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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 e
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 del’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e
allamissionepubblicacomplessivadisoddisfacimentodeibisognidellacollettivitaedeiterritori, —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.

RIFERIMENTI NORMATIVI

L’art. 6 commi da 1 a 4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge 6
agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano 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.

11 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 Nazionale Anticorruzione e negli atti di
regolazione generali adottati dal’ANAC ai senst 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.

Al sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9giugno2021, n.80,convertito, con modificazioni, in
legge 6agosto2021, 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 30aprile2022, n.36, convertito con 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.

Al 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’articolo3,commal lettera c), n.3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di
quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando,ai sensi dell’articolo 1, comma
16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

e autorizzazione/concessione;

e contratti pubblici;

e concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

e concorsi e prove selettive;



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

I’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 c), n.2.

L’art. 1 c. 1 del DPR n. 81/2022 individua gli adempimenti relativi ai strumenti di programmazione
che vengono assorbiti dal PIAO.



Comune di Terranova Sappo Minulio

Indirizzo: P.zza XXIV Maggio 1

Codice fiscale/Partita IVA: 82001150802

Sindaco: Avv. Ettore Tigani

Telefono: 0966 619004

Sito internet: http://www.comune.terranovasappominulio.rc.it
E-mail: anagrafe@comune.terranovasappominulio.rc.it

PEC: protocollo.terranovasappominulio@asmepec.it

1.1 Dati relativi alla geolocalizzazione e al territorio dell’Ente:

Terranova Sappo Minulio ¢ una Comune collinare della provincia di Reggio Calabria, sul versante sud-
orientale della Piana di Gioia Tauro, a poca distanza dalla valle del fiume Marro. Seppur in una terra
popolata sin dalla Preistoria, la citta venne fondata nel XII secolo durante la dominazione sveva: i primi
abitanti provenivano dalla vicina San Martino, oggi frazione del paese, fondata a sua volta circa un secolo
prima dai profughi di Taureana, distrutta dai saraceni per insubordinazione. Il toponimo indica
chiaramente la ‘terra nuova’ da popolare, anche se cambio denominazione piu volte nel corso dei secoli.
Per quanto concerne “Sappo Minulio”, pur essendovi numerose ipotesi a riguardo, i piu ritengono sia
una storpiatura dialettale di “San Martino”. Dopo aver raggiunto un importante posizione culturale ed
economica nella prima Eta Moderna (seconda meta del XVI secolo), grazie anche all’attivita dell'influente
Cardinal Carafa, Terranova conobbe una progressiva fase di declino dovuta a frequenti terremoti ed altri
disastrosi eventi naturali che decimarono la popolazione a meno di un ventesimo nel 1783, anno del piu
catastrofico sisma che la storia calabrese abbia tramandato insieme a quello del 1909. Si ridisegno 1a pianta
della citta e si convinse la popolazione a spostarsi nell’odierna frazione Canoro. Da qui Terranova riparti
e conobbe una fase di rinnovata crescita economica e culturale che si arresto bruscamente con 'avvento
del fascismo: i malcontenti popolari indussero il governo del tempo a operare forti repressioni e ad
aggregare quello che ormai era un piccolo centro ai confinanti Jatrinoli e Radicena per dar vita a
Taurianova. Solo nel 1946 Terranova Sappo Minulio riacquisto la propria autonomia, ricevendo nel 2005
anche il titolo di “Citta” per Decreto del Presidente della Repubblica.
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2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

In questa sottosezione, 'amministrazione definisce i 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 Ielenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le
misure previste dal’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli
obiettivi di digitalizzazione ivi previsti. I.’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 I’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 sial
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 ’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.

I valore pubblico atteso dell’Ente discende dalle priorita strategiche descritte nelle Missioni e Programmi
del DUP che a sua volta discendono dal Programma di Mandato del Sindaco, fra le priorita strategiche
c’¢ 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 18.05.2023.




2.1.1 Benessere e sostenibilita:

Il concetto di valore pubblico a livello locale si ispira alla pit ampia idea di benessere e sostenibilita diffusa

che viene strutturata e analizzata a livello nazionale.

11 progetto Bes dell’Istituto Nazionale di Statistica (ISTAT) nasce nel 2010 per misurare il Benessere equo
e sostenibile, con l'obiettivo di valutare il progresso della societa non soltanto dal punto di vista
economico, ma anche sociale e ambientale. A tal fine, i 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 del’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 i propri valori, priorita e obiettivi. .a 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 framewor k SDGs).

