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INTRODUZIONE

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), e stato introdotto dall’articolo
6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80 recante “Misure urgenti per il rafforzamento della
capacita amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano
nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per ’efficienza della giustizia”, convertito, con
modificazioni, dalla legge 6 Agosto 2021, n. 113.

I1 PIAO nasce con I’obiettivo di essere una concreta semplificazione della burocrazia
edi “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 dell’introduzione del PIAO sono in sintesi:

- consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione, finalizzato anche ad ordinare priorita e
fabbisogni;

~ orientare il cambiamento al valore pubblico;

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

All’interno del PIAO, infatti, convergono in maniera sintetica e organica alcuni fra i principali
documenti di programmazione dell’Ente:

a) Piano della Performance/Piano dettagliato degli obiettivi;

b) Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT);
) Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA);

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

f) Piano Triennale delle Azioni Positive (PAP);

e) Piani della Formazione.

Il PIAO del 2023, essendo stato approvato, ne richiamera i contenuti, eventualmente
aggiornandoli, presentandoli nella struttura e con gli schemi che saranno organicamente
adottati dal 2024.

Proprio in virtu delle connessioni fra i vari strumenti di programmazione che ne
rappresentano I’essenza, non ¢ possibile pensare di poter raggiungere gli obiettivi perseguiti
con I’introduzione del PIAO fin dalla prima introduzione. Il documento e destinato a
ridimensionarsi man mano che gli intrecci si intuiscono e si riducono le duplicazioni, cosi
da perseguire maggiori livelli di semplificazione e trasparenza; i collegamenti diventano
specialmente funzionali alle strategie di creazione del Valore Pubblico, non piu solo
genericamente riferiti all’ Amministrazione; crescono le interconnessioni fra le pratiche di
monitoraggio e controllo.

In questa direzione, ad oggi, i documenti di pianificazione e monitoraggio della Citta
I ————————
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hanno gia fatto alcuni passi importanti.

Il PEG/PdO include al suo interno una serie di rimandi ad altri piani, come gli
obiettivi legati alla parita di genere o quelli collegati al Piano Anticorruzione e Trasparenza.

Il Controllo Strategico mette in evidenza una serie di importanti indicatori di impatto
utili a verificare I’elettiva generazione di valore pubblico.

Nell’ambito dei controlli esiste gia una sinergia tra i monitoraggi del PEG/PdO e i
riesami e misurazioni delle specifiche di qualita (customers satisfaction) e quelli legati
all’anticorruzione.

Il PIAO e strutturato in quattro sezioni, a loro volta articolate in sottosezioni:

Sezione 1 - Scheda anagrafica dell’amministrazione: riporta la scheda angarica
dell’amministrazione e 1’analisi del contesto esterno

Sezione 2 - Valore Pubblico, performance e anticorruzione: ripartita nelle seguenti
sottosezioni di programmazione: a) Valore pubblico; b) Performance; c) Rischi corruttivie
Trasparenza.

Sezione 3 - Organizzazione e capitale umano: ripartita nelle seguenti sottosezioni di
programmazione: a) struttura organizzativa; b) organizzazione del lavoro agile; c)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

Il PIAO ha durata Triennale e viene aggiornato annualmente nel termine del 31
gennaio di ogni anno.

PIAO 2024-2026



Riferimenti Normativi
DECRETO-LEGGE 9 giugno 2021, n. 80

Misure urgenti per il rafforzamento della capacita amministrativa delle pubbliche amministrazioni
funzionale all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per 1'efficienza della
giustizia.

Titolo | - RAFFORZAMENTO DELLA CAPACITA AMMINISTRATIVA DELLE PUBBLICHE

AMMINISTRAZIONI. Capo | - Modalita speciali per il reclutamento per 1’attuazione del PNRR e
per il rafforzamento della capacita funzionale della pubblica amministrazione

Art. 6 - Piano integrato di attivita e organizzazione

1. Per assicurare la qualita e la Trasparenza dell’attivitd 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 piu di cinquanta dipendenti, entro il 31
gennaio di ogni anno adottano il Piano integrato di attivita e organizzazione, di seguito 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. I1 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;

c) 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 ine dell'esperienza professionale maturata e dell’accrescimento

- ___________________________________________________________________________________________|
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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) I'elenco delle procedure da semplificare 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 elettivi 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;

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

3. I1 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 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 piu 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, e 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 ¢ adottato ((entro il 30 giugno 2022)) e fino al predetto
Termine non si applicano le sanzioni previste dalle seguenti disposizioni:

a) articolo 10, comma 5, del decreto presente 27 ottobre 2009, n. 150;

b) articolo 14, comma 1, della legge 7 Agosto 2015, n. 124;
I ————————
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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.

