro Marco Petrella

TITOLO PESO
ATTUAZIONE OBIETTIVI STRATEGICI PER LA GESTIONE DEL PERSONALE 30
LA SFIDA DELL'INNOVAZIONE DIGITALE - MISURA 1.4 "SERVIZI E CITTADINANZA DIGITALE" - 10
1.4.1 ESPERIENZA DEL CITTADINO NEI SERVIZI PUBBLICI
LA SFIDA DELL'INNOVAZIONE DIGITALE - MISURA 1.3 “DATI E INTEROPERABILITA’ - 1.3.1 10
PIATTAFORMA DIGITALE NAZIONALE DATI"
LA SFIDA DELL'INNOVAZIONE DIGITALE - MISURA 1.4.3 APP 10 e PagoPA 10
LA SFIDA DELL'INNOVAZIONE DIGITALE -MISURA 1.4.4 — SPID CIE 10
RICERCA PROGETTUALE PER L’ENTE E RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO 30
(INTERSETTORIALE)

11° Settore Economico Finanziario
Responsabile: Dott.ssa Eliana Di Gennaro



TITOLO PESO

PNRR VARIAZIONI DI BILANCIO IN ESERCIZIO PROVVISORIO 10

LA SFIDA DELL'INNOVAZIONE DIGITALE - MISURA 1.4.3 APP 10 e PagoPA: RICONCILIAZIONE 20
PAGAMENTI ON LINE DA BANCA DATI TRIBUTARIA A CONTABILITA’

ACCERTAMENTI IMU E TARI 2018 10

EMISSIONE RUOLI COATTIVI 10

NUOVO ITER DI PREDISPOSIZIONE DEL BILANCIO DI PREVISIONE 20

RICERCA PROGETTUALE PER L’ENTE E RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO 30

(INTERSETTORIALE)

11I° e V° Settore Lavori Pubblici e Manutenzione Patrimonio
Responsabile: Arch. Giovanni Passiante

TITOLO PESO

PROGETTI E LAVORI 35

RIQUALIFICAZIONE AREE 167 35

RICERCA PROGETTUALE PER L’ENTE E RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO 30
(INTERSETTORIALE)

Settore Polizia Municipale
Responsabile: Isp. Sup. Angelo Di Paolo

TITOLO PESO

LEGALITA, SICUREZZA E QUALITA URBANA 35

COLLABORAZIONE CON AMMINISTRAZIONI PUBBLICHE 35

RICERCA PROGETTUALE PER L’ENTE E RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO 30
(INTERSETTORIALE)

Segretario Comunale
Responsabile: Dott. Matteo Mimma

TITOLO PESO

PROGETTI & CANTIERI -COORDINAMENTO - PNRR - PROGETTI NUOVI 70

RICERCA PROGETTUALE PER L’ENTE E RISPETTO DEI TEMPI DI PAGAMENTO 30
(INTERSETTORIALE)

2.2.2 Obiettivi di Pari Opportunita e Piano delle Azioni Positive

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 pil avanzata in
materia in tutta I'Europa occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale e mirano a rimuovere gli
ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomo e donna. Sono misure preferenziali per porre rimedio agli
effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, evitare eventuali svantaggi e riequilibrare la presenza femminile nel mondo
del lavoro.

Il percorso che ha condotto dalla parita formale alla parita sostanziale della Legge sopra detta & stato caratterizzato in
particolare da:

e |istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;

¢ 'obbligo dell'imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione femminile;



¢ il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

o I'istituzione del Consigliere di Parita che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni Regionali per I'impiego, al fine
di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parita uomo donna.

Inoltre la Direttiva 23.05.2007 “Misure per attuare la parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle Amministrazioni
Pubbliche”, richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo

2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello svolgere un’attivita
positiva e propositiva per I'attuazione di tali principi.

Nel settore pubblico il legislatore ha scelto di adottare un piano obbligatorio per favorire le pari opportunita, infatti I’art. 48
del Decreto Legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari opportunita tra uomo e donna) prevede che ogni amministrazione
pubblica, ai sensi degli artt. 1, c.1 lett. ¢, 7 c.1 e 57 c.1 del D.Lgs n. 165/2001 e s.m.i., predisponga un piano triennale di
azioni positive.

Le linee di azione che le pubbliche amministrazioni sono tenute ad attuare sono riportate nella Direttiva n. 2/2019 al
paragrafo 3 e riguardano, nello specifico, i seguenti ambiti di intervento:

- prevenzione e rimozione delle discriminazioni in ambito lavorativo;

- rimozione di fattori che ostacolano le pari opportunita nelle politiche di reclutamento e gestione del personale,
promozione della presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle posizioni apicali, eliminazione di eventuali
penalizzazioni discriminatorie nell’assegnazione degli incarichi, anche di posizione organizzativa o dirigenziali, nello
svolgimento delle attivita rientranti nei compiti e doveri d’ufficio, nonché nella corresponsione dei relativi emolumenti;

- garanzia del benessere organizzativo e dell’assenza di qualsiasi discriminazione, nonché della migliore conciliazione tra
tempi di lavoro e tempi di vita;

L'art. 8 del D.Lgs. 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della performance organizzativa
dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche, riguardi anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione
delle pari opportunita (lett. h).

La recente riforma avviata con il D.L. 80/2021, convertito nella Legge n. 6 agosto 2021, n. 113, che introduce il PIAO, quale
unico documento che integra tutti i contenuti delle programmazioni settoriali dell’ente pubblico, contempla anche i
contenuti del Piano delle Azioni Positive nel novero degli ambiti di programmazione da includere nel Documento.

Le politiche del lavoro adottate nel Comune di Carapelle negli anni precedenti hanno contribuito ad evitare che si
determinassero ostacoli di contesto alla realizzazione di pari opportunita di lavoro e nell’ambito lavorativo stesso tra
uomini e donne presso I'Ente.