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

GLIINDICATORI DI BENESSERE EQUO E SOSTENIBILE
i e
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https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%C3%A0/la-misurazione-del-benessere-(bes)-
https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%C3%A0/la-misurazione-del-benessere-(bes)-
https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%C3%A0/obiettivi-di-sviluppo-sostenibile
https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%C3%A0/obiettivi-di-sviluppo-sostenibile
https://www.istat.it/it/files/2018/04/Raccordo_BES_SDGs-_Ottobre_22.pdf
https://www.istat.it/it/files/2018/04/12-domini-commissione-scientifica.pdf

Gli indicatori per il monitoraggio degli obiettivi dell’Agenda 2030 sullo sviluppo sostenibile
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Quadro degli indicatori Bes inclusi nel framework SDGs:

BES

1. Salute

4 indicaton

2. Istruzione & formazione

8 indicatori

3. Lavoro e conciliazone ternpi di vita

10 indicaten

4. Bensssare Sconomics (3)

T indicatori

5 nel Goal 1
3 nel Goal 10

5. Relazioni sociali

|6 Politica e istituzioni (a)

8 indicaton

7. Sicurezza

3 indicatori

Z. Benessere soggetiivo

2. Paesaggio & patrimonio culturale

2 indicatori

10. Ambiente (0]

11 indicaton

11. Innovazione, ricenca e creativita

3 indicaton

12. Qualita dei servizi (a)

8 indicatori

{a) Lindicvtone ripetuto in piu Soal
{IE] & indicotori ripekuti in pid Goal
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https://www.istat.it/it/files/2018/04/Raccordo_BES_SDGs-_Ottobre_22.pdf

Una ulteriore riferimento per gli indirizzi e obiettivi strategici ¢ rappresentato dal Piano nazionale di
Ripresa e resilienza che orienta I'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 EURD)

M1. DIGITALIZZAZIONE, INNOVAZIONE COMPETITIVITA,  BNER React EU F|°""° : Totals
CULTURAE TURISMO ial 1b) SR T;':“" AT jtj=gal b+
MI1CT - DIGITALIZZATIONE, MR SICLUREZZAMELLA PA, 8,75 0,00 1,40 11,15
M1C2 - DIGITALIZZAZ) IE, INMOWVATIONE E COMPETITIVITA NEL
SISTEMA PRODUTT 23,89 0.e0 5.ER 0,57
M1C3 - TURIEMO E CULTURA LD bB.BE 0,00 146 813
Totale Missione 1 4032 0,80 874 49,86
Fondo
PHRR React EU Totals
. MZ RIVOLUZIONE VERDE E TRANSIZIONE ECOLOGICA complementare
éﬁ El] k) © idi=ial+{bi+ic)
M2CT - AGRICOLTURASOSTEMIBILE ED ECOMOMIA CIRCOLARE 5,27 0,50 1.20 65T
M2C2 - TRAMSIZIOME EMERGETICA E MOBILITA SOSTEMIBILE 23,78 08 1.40 25,36
M2C3 - EFFICIENZAEMERGETICAE RIQUALIFICAZIONE DEGLI EDIFIC 15,36 0,32 6,56 22.24
M2C4 - TUTELA DEL TERRITORIO £ DELLA RISORSA IDRICA 15,06 0,31 0,00 15,37
Totale Missione 2 59,47 1,31 8,18 69,94
Fondo
E PHRR React EU Tatale
M3, INFRASTRUTTURE PER UNA MOBILITA SOSTENIBILE camplermentans
(a) i) i©) il={alHbl+e)
M3 :h; RETE FERROVIARIA AD ALTA VELOCITA/CAPACITA E STRADE - 000 - -
M3C2 - INTERMODALITAE LOGISTICA INTEGRATA 063 0,00 2,B& 3459
Totale Missione 3 25,40 0,00 6,06 .46
e Fondo
= PHAR React EU Tertala
S5 M4 ISTRUZIONE E RICERCA ia) i cumpl:cn:!nlaru i+l
MACT - POTEMZIARMENTO DELL'CFEFERTA DEI SERNZ] LI IETRUZIOMNE
DAGLIASILI MIDO ALLE UNIVERSITA 19.44 145 .00 20,89
MAC2 - DALLAF LL'IMPRESA 11,44 0,48 1.00 1292
Totabe Missione 4 30,88 1,93 1,00 3.4
Fondo
PHAR React EL Totala
& M5, INCLUSIONE E COESIOME ) b cnmph{a;uen:are {di={alHbl+He)
MSC1 - POUTICHE PERIL LAVORD 6,66 597 0,00 12,63
!:I-:__‘ :‘:-'-.- RASTRUTTURE SOCIaLL FAMIGLIE CORMUMITAE TERSD 17 128 034 12,78
M3 - IMTERVENTI SPECIALI PER L& COESIONE TERRITORIALE 1,58 0,00 243 441
Totale Missione 5 12,81 725 277 29,83
Fondo
PHRR React EU Totala
s il [ mmp'?‘: MM et)=qal+bi+Hch
MECT - RETI DI I'::-.'“";,'-.I'.' TA, STRUTTURE E TELEMEDICIMA PER 7.00 150 050 Q00
863 0,21 239 11,23
Totale Missione § 15,63 1.7 2,89 20,23

TOTALE
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2.2. Performance

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al
Capo II 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, comma 1, lettera b), del predetto decreto legislativo.

11 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 ¢li Enti tertitoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del suddetto D. Lgs. n. 150/2009 nel testo cosi
modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.Igs. 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 ¢ 2, 24, commi 1 ¢ 2, 25, 26 ¢ 27, comma 17

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 ¢ la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei dipendenti
dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttivita del lavoro nonché la qualita, Pefficienza,
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 IIT del decreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150;

e lamministrazione 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 (o 'OIV) 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 DI 174 e 179 del 2012.