Partendo dalla rilevazione della situazione attuale, si intende mantenere e promuovere ulteriormente le pari opportunita
all'interno dell’Amministrazione Comunale, non solo in termini formali, ma anche in termini sostanziali, rimuovendo gli
ostacoli che impediscono la realizzazione di una soddisfacente compatibilita tra esigenze familiari, personali ed aspettative
professionali dei propri dipendenti, siano essi uomini o donne.

I Comune di Carapelle & caratterizzato da una equa consistenza femminile (50,00%) e in quanto consapevole
dell'importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari opportunita, intende armonizzare la propria
attivita al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro.

Con delibera di GC n. 21 del 02/03/2022 & stato approvato il Piano azioni Positive Triennio 2022-2024.

(link http://trasparenza.parsec326.it//repo/docs/B724/55/1841864 ATT 000010909 10767.pdf)

Attuale quadro Organizzativo
L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente dirigente e non, in servizio a tempo indeterminato alla data del 31
dicembre 2022, presenta il seguente quadro di raffronto, suddiviso per genere e categorie:

B B3 C D ex D3 Dirigenti Totali

Posti ricoperti U D|U|D|U D | U D|U|D U D U D
a tempo pieno 1 0 1 4 1 1 0 0 4 4
a tempo parziale 0 0 0 1 1 0 1 0 0 2 1
Totale | 6 5

Per cui in totale i dipendenti in servizio sono n. 11.

Dal punto di vista della suddivisione del personale per genere le Azioni Positive potranno quindi concentrarsi sul presidio
dell’'uguaglianza di opportunita offerte a donne e uomini nell’ambiente di lavoro e sulla promozione di politiche di
conciliazione delle responsabilita professionali e familiari mentre con ogni evidenza non si rendono necessarie azioni di
riequilibrio delle quote di genere all'interno dell’organico.

Si da inoltre atto che non esistono possibilita per il Comune di assumere con procedure diverse da quelle stabilite dalla
legge vigente e dal Regolamento Comunale sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi nelle quali si garantiscono pari
opportunita tra uomini e donne mentre con ogni evidenza non si rendono necessarie azioni di riequilibrio delle quote di
genere all’'interno dell’organico.

Si da inoltre atto che non esistono possibilita per il Comune di assumere con procedure diverse da quelle stabilite dalla
legge vigente e dal Regolamento Comunale sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi nelle quali si garantiscono pari
opportunita tra uomini e donne.
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Piano delle azioni Positive

Obiettivi

Il Comune di Carapelle, nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, si ispira ai seguenti principi:

a) Pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni favorevoli;

b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire 'uguaglianza delle opportunita;

¢) Salvaguardia il principio della dignita e inviolabilita della persona, in particolare per quanto attiene a molestie sessuali,
morali e comportamentali indesiderati o discriminatori a connotazione sessuale, religiosa, politica o di qualunque genere essi
siano. In questa ottica, gli obiettivi che 'Amministrazione Comunale si propone di perseguire, nel rispetto delle norme
vigenti, dei limiti di spesa imposti e delle capacita di bilancio, nell’arco del triennio sono:

e Obiettivo 1. Tutelare I'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni di genere.

e Obiettivo 2. Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale, nel rispetto delle
vigenti disposizioni in materia.

e Obiettivo 3: Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione professionale.

e Obiettivo 4: Facilitare I'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche situazioni di disagio.

e Obiettivo 5: Valorizzare il benessere organizzativo e il clima lavorativo mediante I'utilizzo di strumenti ritenuti utili.

e Obiettivo 6: Attivita culturali dirette a favorire la promozione della cultura della non violenza ed in particolare di
prevenzione e contrasto ai fenomeni di violenza e di abuso nei confronti delle donne e dei loro figli minori.

Ambito d’azione: ambiente di lavoro - (OBIETTIVO 1)

1. Il Comune di Carapelle si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad
esempio da:

- Pressioni o molestie sessuali;

- Casi di mobbing;

- Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

- Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni;

2. 1l Comune si impegna altresi a garantire rispetto della Privacy dei propri dipendenti e collaboratori.

Ambito di azione: assunzioni - (OBIETTIVO 2)

1) Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei
componenti di sesso femminile e a non privilegiare, in fase di selezione, candidati dell’'uno o dell’altro sesso. In caso di parita
dei requisiti tra un candidato donna o uno uomo, l’'eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente giustificata.
2) Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per I'accesso a particolari professioni, il Comune si impegna a stabilire
requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere.

3) La dotazione organica dell’Ente & strutturata in base alle categorie e profili professionali previsti dal vigente CCNL senza
alcuna prerogativa di genere. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di Carapelle valorizza attitudini e capacita
personali.

Ambito di azione: formazione - (OBIETTIVO 3)

1) Nell'individuare le necessita formative del Personale Dipendente, si dovra tenere conto delle esigenze di ogni settore,
consentendo a tutti i dipendenti una crescita professionale e/o di carriera, senza discriminazione di genere. Le attivita
formative dovranno essere organizzate in modo da conciliare I'esigenza di formazione del lavoratore con le sue specifiche
necessita personali e/o familiari nonché con I'eventuale articolazione dell’orario di lavoro in part-time.

2) Sara data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a vario titolo (es.
congedo di maternita o congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc...),
prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante I'assenza e
nel momento del rientro, sia attraverso l'affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona
assente, o mediante la partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali lacune ed al fine di
mantenere le competenze ad un livello costante.

Ambito di azione: conciliazione e flessibilita orarie - (OBIETTIVO 4)

1) UEnte s’impegna, in attuazione della normativa vigente, a favorire politiche dell’'orario di lavoro tali da garantire la
conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, ponendo al centro dell’attenzione la persona, contemperando le
esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante I'utilizzo di strumenti quali la disciplina part-time,
la flessibilita dell’orario.

a) Disciplina del part-time: il Comune assicura tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-
time inoltrate dai dipendenti;

b) Flessibilita di orario, permessi, aspettativa e congedi;

2) Migliorare la qualita del lavoro mediante |'utilizzo di tempi flessibili. II Comune assicura, infatti, a ciascun dipendente la
possibilita di usufruire di orario flessibile in entrata ed in uscita dimostrando sensibilita a particolari necessita di tipo
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familiare o personale prospettate dai dipendenti da valutarsi e favorire nel rispetto dell’equilibrio fra le esigenze
dell’Amministrazione e quelle manifestate dai dipendenti.

3) L'ufficio personale favorisce la diffusione, tra i dipendenti e le dipendenti della normativa in materia di orario di lavoro
(permessi, congedi, ecc. ...), predisponendo informative tematiche e, pil in generale, assicurando la consultazione della
normativa vigente e della relativa modulistica sia presso I'ufficio, che sul sito istituzionale dell’Ente.

Ambito di azione: Sicurezza sul lavoro e benessere ambientale — (OBIETTIVO 5)

1) UEnte s'impegna a dare attuazione alle previsioni normative in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro, provvedendo
all'aggiornamento del documento di valutazione dei rischi presenti, alla designazione ed individuazione dei soggetti coinvolti
nel processo volto a garantire adeguati livelli di sicurezza sul luogo di lavoro e a garantire 'adempimento degli obblighi
formativi e informativi in materia.

2) L'Ente all'uopo nomina il Medico competente, il Responsabile interno del servizio di Prevenzione e Protezione, nonché il
Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza, demandando al Settore competente i relativi adempimenti.

3) L'Ente procede all'adempimento relativo all’'obbligo di valutazione del rischio da stress lavoro correlato ricorrendo a
professionisti esterni qualificati e a corsi finalizzati.

Promozione della cultura della non violenza — (OBIETTIVO 6)

1. Il Comune di Carapelle s'impegna altresi a svolgere iniziative volte a favorire la cultura della non violenza, in particolare per
il contrasto delle violenze, individuando la popolazione giovanile come destinatario privilegiato e demandando ai Servizi
Sociali 'organizzazione e la promozione delle stesse, con la collaborazione dei rappresentanti del’Amministrazione Comunale
all’'uopo designati.

Tempi di attuazione

Le azioni previste nel presente Piano saranno avviate e concluse nel triennio 2023-2025. Tuttavia, data la complessita e
I'impatto organizzativo e culturale di taluni interventi, pur prevedendo I'avvio delle singole azioni nel triennio in argomento,
la loro logica continuazione potra proseguire nel triennio successivo.

Le risorse dedicate

Per dare corso a quanto definito nel Piano di Azioni Positive, il Comune potra mettere a disposizione eventuali risorse,
compatibilmente con le disponibilita di bilancio e inoltre si attivera, al fine di reperire risorse aggiuntive nell'ambito dei fondi
messi a disposizione a livello provinciale, regionale, nazionale e comunitario a favorire delle politiche volte
all'implementazione degli obiettivi di pari opportunita tra uomini e donne.

Durata

Il presente Piano ha durata triennale, a far data dalla pubblicazione all’Albo Pretorio on-line dell’Ente e sul sito web nella
sezione “Amministrazione Trasparente”.

Sara inoltre trasmesso al Dipartimento della Funzione Pubblica e reso disponibile in rete per tutte le dipendenti e tutti i
dipendenti del Comune di Carapelle.

Nel periodo di vigenza, presso I'ufficio Personale del Comune, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e
possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere alla scadenza, ad un
aggiornamento adeguato e condiviso del Piano.

2.3 Rischi Corruttivi — Trasparenza

La presente sottosezione & stata predisposta, ai sensi dell’art. 3, comma 1, lettera c), del Regolamento DPCM n. 132/2022, dal
Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti
dall'organo di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190, tenuto conto delle indicazioni da ultimo fornite dal
Piano Nazionale Anticorruzione 2022 approvato da ANAC con deliberazione n. 7 in data 17.01.2023.

In particolare, con la delibera n. 17 del 24/02/2023, si & proceduto alla conferma delle previsioni contenute nel Piano
triennale di prevenzione della corruzione e trasparenza 2022/2024, approvato con deliberazione della Giunta comunale n.
38/2022 reperibile sul sito web istituzione al seguente link :

http://trasparenza.parsec326.it//repo/docs/B724/55/2225584 DelGC 2023 17 v3.pdf

Nel corso dell’anno precedente: non sono emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative, non sono
state introdotte modifiche organizzative rilevanti, non sono stati modificati gli obiettivi strategici e non sono state
modificate le altre sezioni del PIAO in modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e
trasparenza.
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3.1 Struttura organizzativa

SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Con deliberazione della Giunta Comunale n.44 del 15/04/2021, é stata approvata la struttura organizzativa del Comune

di Carapelle, che prevede:

SETTORE 1 “Affari Generali e Programmazione”

SETTORE 2 “Economico-Finanziario”

SETTORE 3 “Lavori Pubblici e manutenzione patrimonio”

SETTORE 4 “Vigilanza”

SETTORE 5 “Urbanistica, edilizia e assetto del territorio”

L'assetto organizzativo dell’Ente e rappresentato dall’organigramma sotto riportato il quale rappresenta I'assetto direzionale
dell’Ente e corrisponde alle strutture ricopribili con posizioni dirigenziali. La definizione della macro-organizzazione compete
alla Giunta Comunale. Spetta inoltre alla Giunta Comunale la definizione delle funzioni da attribuire alle Posizioni organizzative;
I'istituzione delle Posizioni organizzative avviene con atto del Dirigente competente.
Le competenze sono individuate dal Regolamento sull’ordinamento degli Uffici e dei Servizi, approvato con deliberazione di
Giunta Comunale n. 46 del 07/05/2020.
Lattuale struttura organizzativa risulta essere articolata in n. 5 “settori”, cioé strutture di massima dimensione dell’Ente
costituite per garantire la gestione di un insieme ampio ed omogeneo di attivita o processi che richiedono unitarieta di
programmazione, organizzazione e controllo gestione. La direzione del “settore” e affidata a personale dellarea della

dirigenza.