I1 Regolamento per la misurazione e valutazione della performance vigente recepisce questi principi con|
I'obiettivo di promuovere la cultura del merito ed ottimizzare I’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;

e verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti;

e informare e guidare i processi decisionali;

e gestire piu efficacemente le risorse ed i processi organizzativi;

e influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui;

e rafforzare Paccountability e la responsabilita a diversi livelli gerarchici;

e incoraggiare il miglioramento continuo e Papprendimento organizzativo.

11 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 del’'amministrazione in relazione a specifiche esigenze della
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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, immediatal
intelligibilita, veridicita e verificabilita dei contenuti, partecipazione e coerenza interna ed esterna.
L’analisi della Performance espressa dall’Ente puo essere articolata in due diversi momenti tra loro
fortemente connessi, la Programmazione degli Obiettivi e la Valutazione che rappresentano le due facce
della stessa medaglia, infatti, non si puo parlare di Controllo senza una adeguata Programmazione.
Performance: Si allegano le schede relative agli obiettivi del Piano Triennale della Performance per il
triennio 2023-2025, con particolare riferimento all’annualita corrente, allegate al presente documento
(Allegato 1).
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2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

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 modo funzionale alle strategie di creazione di valore. Gli elementi essenziali della sottosezione, volti
a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione
(PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dal’ANAC.

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;

b. Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua
struttura organizzativa possano influenzare I'esposizione al rischio corruttivo dellastessa;

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 "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 dal’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 quelli di
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 I'analisi dei risultati
ottenuti.

IAnticorruzione: Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 2022-2024,)

approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 26 del 29/04/2022, di cui si provvede alla

conferma per il triennio 2023-2025.

2.3.1 Analisi del contesto esterno:

L’ analisi del contesto in cui opera il Comune di Terranova Sappo Minulio mira a descrivere e valutare
come il rischio corruttivo possa verificarsi a seguito di eventuali specificita dell’ambiente in termini di
strutture territoriali e dinamiche sociali, economiche e culturali o in ragione di caratteristiche organizzative
interne.
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2.3.2 Analisi del contesto interno:

Quanto al contesto interno appare opportuno dare conto in particolare dei seguenti elementi: 'organico
comunale ¢ caratterizzato da una articolazione in 2 aree organizzative: amministrativa-economico
finnziaria e tecnica, manutentiva e vigilanza, coperte da n. 2 personale di posizione organizzativa part-
time rispettivamente per n. 18 ore sett. (area amministrativa-economico finnziaria) e 15 ore sett (tecnica,
manutentiva e vigilanza).

2.3.3. Le aree a rischio cortuzione:

Le aree di rischio corruzione comuni e trasversali a tutti 1 settori:

A) Area acquisizione e progressione del personale:
1. Reclutamento;
2. Progressioni di carriera;

3. Conferimento di incarichi di collaborazione.

B) Area affidamento di lavori, servizi e forniture:

Definizione dell’oggetto dell’affidamento;

Individuazione dello strtumento/istituto pet ’affidamento;
Requisiti di qualificazione;

Requisiti di aggiudicazione;

Valutazione delle offerte;

Verifica dell’eventuale anomalia delle offerte;

Procedure negoziate;

Sl A Gl ol

Affidamenti diretti;

e

Revoca del bando;

—_
=)

. Redazione del cronoprogramma;

—_
—_

. Varianti in corso di esecuzione del contratto;

—_
DN

. Subappalto;

—_
SN

. Utilizzo di rimedi di risoluzione delle controversie alternativi a quelli giurisdizionali durante la

fase di esecuzione del contratto.

C) Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto ed
immediato per il destinatario:

Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an;

Provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato;

Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an e a contenuto vincolato;

Provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale;

Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an;

AN

Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an e nel contenuto.
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D) Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto ed

immediato per il destinatario:

AN O

Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an;

Provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato;

Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an e a contenuto vincolato;
Provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale;
Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an;

Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an e nel contenuto.

2.3.4. I fattori abilitanti del rischio corruttivo:

I1livello di esposizione al rischio ¢ condizionato e determinato da diversi fattori abilitanti che potrebbero
essere presenti nella organizzazione dell’Ente o nella gestione di alcuni procedimenti, i fattori abilitanti
che possono incidere negativamente sul rischio corruzione sono:

1.

el N

AW

mancanza di misure di trattamento del rischio, i controlli;

mancanza di trasparenza;

eccessiva regolamentazione, complessita e scarsa chiarezza della normativa di riferimento;
esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilita di un processo da parte di pochi o di un
unico soggetto;

scarsa responsabilizzazione interna;

inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi;

inadeguata diffusione della cultura della legalita;

mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione.