3.1.1 Unita organizzative e dotazione organica

| SETTORE AFFARI GENERALI RESPONSABILE P.O.
Dott. Petrella Ciro Marco
DIPENDENTE
servizio Segreteria D'Amelio anna
Servizio Anagrafe e Stato Civile | Ortuso anna
Servizi Sociali Dott.ssa Capizzi Serena
Il SETTORE ‘ ECONOMICO-FINANZIARIO RESPONSABILE P.O.
Dott. Eliana Di Gennaro
DIPENDENTE
‘Tributi - Economato Paoletta Paolo
LAVORI PUBBLICI E
Ili SETTORE MANUTENZIONE PATRIMONIO | RESPONSABILE P.O.
Arch. Passiante Giovanni
IV SETTORE ‘ VIGILANZA RESPONSABILE P.O.
Di Paolo angelo Serafino
DIPENDENTE
‘ Accettulli Valerio
URBANISTICA, EDILIZIA E
V SETTORE ASSETTO TERRITORIO RESPONSABILE P.O.
Arch. Passiante Giovanni
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Comune di Carapelle PIAO 2023-2025
3.2 Organizzazione del lavoro agile

Sottosezione Organizzazione del lavoro agile in questa sottosezione sono indicati la strategia e gli obiettivi legati allo
sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto, la relativa disciplina e il relativo sistema di
monitoraggio.

Stante il ridotto numero di dipendenti e valutate le esigenze degli stessi, 'ente non ha ritenuto di dover predisporre
apposita regolamentazione.

3.3 Piano Triennale dei fabbisogni di personale

3.3.1 Programmazione delle risorse umane

La programmazione delle risorse umane deve essere interpretata come lo strumento che, attraverso un'analisi quantitativa e
qualitativa delle proprie esigenze di personale, definisce le tipologie di professioni e le competenze necessarie in correlazione
airisultati daraggiungere, in termini di prodotti e servizi in un’ottica di miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini
e alle imprese.

Accanto alle modifiche normative legate ai concetti di dotazione e analisi del fabbisogno la programmazione 2023-2025 tiene
conto del mutato quadro normativo in materia di vincoli di spesa del personale.

In tale contesto complessivo € quindi necessario contemperare le capacita assunzionali con I'esigenza di garantire il rinnovo
dell'apparato comunale in una dimensione di riorganizzazione e assunzioni di profili alti che garantiscano sia le funzioni di
coordinamento e controllo, ma anche la dimensioni di pianificazione e programmazione di lungo periodo oltre che procedere
a introdurre forze giovani per superare la criticita dell'invecchiamento del personale.

Risulta prioritario assicurare, nei prossimi anni, un ricambio generazionale e culturale in grado di supportare il percorso volto
alla digitalizzazione, all'innovazione e alla modernizzazione dell'azione amministrativa rivedendo anche i sistemi di
reclutamento del personale per renderlo piu adeguato ai nuovi fabbisogni e in linea con il nuovo sistema di classificazione del
personale alla luce del nuovo CCNL enti locali.

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

Preso atto, in particolare, che sulla base di tali Linee d'indirizzo, ogni Ente deve procedere:

- ad un'analisi quantitativa e qualitativa delle proprie esigenze per definire le tipologie di professioni e di competenze
professionali che meglio rispondono all'evoluzione dell'organizzazione del lavoro;

- ad adottare annualmente il Piano Triennale dei Fabbisogni di personale, “con la conseguenza che di anno in anno puo
essere modificato in relazione alle mutate esigenze di contesto normativo, organizzativo o funzionale...”

Preso atto che la dotazione di personale alla data del 31/12/2022, si allegano alla presente i prospetti delle assunzioni di
personale programmate per il triennio necessarie ad assicurare quantita e qualita dei servizi che si intende assicurare alla
cittadinanza.

La citata programmazione del Fabbisogno del Personale per gli anni 2023-2025 si fonda sul presupposto che presso il Comune
di Carapelle non vi sono casi di eccedenza o soprannumero di personale, poiché dalla consistenza di personale presente
nell’organizzazione dell’Ente, anche in relazione agli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita
dei servizi ai cittadini, non emergono situazioni di personale in esubero, ai sensi dell’art. 33 del D. Lgs. n. 165/2001 e s.m.i..

Il quadro normativo in materia di spese di personale degli enti locali:

- pone una serie di vincoli e limiti assunzionali inderogabili posti quali principi di coordinamento della finanza pubblica per il
conseguimento degli obiettivi di contenimento della spesa e di risanamento dei conti pubblici;

- prevede che tali vincoli e limiti si applichino, nonostante I'estensione a tutti gli enti locali del pareggio di bilancio
introdotto dalla Legge di Stabilita 2016, tenendo conto del fatto che gli enti locali siano stati o meno soggetti al patto di
stabilita interno nel 2015;

- prevede che talivincoli e limiti debbano essere tenuti in debita considerazione nell’ambito del piano triennale dei fabbisogni di
personale in quanto devono orientare le scelte amministrative e gestionali dell’ente al perseguimento degli obiettivi di
riduzione di spesa;

Il Piano di Fabbisogno di Personale redatto ed allegato alla presente nel dettaglio con I'allegato A, deve rispettare le vigenti
regole assunzionali, quali:

- Tetto della spesa di personale: secondo l'articolo 1, commi 557 e 557-quater, della Legge n. 296/2006, a decorrere
dall’anno 2014 il parametro cui € ancorato il contenimento della spesa € la spesa media di personale del triennio 2011-2013,
che assume un valore di riferimento statico, ed e pari a € 755.705,68.

- Capacita assunzionale di personale: I'art 33 del decreto-legge n.34/2019 (Decreto crescita) e il Decreto del Ministro per
la Pubblica Amministrazione di concerto con il Ministro dell'Economia e delle Finanze del 17 marzo 2020, contenente “Misure
per la definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei Comuni”, pubblicato il 27 aprile scorso ed
entrato in vigore il 20 aprile (art. 1, comma 2, del Decreto) individua una diversa modalita di determinazione delle capacita
assunzionali degli enti, capacita basata sul criterio di sostenibilita finanziaria della spesa e rappresentato dal rapporto tra la
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crediti di dubbia esigibilita (FCDE).