2.3.5. Obblighi di trasparenza:

Per quanto riguarda Dattivita di programmazione dell’attuazione degli obblighi di trasparenza si rinvia ai

contenuti pubblicati, oltre che all’Albo Pretorio, nella sezione Amministrazione Trasparente del sito web

dell’Ente e agli esiti del relativo monitoraggio annuale, predisposto sulla base della griglia elaborata dal’ ANAC,

Si allega la griglia sugli obblighi di trasparenza relativa alla delibera ANAC n. 1310/2016, cosi come
aggiornata nel PNA 2023/2025.

(Allegato 2).
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In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, con il quale viene definita la
macrostruttura dell’Ente individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con
'assegnazione dei servizi e gli uffici.

Organizzazione: [ attuale Struttura Organizzativa dell’Ente ¢ stata approvata con delibera di Giunta n,
51 del 12.11.2021, al cui allegato (allegato 3) si rinvia.




| 3.1.2 Dettaglio della struttura organizzativa:

Struttura Organizzativa | Servizi/Uffici Assegnati Dirigente/
Area/Settore Responsabile
AMMINISTRATIVA- AFFARI GENERALI PERSONALE, DOTT.
FINANZIARIA ANAGRAFE, STATO CIVILE, ELETTORALE, AGOSTINO
SERVIZI SOCIALI, PATRIMONIO, MILETO
DEMOGRAFICI, PROTOCOLLO. SERVIZIO
FINANZIARIO, TRIBUTI, RAGIONERIA.
TECNICA LAVORI PUBBLICI, EDILIZIA PUBBLICA E ING.
PRIVATA, URBANISTICA, TUTELA GIUSEPPE
AMBIENTALE GIOVINAZZO
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SOTTOSEZIONE 3.2 — Organizzazione lavoro agile

In questa sottosezione sono indicati, in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla
Contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche
da remoto, adottati dall'amministrazione. A tale fine, la sottosezione intende datre pratica attuazione alle seguenti

indicazioni:

1. che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione

dei servizi a favore degli utenti;

2.la garanzia di un'adeguata rotazione del personale che puo prestare lavoro in modalita agile, assicurando la prevalenza,

per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza;

3. l'adozione di ogni adempimento al fine di dotare 'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o,
comungque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu assoluta riservatezza dei dati ¢ delle informazioni che

vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile;
4. l'adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;

5. l'adozione di ogni adempimento al fine di fornitre al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla

prestazione di lavoro richiesta

La progressiva digitalizzazione della societa contemporanea, le sfide che sorgono a seguito di cambiamenti sociali e
demografici o, come di recente, di situazioni emergenziali, rendono necessario un ripensamento generale delle modalita

di svolgimento della prestazione lavorativa anche in termini di elasticita e flessibilita, allo scopo di:
- renderla pit adeguata alla accresciuta complessita del contesto generale in cui essa si insetisce;

- aumentarne l'efficacia, promuovere e conseguire effetti positivi sul fronte della conciliazione dei tempi di vita e di

lavoro dei dipendenti;

- favorire il benessere organizzativo e assicurare ’esercizio dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori, contribuendo cosi

al miglioramento della qualita dei servizi pubblici.

In particolare, dopo due anni di smart working “emergenziale”, anche Iintera pubblica amministrazione ¢ stata pervasa
da una forte spinta innovatrice, tesa a rivedere il proprio approccio ad un modello di organizzazione del lavoro piu
orientato ad una prestazione svolta solo in parte nella sede di lavoro, abbinata a periodi di attivita da realizzarsi in luoghi

alternativi rispetto 1 locali messi a disposizione dal datore di lavoro.

Draltro canto, anche a seguito dell’impulso derivante dalle esigenze connesse alla pandemia, dal punto di vista normativo
si sono recentemente sviluppati anche nella p.a. modelli organizzativi del lavoro alternativi al canonico lavoro in
presenza, quale — a titolo esemplificativo — il cd. “lavoro da remoto”, inserito per la prima volta nel Contratto Collettivo

Nazionale di Lavoro (da ora solo CCNL-2022) del comparto Funzioni Locali, sottoscritto il 16 novembre 2022.

Le finalita generali perseguite dall’ordinamento, dunque, tendono ad avvicinare - seppur a piccoli passi e nell’ambito
delle specifiche caratteristiche del lavoro pubblico - la pubblica amministrazione al mondo privato, dove le modalita di

effettuazione della prestazione lavorativa a distanza sono ormai consolidate da tempo.

In tale contesto, pertanto, anche questo ente ¢ chiamato, per la prima volta, in occasione dell’elaborazione del Piano

Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) 2023/2025, a gettare le basi per una nuova organizzazione del lavoro,
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sempre piu otientata all’alternanza tra lavoro in sede e lavoro a distanza, in linea con le ultime normative di settore,

disciplinando le concrete modalita attuative del lavoro a distanza.

A tal fine, si rende necessario, per il prossimo triennio, tipensare I'organizzazione del lavoro sia in presenza che a

distanza, tenendo conto dei seguenti elementi:

a) alternanza tra lavoro in sede e lavoro a distanza, definendo prioritariamente quali attivita potranno essere svolte da

remoto e quali dovranno inevitabilmente essere gestite in presenza;

b) modalita di lavoro flessibile, introducendo una nuova cultura al lavoro agile, ipotizzando la possibilita di fornire la
prestazione con maggiore flessibilita di orario di lavoro, garantendo, quindi, un adeguato livello di reperibilita, senza

pero andare a discapito della vita privata del lavoratore;

¢) novita e nuove caratteristiche del lavoro in presenza, creando nuovi spazi di lavoro condivisi - sia virtuali che fisici -
introducendo maggiormente il lavoro di squadra, utilizzando piattaforme di condivisione, al fine di aumentare e garantire

la collaborazione e la comunicazione tra i colleghi;

d) nuovo ruolo del dirigente/responsabile, con revisione in formato “smart” delle figure apicali, con iniziative di
addestramento formativo ¢ motivazionale specifiche, al fine di creare una nuova leadership basata anche su nuove

relazioni e rapporti professionali con i propri collaboratori.

Questi elementi dovranno essere regolati anche in ossequio alle direttive del nuovo CCNL e declinati e condivisi, tramite
confronto sindacale, ex art. 5, comma 3, lettera I) del CCNL-2022, in regole operative con le OO.SS., nonché supportati

da determinati strumenti tecnologici.

Al fine di attuare e gestire 1 nuovi modelli del lavoro a distanza, come definiti dal nuovo CCNL, sara necessaria
I'implementazione di strumenti digitali idonei (ad esempio, creazione di una piattaforma specifica o di un cloud), tenendo
prioritariamente conto di quelli eventualmente gia disponibili ed utilizzati durante la pandemia, ovviamente previa

verifica della loro rispondenza alle nuove esigenze, anche di riservatezza dei dati e informazioni trattate.
Per attuare 1 nuovi modelli organizzativi del lavoro sara necessario porre in essere le seguenti attivita:

1. revisione di tutti i processi, in un’ottica di semplificazione digitalizzata anche con lobiettivo di rendere
Pamministrazione piu sostenibile a livello ambientale come, ad esempio, grazie alla riduzione della carta e della riduzione

dei costi energetici;
2. rivisitazione degli spazi di lavoro cosi da garantire una migliore gestione della prestazione in presenza;

3. digitalizzazione degli archivi al fine di avere un unico repository di informazioni e dati, permettendo uno scambio piu

veloce degli stessi tra i dipendenti e le altre amministrazioni che possono essere interessate;
4. formazione per tutto il personale, compresi i dirigenti/responsabili.

Resta inteso che, nell’'ambito della strategia e degli obiettivi declinati in termini generali nel presente provvedimento e in
applicazione dell’art. 63, del CCNL-2022, le concrete modalita di esecuzione del rapporto lavorativo in modalita agile (o
a distanza), per i singoli dipendenti, restano disciplinate dall’apposito Regolamento da adottarsi, secondo le forme

previste dall’ordinamento vigente.
1. CONDIZIONALITA E I FATTORI ABILITANTI

Secondo le linee guida sul Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) e indicatori di performance (cfr. art. 14, comma
1, della legge 124/2015 e ss.mm.ii.), per condizioni abilitanti “si intendono i presupposti che aumentano la probabilita

di successo di una determinata misura organizzativa”.
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Nel caso del lavoro agile occorre, innanzitutto, fare riferimento ad 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, in sostanza, di fattori abilitanti del processo di cambiamento che '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.

Se, infatti, la pratica del lavoro agile prima e durante ’'emergenza ha, da un lato, consentito la realizzazione di importanti
risultati, dall’altro, ha anche evidenziato criticita importanti, facendo quindi emergere la necessita di investite

rapidamente sui cosiddetti fattori abilitanti del lavoro agile. Tra questi, si possono riassumere i principali:
a) misure organizzative;

b) piattaforme tecnologiche;

) competenze professionali.

1.1 Misure organizzative: la gestione degli spazi

L’attuale articolazione logistica dell’amministrazione, le cui strutture sono attualmente distribuite su un’unica sede,
risponde ad una logica tradizionale e mette a disposizione di ciascun dipendente un apposito spazio personale, con arredi

e strtumentazione informatica individualmente fruiti.

Si prevede di adeguare le sale comuni: per 'aumento di tiunioni/incontri/attivita formative in streaming o da remoto

dovra essere completato il lavoro di adeguamento degli spazi comuni.
1.2 Piattaforme tecnologiche

Come previsto dalla normativa vigente, per le finalita connesse alla corretta gestione dell’organizzazione del lavoro a
distanza, 'ente si dotera di strumenti tecnologici idonei a garantire accessi sicuri dall’esterno agli applicativi e ai dati di
interesse per I'esecuzione del lavoro. La nuova organizzazione del lavoro, infatti, dovra essere supportata da strumenti
tecnologici idonei ad una corretta gestione delle attivita, distinte tra quelle da svolgersi obbligatoriamente in presenza e

quelle che, invece, possono essere svolte anche da remoto.

Tali strumenti dovranno garantire una massima riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal
lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile. In particolare, dovranno essere gestite le principali

attivita di:

* supporto nella digitalizzazione delle attivita di registrazione del trattamento dei dati personali anche durante eventi di
addestramento e/o formazione a tutto il personale;

* mappatura dei dati in ottica di predisposizione di policy e procedure relative al trattamento dei dati personali;

* gestione dei rapporti, accordi e contratti con gli stakeholder pubblici e privati.