Il Comune di Carapelle presenta la situazione seguente:

PIAO 2023-2025
spesa di personale e le entrate correnti. In particolare il decreto individua dei “valori soglia”, definiti come percentuale e
differenziati per fascia demografica, la percentuale & data dal rapporto tra la spesa di personale risultante dall'ultimo
rendiconto approvato e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, calcolate al netto del fondo

INDIVIDUAZIONE VALORI SOGLIA

ANNO VALORE | FASCIA
Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'anno 2023
Popolazione al 31 dicembre 2022 7115

e

Spesa di personale da ultimo rendiconto di gestione approvato 2022 | (a) 509.500,33 € 0
Spesa di personale da rendiconto di gestione 2018 (a1) 553.966,17 €
Entrate correnti da rendiconti di gestione dell'ultimo triennio 2020 4.523.732,64 €

2021 4.343.302,21 €

2022 4.488.606,80 €
Met:lla :'mtme.tlca .degll accertamenti di competenza delle entrate correnti 4.451.880,55 €
dell'ultimo triennio
Impc?r.to Fondol Credl"tl.dl dubbia esigibilita (FCDE) stanziato nel bilancio di 2022 438.419,42 €
previsione dell'esercizio
Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE (b) 4.013.461,13 €

0,126948
Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a) / (b) (c)
. . . 0,269
Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da
(d)
Tabella 1 DM
. . . . 0,309

Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti (@)
come da Tabella 3 DM

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINANZIARI

ENTE VIRTUOSO

Incremento teorico massimo della spesa per assunzioni a tempo
indeterminato - (SE (c) < o = (d))

()

570.120,71 €

Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da

Tabella 1 (f1)

1.079.621,04 €
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Percentuale massima di incremento spesa di personale da Tabella 2 DM nel 0,24

2023 h
periodo 2020-2024 (h)

Incremento annuo della spesa di personale in sede di prima applicazione Tabe

lla 2 (2020-2024) - (a1) * (h) (i) | 132.951,88€

Resti assunzionali disponibili (art. 5, c. 2) (v. foglio "Resti assunzionali") (1 0,00 €

Migliore alternativa tra (i) e (I) in presenza di resti assunzionali (Parere RGS) (m) 132.951,88 €

Tetto di spesa comprensivo del piu alto tra incremento da Tab. 2 e resti assunz

ionali - (al) + (m) (m1) | 686.918,05 €

Confronto con il limite di incremento da Tabella 1 DM (Parere RGS) - (m1) < (f) (n) 686.918,05 €

Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno 2023 | (o) 686.918,05 €

- Rispetto disposizioni di bilancio: I'art.1, comma 475, lett. e) della Legge n. 232/2016 dispone che, in caso di mancato
conseguimento del saldo non negativo, in termini di competenza, tra le entrate finali e spese finali, determina il divieto
assoluto di effettuare assunzioni di personale a qualsiasi titolo e con qualunque tipologia contrattuale; mentre I'art.9, c. 1-
quinquies, D.L. n. 113/2016 dispone che non ¢ possibile effettuare assunzioni di personale a qualunque titolo, comprese le
stabilizzazioni e le esternalizzazioni che siano una forma di aggiramento di tali vincoli, da parte dei comuni che non hanno
rispettato i termini previsti per I'approvazione dei bilanci di previsione, dei rendiconti e del bilancio consolidato.

Con la “Programmazione triennale del fabbisogno 2023-2025”, (vedi allegato PTFP) si intende garantire, per il Comune di
Carapelle, il mantenimento del rispetto del parametro della sostenibilita finanziaria anche per gli anni futuri, considerato che
le entrate comunali degli ultimi anni sono derivate anche da trasferimenti eccezionali legati alla pandemia da Covid-19 e no
e potrebbero non essere costanti nel tempo, a tal fine € necessario tenere monitorato gli indici di rapporto tra le entrate
corrente e le spese di personale.

Il Revisore ha espresso parere favorevole al “Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 2023-2025”, parere n. 48 del
07/09/2023, assunto a protocollo con n.7754 del 08/09/2023.

3.3.2 Formazione del Personale

La formazione e I'aggiornamento del personale sono una esigenza indefettibile e basilare, che costituisce parte integrante e
concreta dell’organizzazione del lavoro, come uno dei fattori determinati per assicurare il buon andamento, |'efficienza ed
efficacia dell'attivita amministrativa.

La formazione riveste un ruolo importante, oltre che per I'acquisizione di nuove competenze e la manutenzione di quelle
esistenti, anche come fattore di crescita e innovazione.

La programmazione e la 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 questi, i principali sono:

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

- gli artt. 54 e 55 del CCNL del personale degli Enti locali del 16 novembre 2022, 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 Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro della dirigenza area delle funzioni locali, sottoscritto in data 17/12/2020, il
cui articolo 51 stabilisce le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente volto ad
assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali tecniche e lo sviluppo delle competenze organizzative e
manageriali e come attivita di carattere continuo e obbligatorio;

- Il “Patto per I'innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 2021 tra Governo e le
Confederazionisindacali, 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,
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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 dell'illegalita 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 c 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:
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 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 D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 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:
e concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari
soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza;
e 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. ...”.

Obiettivi formativi

In tale prospettiva, I'obiettivo principale della formazione viene ad essere quello della valorizzazione delle risorse umane,
facendo leva non solo sulle conoscenze e competenze di tipo tecnico- professionale e relazionale, ma anche come stimolo
alla motivazione, essenziale per il raggiungimento degli obiettivi e il miglioramento dei servizi, con positive ricadute sul
benessere organizzativo.

Le indicazioni normative e contrattuali in materia di personale pubblico evidenziano peraltro I'obbligatorieta della
formazione continua di tutto il personale.

Particolare importanza riveste I'attivita formativa in materia di anticorruzione e trasparenza, in quanto rientra tra le misure
anticorruzione obbligatorie da attuare, rappresentando uno dei pil rilevanti strumenti gestionali per arginare il rischio di
fenomeni corruttivi, intesi nell’accezione pil ampia data dalla legge n. 190/2012 e quindi non confinata puramente all’ambito
penalistico.