Di pari passo, 'ente dovra adottare ogni misura necessaria a fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici

adeguati alla prestazione di lavoro richiesta.

In tal senso, il ricorso alla modalita di lavoro in presenza, alternata alla modalita a distanza, richiede ai dipendenti di
passare dal fisico al digitale, affidandosi a nuovi strumenti, nuovi modelli di collaborazione, nuove forme di
apprendimento e confronto anche a distanza. Pertanto, parallelamente al percorso organizzativo sopra descritto, I'attivita
¢ concentrata anche sul rafforzamento dell'infrastruttura abilitante per il lavoro agile, al fine di consentire ai dipendenti

di accedere ai dati e utilizzare gli applicativi da qualunque postazione di lavoro.
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L’attivita dovra tendere allo sviluppo di componenti che consentano di accedere al sistema informativo in uso anche da
remoto, con I'adozione di ogni misura atta a garantire la sicurezza e protezione di informazioni sensibili e acquisendo

una serie di componenti tecnologiche abilitanti all’avvio del lavoro a distanza.

Dalla disponibilita di accesst sicuri, alla possibilita di tracciare I'attivita dei dipendenti svolta al di fuori degli uffici, anche

in termini temporali, le attivita riguardano:

In ogni caso, a prescindere dalle dotazioni tecnologiche disponibili e¢/o concretamente adottate, in termini generali,
potranno essere ritenuti idonei gli strumenti che consentano di realizzare 1 requisiti essenziali dell’attivita lavorativa agile

quali, in particolare:

- possibilita di delocalizzare, almeno in parte, le attivita assegnate al lavoratore, senza che sia necessatia la costante

presenza fisica nella sede abituale di lavoro;

- possibilita di svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori della sede abituale di lavoro, garantendo gli standard

di sicurezza e riservatezza dei dati e delle informazioni trattate;

- godimento da parte del dipendente di autonomia operativa e possibilita di organizzare I'esecuzione della prestazione
g % p p p g p

lavorativa nel rispetto degli obiettivi prefissati;
- possibilita di monitorare e valutare i risultati delle attivita assegnate rispetto agli obiettivi programmati;
- possibilita del dipendente di esercitare il cosiddetto “diritto alla disconnessione”;

- programmazione delle attivita di lavoro agile, con definizione di progetti individuali di durata determinata, in maniera

tale da consentire la rotazione dei dipendenti ammessi a tale modalita di lavoro.
1.3 Competenze professionali

Se Timplementazione del lavoro agile richiede un ripensamento dei modelli organizzativi in essere e una
implementazione delle strutture tecnologiche, allo stesso modo detto ripensamento non puo che riflettersi anche nei

confronti dei soggetti coinvolti nel processo di revisione delle modalita di lavoro, vale a dire i lavoratori.

In tale contesto, 'ente ritiene fondamentale indagare - sia per quanto riguarda le competenze direzionali (capacita di
programmazione, coordinamento, misurazione e valutazione, attitudine verso I'innovazione e l'uso delle tecnologie
digitali), sia con riferimento all’analisi e mappatura - le competenze del personale e la rilevazione dei relativi bisogni

formativi.

Draltro canto, ¢ imprescindibile che 'amministrazione conosca e riconosca i lavoratori in possesso di determinate
competenze che possono facilitare 'implementazione e la diffusione del lavoro agile; in primo luogo, competenze
organizzative (capacita di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita di auto-organizzarsi) e, inoltre,

competenze digitali (capacita di utilizzare le tecnologie).

Ove le competenze abilitanti non siano sufficientemente diffuse, 'amministrazione deve progettare adeguati percorsi di
formazione, tenendone conto in sede di aggiornamento dei documenti/provvediment di riferimento (quale, ad esempio,

la sottosezione del PIAO dedicata al Piano di formazione del personale o altro atto di indirizzo).

In sede di prima applicazione del PIAO (anno 2023), pertanto, 'ente ritiene necessaria un’opera di monitoraggio mirato,
affinché i responsabili - anch’essi potenziali fruitori, al pari degli altri dipendenti, delle misure innovative di svolgimento
della prestazione lavorativa in modalita a distanza - verifichino la mappatura e reingegnerizzazione dei processi di lavoro
compatibili con il lavoro agile. Sara richiesta anche un’osservazione dell’organizzazione reale del lavoro, con particolare
riguardo alle modalita che si stabiliscono all'interno dei lavoratori coinvolti (ad esempio, le consuetudini agli orari e ai

ritmi di lavoro, la presenza di gruppi informali, ecc.).
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Draltro canto, compete ai soggetti incaricati della gestione, nell’ambito dei criteri fissati nell’atto organizzativo interno,
individuare autonomamente le attivita che possono essere svolte con la modalita del lavoro agile, definendo per ciascun

lavoratore le priorita e garantendo I'assenza di qualsiasi forma di discriminazione.