Il Piano della Formazione del personale & il documento programmatico che, tenuto conto dei fabbisogni e degli obiettivi
formativi, individua gli interventi formativi da realizzare nel corso del triennio.

Attraverso la predisposizione del piano formativo si intende, essenzialmente, aggiornare le capacita e le competenze esistenti
adeguandole a quelle necessarie a conseguire gli obiettivi programmatici dell’Ente per favorire lo sviluppo organizzativo
dell’Ente e I'attuazione dei progetti strategici.

Per I’analisi dei fabbisogni, nell’lambito del processo di elaborazione di tale Piano, sono stati coinvolti i dirigenti, i quali hanno
rilevato le esigenze formative correlate alle specifiche funzioni relative agli uffici di propria competenza.

Tipologie dei corsi

Nel corso del triennio sara promossa la partecipazione del personale dipendente a corsi e seminari di aggiornamento
organizzati da Enti sovra comunali, da scuole di formazione pubbliche o private e da associazioni nazionali di particolare
importanza (ANUSCA).

Con I'emergenza sanitaria legata alla diffusione del virus COVID-19, che ha comportato per un lungo periodo di tempo la
sospensione dei corsi e le attivita formative in aula e in presenza, & stata introdotta una nuova modalita di svolgimento delle
attivita formative realizzate a distanza (videoconferenza, webinar, e-learning, ecc.).

Interventi formativi saranno realizzati anche con risorse umane interne.

Resta favorito il processo di autoformazione ed aggiornamento costante delle competenze, attraverso il collegamento
telematico ai siti istituzionali o specialistici.

In particolare sono attivi gli abbonamenti, disponibili per tutto il personale, a riviste specializzate inerenti i principali aspetti
dell’attivita comune: servizi demografici, bilancio e contabilita, gestione delle risorse umane, tributi, polizia locale, appalti e
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contratti.

Risorse per la formazione

L’articolo 57, comma 2, del D.L. 124/2019 ha eliminato a decorrere dall’anno 2020 il limite di spesa per la formazione del
personale delle regioni e degli enti locali, previsto dall’art. 6 comma 13 del D.L. n. 78/2010 (50% della spesa sostenuta
nell'anno 2009). Tale disposizione riguarda quindi anche gli enti che approveranno il bilancio di previsione oltre il 31 dicembre
dell’anno di riferimento. Di conseguenza diventa applicabile la previsione contrattuale dettata dall’art. 55, comma 13 del
CCNL 16.11.2022, secondo cui al finanziamento delle attivita di formazione si provvede utilizzando una quota annua non
inferiore all’1% del monte salari relativo al personale destinatario dello stesso CCNL (senza considerare, quindi, il Segretario
e i Dirigenti).

Fabbisogni formativi

Al fine di elaborare un quadro delle priorita e definire il programma di formazione, si & provveduto alla ricognizione del
fabbisogno formativo dei diversi servizi, anche promuovendo una rilevazione presso i Dirigenti di Settore.

Il Piano comprende anche le iniziative volte al costante aggiornamento sulle materie e normative di interesse specialistico di
competenza delle singole aree, in relazione alla esigenza di costante aggiornamento sulle novita normative, giurisprudenziali
e tecniche.

E’ prevista inoltre la formazione in materia di anticorruzione e trasparenza, misura obbligatoria prevista dal Piano Nazionale
Anticorruzione. | fabbisogni formativi in tali ambiti saranno individuati rispettivamente, dal Responsabile della prevenzione
della corruzione e della trasparenza in raccordo con i dirigenti.

E’ prevista anche la formazione in materia di sicurezza sul lavoro. | fabbisogni formativi in tale ambito saranno individuati dal
Responsabile del servizio prevenzione e protezione (RSPP).

Programma degli interventi di formazione ed aggiornamento

Nella prospettiva delineata all’'interno del presente documento, la formazione € vista non solo quale strumento atto a
sostenere I'attivita dell’Ente, ma anche come opportunita data al singolo individuo per realizzare il proprio “progetto di
crescita” professionale.

Nel concreto, le azioni da intraprendere in tale ambito riguardano la predisposizione di percorsi di crescita professionale
delle persone, finalizzate ad un reale incremento sul piano delle competenze e delle capacita tecniche.

L’azione formativa si propone di rispondere in particolare ai fabbisogni derivanti da:

- finanza contabilita e tributi

- trasparenza, anticorruzione e privacy

- sicurezza sul lavoro

- innovazione digitale

- patrimonio, investimenti, finanziamenti

- appalti e contratti

- personale

- politiche sociali ed educative

- attivita economico produttive

- soft skills (comunicazione, project management, informatica, lingue straniere, ...) Si elencano le tematiche

degli interventi formativi per il triennio 2023-2025:

- Aggiornamento in materia di contabilita pubblica, patto di stabilita ed armonizzazione dei bilanci (destinato al personale
del Servizio Controllo di gestione e Ragioneria);

- Aggiornamento in materia di Codice della Strada (destinato al personale del settore Vigilanza);

- Aggiornamento in materia di appalti (destinato al personale del Settore Tecnico, nonché al personale del Servizio
Contratti);

- Aggiornamento in materia di personale (destinato al personale del Servizio Amministrazione del personale ed economico-
Finanziario);

- Aggiornamento in materia tributaria (destinato al personale del Servizio economico-Finanziario);

- Corsi di aggiornamento ANUSCA (destinati al personale dei Servizi Demografici);

- Corsi di aggiornamento contenente crediti formativi per gli assistenti sociali;

- Corsi di aggiornamento in materia di archiviazione e gestione del protocollo;

- Aggiornamento sui sistemi informativi (destinato a tutto il personale che utilizza apparecchiature informatiche);
- Formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza (destinato a tutto il personale);

- Formazione obbligatoria in materia di sicurezza sul lavoro (destinato al personale individuato dal RSPP);

Per quanto riguarda la formazione obbligatoria in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, si rileva che
I’'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’articolo 1, comma 63 della Legge nr.
190/2012, approvato con D.Lgs. n. 235/2012;

o riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicita, trasparenza e diffusione diinformazionida parte
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delle pubbliche amministrazioni, approvato il 15/02/2013, in attuazione dei commi 35 e 36 dell’articolo 1 della Legge nr.
190/2012 e del D.Lgs. n. 33/2013, e successive modifiche e/o integrazioni;

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

o codice di comportamento per i dipendenti delle pubbliche amministrazioni, approvato con D.P.R. nr. 62/2013, in
attuazione dell’articolo 54 del D.Lgs. n. 165/2001, e successive modifiche e/o integrazioni.
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Sezione 4 - MONITORAGGIO

Sebbene I'allegato al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 non indichi il monitoraggio
quale sezione obbligatoria per gli Enti con meno di 50 dipendenti, si provvede ad elaborare tale sezione, poiché funzionale
alla chiusura del ciclo di pianificazione e programmazione e all’avvio del nuovo ciclo annuale, 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.

Di seguito sono indicati i soggetti coinvolti e le modalita di monitoraggio previsti:

Sottosezione Valore Pubblico

La sottosezione riporta gli obiettivi strategici definiti nel documento unico di programmazione sezione strategica,
approvato dal Consiglio Comunale.

I singoli obiettivi strategici sono poi tradotti negli obiettivi operativi triennali della sezione operativa del DUP.

Il monitoraggio coincide con la verifica dello Stato di attuazione dei programmi effettuata in corso d’anno e approvata dal
Consiglio Comunale.

L'attivita di verifica annuale sara rappresentata dalla Relazione sulla gestione allegata al Rendiconto di bilancio che viene
approvata dal Consiglio comunale entro il 30/04 dell’anno successivo a quello di riferimento.

Sottosezione Performance

Obiettivi di performance

Il monitoraggio della performance coincide con la misurazione e valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi di
performance definiti ovvero dell’output in termini di efficacia quantitativa.

Il monitoraggio in corso dell’esercizio avviene nell’ambito della deliberazione di verifica dello stato di attuazione dei
programmi e dei progetti attraverso report e analisi da parte dei Dirigenti.

La misurazione della performance organizzativa individuale del personale non dirigente avviene attraverso il sistema di
valutazione definito dalla deliberazione di Giunta Comunale.

La misurazione della performance organizzativa individuale del personale dirigente avviene secondo i criteri e le metodologie
approvate dal Nucleo di valutazione.

La rendicontazione viene riassunta nella relazione delle Performance da approvarsi entro I'anno successivo a quello di
riferimento e sara validata dall’Organismo indipendente di valutazione.

Obiettivi di Pari Opportunita e Piano delle Azioni Positive

Il monitoraggio delle azioni positive per le pari opportunita avviene secondo quanto stabilito dalla Direttiva n. 2/2019, la
quale prevede i seguenti adempimenti:

- entro il 1° marzo di ciascun anno, la trasmissione al CUG di una serie di informazioni, secondo il format messo a
disposizione dal Dipartimento Funzione Pubblica e dal Dipartimento delle Pari Opportunita; taliinformazioni confluiranno
integralmente in allegato alla relazione che il CUG deve predisporre entro il 30 marzo e saranno oggetto di analisi e di verifica
da parte dello stesso;

- entro il 30/03 di ciascun anno la trasmissione al Dipartimento della Funzione Pubblica e al Dipartimento per le
Pari Opportunita nonché all’OIV

Sottosezione rischi corruttivi e trasparenza

Il monitoraggio & svolto in autonomia dal Responsabile della prevenzione della corruzione. Ai fini del monitoraggio i
Dirigenti ed i Responsabili di area sono tenuti a collaborare con il Responsabile della prevenzione della corruzione e
forniscono ogni informazione che lo stesso ritenga utile.

Sottosezione struttura organizzativa
Rispetto all’organigramma dell’ente, unita organizzative e dotazioni organiche, graduazione posizioni dirigenziali e
organizzative, i dati afferenti saranno aggiornati annualmente in sede di definizione del Piao.

Sottosezione organizzazione del lavoro agile
Il monitoraggio del lavoro agile sara contenuta in una apposita sezione della relazione sullo stato di attuazione dei
programmi e dei progetti attraverso report e analisi da parte dei Dirigenti.

Sottosezione piano triennale dei fabbisogni

Programmazione delle risorse umane

Il monitoraggio della coerenza con gli obiettivi di performance sara effettuato su base annuale al fine di adeguare la dotazione
organica e la programmazione del fabbisogno di personale alle effettive esigenze organizzative del Comune di Carapele.
Formazione del Personale

| dati saranno monitorati annualmente, in occasione dell’aggiornamento annuale del Piao.
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PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO PERSONALE 2023/2025

AA.GG.
) . . A . . o Tipo . % Part- . .
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13 Stipendio*% P.T. . Programmazione " Mesi MODALITA' DI RECLUTAMENTO new
assuzione Time
Istruttore direttivo amm.vo D1 FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 1.971,10 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 ) ) ) 1
Diff.Stip. Per Progress.Verticale
Assistente sociale D1 | FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 419112 € Ruolo In programmazione | 100,00% | 2  |2SSunz Art1 co.797 L. 1782020 a totale|
2 carico dell’Ambito
Assistente sociale D1 | FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 25.146,71 € Ruolo In servizio 100,00% 12 | @ssunz At co. 797 L. 178/2020 - 30 ore
3 a carico dell'Ambito
4 collaboratore anagrafe B1 OPERATORE ESPERTO 20.620,72 € 20.620,72 € Ruolo In servizio 100,00% 12
s collaboratore segreteria B1 | OPERATORE ESPERTO 20.620,72 € 20.620,72 € Ruolo In servizio 100,00% 12
istruttore segreteria C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In servizio 100,00% 12 Fino a conclusione Progressione
6 Verticale
istruttore segreteria @il ISTRUTTORE 23.175,61 € 7.725,20 € Ruolo In programmazione 100,00% 4 ) 3
7 dal 01/09/2023 in comando
» addetto protocollo B1 | OPERATORE ESPERTO 20.620,72 € 13.747,15 € Ruolo In programmazione | 100,00% 8 a“”a"“e“tz;'l‘o‘;‘l’;‘);;d° il 3
117.198,33 €
SETTORE ECON./FINANZIARIO
" . . A . . o Tipo . % Part- . .
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13 Stipendio*% P.T. . Programmazione " Mesi MODALITA' DI RECLUTAMENTO new
assuzione Time
8 Istruttore direttivo contabile D1 FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 25.146,71 € Ruolo In servizio 100,00% 12
9 Istruttore contabile C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 CONCORSO 4
10 istruttore contabile C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In servizio 100,00% 12
11 Istruttore amm.vo tributi C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 CONCORSO 5
94.673,54 €
LL.PP/URBANISTICA
. . . A . . %o Tipo . % Part- . .
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13 Stipendio*% P.T. . Programmazione ' Mesi MODALITA' DI RECLUTAMENTO new
assuzione Time
12 Istruttore direttivo tecnico D1 FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 12.573,36 € Ruolo In programmazione 50,00% 12 concorso/conv. ex art. 14/ art. 110/Altro | 6
13 Istruttore direttivo tecnico D1 FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 12.573,36 € Ruolo In programmazione 50,00% 12 concorsol/conv. ex art. 14/ art. 110/Altro | 7
14 istruttore tecnico (geometra) C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 CONCORSO 8
15| messo notificatore/autista scuolabus B1 | OPERATORE ESPERTO 20.620,72 € 20.620,72 € Ruolo In programmazione | 100,00% | 12 CONCORSO 9