Sono i responsabili (incaricati di Posizione organizzativa o Elevata qualificazione), quindi, che devono concorrere
all'individuazione del personale da avviare a modalita di lavoro agile, anche alla luce della condotta complessiva dei
dipendenti. In tale fase, ¢ loro compito esercitare un potere di controllo diretto su tutti i dipendenti ad essi assegnati, a
prescindere dalla modalita in cui viene resa la prestazione, organizzare per essi una programmazione delle priorita e,
conseguentemente, degli obiettivi lavorativi di breve-medio periodo, nonché verificare il conseguimento degli stessi,
promuovendo percorsi informativi e formativi che non escludano i lavoratori dal contesto lavorativo, dai processi

d’innovazione in atto e dalle opportunita professionali.
2. OBIETTIVI
In tale contesto, gli obiettivi da perseguire devono tendere:

- alla revisione del contesto organizzativo al fine di promuovere la reingegnerizzazione e la digitalizzazione dei processi

e dei servizi e la dematerializzazione della documentazione;

- al rafforzamento e adeguamento delle dotazioni informatiche e dei sistemi informativi in uso, per supportare il lavoro

da remoto;

- alla semplificazione operativa nonché allo sviluppo delle competenze digitali di base del personale, per poter realizzare

efficacemente ed efficientemente le proprie attivita da remoto.

In sede di prima applicazione, cid comporta un investimento sulle persone, sulla loroformazione e, quindi,
un’accelerazione della trasformazione digitale ed una riorganizzazione degli spazi, affinché lo svolgimento della
prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli

utenti
Pertanto, il ricorso alle nuove modalita di lavoro a distanza si basa su una strategia che persegua le seguenti finalita:

- consentire all’amministrazione di avere, da un lato, un aumento della produttivita e, dall’altro, un aumento nella
soddisfazione dei dipendenti grazie ad un efficace equilibrio tra vita professionale e vita privata. Parallelamente, lo
svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non deve pregiudicare o ridurre in alcun modo la fruizione dei

servizi da parte degli utenti;

- Palternanza tra il lavoro da remoto e il lavoro in presenza deve favorire il coinvolgimento del personale impegnato
nelle diverse mansioni, avendo la possibilita di gestire piu efficientemente il lavoro in autonomia e il lavoro con il resto
del team. In questo modo si superano le criticita relative al senso di isolamento e di allontanamento dal gruppo di lavoro.
In tale ottica, devono essere previsti sistemi di rotazione che assicurino, in ogni caso, la prevalenza - per ciascun

lavoratore - dell’esecuzione della prestazione in presenza;
- ¢ necessario garantire una corretta esecuzione delle mansioni dei lavoratori da remoto tramite reti e connessioni idonee;

- devono essere adottati strumenti digitali volti ad assicurare collaborazione, condivisione e comunicazione fra le persone
a distanza. E, dunque, opportuno promuovere l'utilizzo di tutte le funzionalita di tali strumenti in modo da

massimizzarne P’efficacia.

L’alternanza tra lavoro in sede e lavoro a distanza richiede, inoltre, di affrontare la sfida del ripensamento delle modalita
lavorative. In questa considerazione, gli interventi di digitalizzazione che stanno alla base della riorganizzazione della
prestazione lavorativa dovranno tenere presente un’ottica di efficienza e di risparmi di costi di gestione, che coinvolga

¢li spazi tecnologici e quelli fisici.
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E in questo quadro che si deve muovere I'azione dell’ente, mettendo al centro delle nuove soluzioni organizzative

I'innovazione tecnologica. A tal fine, le linee d’intervento dovranno:

a) rafforzare le competenze digitali abilitanti alle nuove modalita di lavoro e ad un’espetienza positiva;
b) promuovere I'utilizzo degli strumenti di collaborazione digitale e la loro efficacia;

c) adattare i processi di gestione delle risorse umane con modalita digitali per garantirne la continuita;
d) utilizzare la tecnologia anche per gestire la presenza in ufficio;

e) misurare il cambiamento per il continuo miglioramento.

Per la realizzazione di questi scopi 'amministrazione dovra implementatre linfrastruttura tecnologica per consentire
I'accesso da remoto e in modalita sicura ai sistemi gestionali dell’ente; dovra, inoltre, garantire supporto tecnologico

hardware al personale, per consentire a tutta la forza lavoro di poter accedere al lavoro distanza a parita di condizioni.
A seguito della realizzazione di tale imprescindibile step, 'ente dovra pervenire:

1. alla completa digitalizzazione degli archivi e delle procedure, con I'obiettivo di disporre di una scrivania interamente
digitale;

2. all’addestramento sulle competenze digitali, per favorire I'utilizzo della tecnologia.