68.943,04 €

POLIZ. LOC.
" . . A . . w0 Tipo . % Part- . ,
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13 Stipendio*% P.T. . Programmazione . Mesi MODALITA' DI RECLUTAMENTO new
assuzione Time
.. . o concorso/conv. ex art. 14/art.
16 Ispettore Polizia Locale D1 FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 25.146,71 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 110/scavalco d'eccedenza 10
17 Agente Polizia Locale C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In servizio 100,00% 12
18 Agente Polizia Locale C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In servizio 100,00% 12
19 Agente Polizia Locale C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 11.587,81 € Ruolo In programmazione 50,00% 12 CONCORSO 11
20 Agente Polizia Locale C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 11.587,81 € Ruolo In programmazione 50,00% 12 CONCORSO 12
Agente Polizia Locale c1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Tempo In programmazione | 100,00% | 12 @netnenicledore diaiongiione]
18 Determinato sino al 31/12/2023 13
117.849,15 €
[20] TOTALE 20] 398.664,06 € [ 13




ANNO 2023

AA.GG.
. . . . . Tipo . % Part- .
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13* | Stipendio*% P.T. p. Programmazione Yo " Mesi Note
assuzione Time
Istruttore direttivo amm.vo D1 FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 1.971,10 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 Diff.Stip. Per Progress.Verticale 1
Assistente sociale D1 | FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 419112 € Ruolo In programmazione | 0,00% 2 | @ssunz Art1co.797 L. 178/2020 a Totale |
carico dell'Ambito
istruttore segreteria C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 7.725,20 € Ruolo In programmazione 100,00% 4 dal 01/09/2023 in comando 3
13.887,42 €
LL.PP/URBANISTICA
" . . A . . o Tipo . % Part- . .
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13 Stipendio*% P.T. . Programmazione " Mesi MODALITA' DI RECLUTAMENTO
assuzione Time
Istruttore direttivo tecnico D1 FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 12.573,36 € Ruolo In programmazione 50,00% 12 concorso/conv. ex art. 14/ art. 110/Altro 4
Istruttore direttivo tecnico D1 FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 12.573,36 € Ruolo In programmazione 50,00% 12 concorso/conv. ex art. 14/ art. 110/Altro 5
messo notificatore/autista scuolabus B1 [ OPERATORE ESPERTO 20.620,72 € 20.620,72 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 CONCORSO 6
45.767,43 €
POLIZ. LOC.
. . . . . Tipo . % Part- .
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13* | Stipendio*% P.T. p. Programmazione | "2 Mesi Note
assuzione Time
Agente Polizia Locale C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 11.587,81 € Ruolo In programmazione 50,00% 12 CONCORSO 7
Agente Polizia Locale C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 11.587,81 € Ruolo In programmazione 50,00% 12 CONCORSO 8
. Tempo . o attingimento da graduatoria di idonei sino al
Agente Polizia Locale c1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Determinato In programmazione 100,00% 12 31/12/2023 9
46.351,22 €
TOTALE ANNO 2023 106.006,07 € 9|




ANNO 2024

SETTORE ECON./FINANZIARIO

. . . . . Tipo . % Part- .
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13* | Stipendio*% P.T. p. Programmazione bl Mesi MODALITA' DI RECLUTAMENTO
assuzione Time
istruttore contabile C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 CONCORSO 10 |
23.175,61 €
TOTALE ANNO 2024 23.175,61 € [ 10]
ANNO 2025 |
LL.PP/URBANISTICA
" . . A . . o Tipo . % Part- .
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13 Stipendio*% P.T. . Programmazione " MODALITA' DI RECLUTAMENTO
assuzione Time
istruttore tecnico (geometra) C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 CONCORSO 11
23.175,61 €
SETTORE ECON./FINANZIARIO
. . . A . . 4o Tipo . % Part- ,
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13 Stipendio*% P.T. . Programmazione " MODALITA' DI RECLUTAMENTO
assuzione Time
Istruttore amm.vo tributi C1 ISTRUTTORE 23.175,61 € 23.175,61 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 CONCORSO 12
23.175,61 €
POLIZ. LOC.
. . . . . Tipo . % Part- .
Profilo cat Nuova Cat. Stipendio+13* | Stipendio*% P.T. p. Programmazione Yo " Mesi Note
assuzione Time
Ispettore Polizia Locale D1 FUNZIONARIO ED EQ 25.146,71 € 25.146,71 € Ruolo In programmazione 100,00% 12 CONCORSO/CONVENZIONE/ALTRO 13 |
25.146,71 €
TOTALE ANNO 2025 71.497,93 € [ 13]
TOTALE TRIENNIO 200.679,61 € [ 13]
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