Su un piano programmatico e operativo, il percorso di trasformazione digitale assurge a settore strategico e fondamentale
dell’intera azione amministrativa che coinvolge sia i servizi “interni”, sia quelli rivolti all’'utenza esterna, sia nell’attivita

di back office che in quella di front office. Esso dovra declinarsi, in relazione alle risorse (umane, strumentali e

finanziarie) che si renderanno disponibili nel triennio, in considerazione dei seguenti principi:

- trasformazione digitale a supporto di una p.a. piu efficiente, trasparente, vicina a cittadini ed imprese, nel quadro degli
standard tecnici inseriti nel Codice del’ Amministrazione Digitale ¢ nei Piani Triennali per la digitalizzazione della

pubblica amministrazione, tra cui spiccano cooperazione applicativa, integrazione delle banche dati e identita digitale;

- strategia di governo dei dati. L’obiettivo ¢ quello di dotarsi di una strategia e di un modello di governo dei dati, che

consentano di valorizzare dati e open data come leva per la trasformazione digitale;

- evoluzione e continuita operativa dell’infrastruttura digitale esistente per garantire il migliore supporto informatico a

tutti i processi che richiedono tecnologie e infrastrutture ICT.

Qualora all’esito della riorganizzazione in corso, si manifesti I’esigenza di uno smaltimento di possibile lavoro arretrato,

sara cura dell’amministrazione definirne uno, in base allo stato di fatto.
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3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001 nel rispetto delle
previsioni dell’art. 1 ¢.557 della L. 296/20006, dell’art. 33 del DL 34/2019 e s.m.i., ¢ finalizzato al
miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini e dalle imprese, attraverso la giusta allocazione
delle persone e delle relative competenze professionali che servono all’amministrazione si puo
ottimizzare I'impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli obiettivi di valore
pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita. I.a programmazione e la
definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i risultati da raggiungere, in termini
di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli organizzativi, permette di distribuire la capacital
assunzionale in base alle priorita strategiche. In relazione a queste, dunque 'amministrazione valuta le
proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:

e capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di 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 (fiduzione del numero degli addetti ¢/o individuazione di addetti con competenze
diversamente qualificate) o alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione
di servizi/attivita/funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel
profilo delle risorse umane in termini di profili di competenze /o quantitativi.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realta, '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 e 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 percorsi di 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 con il mondo privato (convenzioni);

- ricorso a forme flessibili di lavoro;

- concorsi;

- stabilizzazioni.

e FPormazione del personale:

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

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

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

Fabbisogno di personale: Si allega il Piano del fabbisogno del personale 2023-2025 (Allegato 4).

3.3.1 Il programma della formazione del personale:

I corsi di formazione obbligatori che si intendono garantire al personale dell’Ente sono quelli attinenti

alle seguenti materie:

Trasparenza, anticorruzione ed etica pubblica;
Privacy;

Organizzazione e gestione delle risorse umane;
Appalti pubblici;

Informatica.

3.3.2 Le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere:

11 Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro

le discriminazioni del’Ente (C.U.G.) sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i

comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione

della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi

relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni

Il Piano di Azioni Positive (approvato con deliberazione G.C. n. 67 del 29.09.2022) ¢ lo strumento

programmatorio fondamentale per realizzare effettive pari opportunita, basate sull’attivazione di concrete

politiche di genere e mediante:

la valorizzazione dei potenziali di genere;

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;

la promozione di politiche di conciliazione tra responsabilita familiati 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;
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e Tlattivazione 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.
Gli obiettivi del piano che devono essere costantemente perseguiti a livello pluriennale sono:

e Tutela delle pari opportunita nell’'ambiente di lavoro mediante la diffusione di informazioni sui
temi delle Pari Opportunita, di informazioni per la conoscenza del C.U.G. e delle relative
iniziative previste;

e Formazione professionale in attuazione dei principi di pari opportunita mediante 'aggiornamento
professionale per favorire il reinserimento dopo lunghe assenze, lo sviluppo del welfare aziendale
integrative;

e Conciliazione fra attivita lavorativa ed esigenze familiari mediante la partecipazione al processo
decisionale mediante programmazione delle riunioni di lavoro, l'utilizzo di forme di flessibilita
dell’orario di lavoro o di modalita di svolgimento della prestazione lavorativa, la diffusione

informazioni relative alle opportunita offerte dalla normativa a tutela della maternita e paternita;

e Tutela delle pari opportunita tra uomini e donne nell’ambito delle procedure di assunzione di
personale, negli incarichi, nelle commissioni o altri organismi, nello sviluppo della carriera e della

professionalita.
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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 isoggetti responsabili.
II 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.
In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli
obiettivi di performance viene effettuato dal Nucleo di valutazione/OIV.
Partecipano al monitoraggio dell'implementazione delle sezioni del PIAO i dirigenti/responsabili e tutti
1 diversi attori coinvolti nell’approvazione del documento, le attivita vengono svolte nei modi e nei tempi
stabiliti dalla legge e dai regolamenti interni.
Sono oggetto di monitoraggio annuale:

1. I risultati dell’attivita di valutazione della performance;
I risultati del monitoraggio dell'implementazione del piano anticorruzione;
I risultati sul rispetto annuale degli obblighi di trasparenza;
I risultati dell’attivita di controllo strategico e di gestione;
I risultati dell’attivita di rilevazione della customer satisfaction;
I risultati dell’attivita svolte in lavoro agile/da remoto;
I risultati dell’attivita svolte per favorire le pari opportunita.
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