- ___________________________________________________________________________________________|
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1- SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Denominazione Ente:

Comune di Santa Maria di Sala

Indirizzo: Piazza XXV Aprile, 1, 30036 — Santa Maria di Sala (Ve)
Pec: santamariadisala@cert.legalmail.it

Altra e-mail: protocollo@comune-santamariadisala.it

Partita IVA: P.l. e CF 00625620273

Codice ISTAT: 027035

Codice catastale: 1242

Tipologia:

Pubbliche Amministrazioni

Categoria:

Comuni e loro Consorzi e Associazioni

Natura Giuridica:

Comune

Sindaco

Natascia Rocchi (centro-destra) dal 13-6-2022

Attivita Ateco:

84.11.10 Attivita degli organi legislativi ed esecutivi, centrali e
locali; amministrazione finanziaria; amministrazioni regionali,
provinciali e comunali

Sito web istituzionale:

https://www.comune-santamariadisala.it

Societa partecipate:

Veritas Spa (1,466466%) e Actv Spa (0.096%)

TERRITORIO
Coordinate: 45°30'32.04""N 12°02'10.68"E (Mappa)
Altitudine 13 ms.l.m.
Superficie 28,05 km?
Abitanti 17.485 (31-12-2023)
Densita 620,5 ab./km?
Frazioni Caltana, Caselle de' Ruffi, Sant'Angelo, Stigliano,

Veternigo
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Alcune statistiche sulla popolazione e sulle famiglie

S.Maria di Sala 2017 2018 2019 2020 2021 | 2022 | 2023
Abitanti 17.774 17579 |17.682  |17.636  |17.538  |17.493 |17.443
di cui:
Maschi 8890 | 8800 | 8846 | 8800 |7 8.745| 8.694
Femmine 8.884 | 8.779 8.836 g.836 |83 8.748| 8.749
Nuclei familiari 6.975 6.929 7.002 7052 7090 7.119| 7120
Convivenze 5 3 3 3 3 4 4
Andamento popolazione residente
18.000
17.500 w
17.000
S T A O R S
Tabella composizione popolazione per classi demografiche:
Fasce
demografiche 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023
Da 0 a 6 anni 1133  |1.068 |1.019 |91 883 827 823
Da7aldanni | |1.639 1623 |1586 |1552 1518 |42 1.372
Dal5a29anni| |2572 |2530 |2654  |2678 |2734 | >'°3 2.786
Da30a65anni| |9.659  |9.339  |9.497  |9.444 |9.36a | >33 9.267
Sup.65anni | |2.771 (3019  |2.926 |3.001  |3.039 |1 3.195
Totale 17.774 |17.579 |17.682 [17.636  |17.538 |17.493 |17.443
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M DaO0a6 anni

M Da7al4anni

' Da15a29anni

M Da 30 a 65 anni

™ Sup. 65 anni

Andamento Demografico: nascite e decessi

2019 2020 2021 2022 2023
Nati 119 99 113 97 113
Morti 122 141 164 125 143
Saldo
demografico -3 -42 -51 -28 -30
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Indicatori BES della Salute - Aspettativa di vita e di Mortalita della Provincia di Venezia

Bes delle Province > Dationline > Sistema Informativo Statistico - 2022

Regione: Vereto T

Belluno Padova Rovigo Treviso Venezia Verona Vicenza

MNaviga le dimensioni del BES

Salute o >

Regione: Veneto Provincia: Venezia

Descr Tema Descr Indicatore Pro Reg Ita

Aspettativa di Speranza di vita alla nascita - Totale 825 832 824

vita
Speranza di vita - Maschi 805 810 201
Speranza di vita - Femmine 853 856 847
Speranza di vita a 65 anni 207 2095 202
Tasso standardizzato di mortalita 753 772 825
Tasso standardizzato di mortalita per tumore (20-64 anni) 83 73 81
Tasso standardizzato di mortalita (65 anni e +) 3596.0 352.0 4160

Tavola 1.1 - Distribuzione degli indicatori per classe di benessere e provincia. Veneto - Anni 2020,
2021, 2022 (ultimo disponibile)
(valori percentuali) (a)

Province Classe di benessere
REGIONE
RIPARTIZIONE Bassa Medio-bassa Media Medio-alta Alia

Verona asf] Y | 245 [
Vicenza 82l 23[R 131]

25 [

26,2 [N
2130
15

Belluno T | 131}
Treviso 164} 131 1970
Venezia 15[ s 197l
Padova 15[l sl 164} 22 [N
Rovigo 180/ 213 197 213

VENETO 122] 145 204 215
Nord-est 104 11:] 137 2 [N
Halia 151 183 240 iy |

Fonte: lstat, indicatori Bes dei territori, edizione 2023
(a) Le percentual di regione, ripartizione e ltalia =i riferiscono al complesso dei posizionamenti delle relative province.

125}
205

PIAO 2024-2026



Figura 2.1 - Dominio Salute: differenze di benessere a livello regionale (sx) e provinciale (dx).
Veneto - Anni 2020, 2021, 2022 (ultimo disponibile)
(differenze standardizzate, Italia=0) (a)

01-01 01-M
™
0106 0102 01-06 v 0102
BL
]
i
i
™
01-05 01-03
01-05 01-03
Wi
oo mmemem italia 0104
—8—\engty  -=---- Italia —&— Miglior valore provinciale
—8— Peggior valore provinciale

Fonte: |stat, indicaton Bes dei teriton, edizions 2023
(a) Le differenze dal valore ltalia sono standardizzate per rendere comparabill indicator diversi per ordine di grandezza o unitd di misura. La rappresentazione & proposta
in termini di benessere, owvero le differenze positive indicano un Iivello di benessere pid alto, quelle negative un Iivello pid basso (dr. nota metodologica).

Legenda

0101 Speranza di vita alla nascita 0104  Mortalitd per incidents stradali (15-24 anni)

0102  Mortalita evitabile (0-74 anni) 0105 Mortalita per tumore (20-64 anni)

0103  Mortalita infantile 0108  Mortalita per demenze e malatie del sistema nervoso (65 anni e pit)

Figura 2.2 = Dominio Istruzione e formazione: differenze di benessere a livello regionale (sx)
e provinciale (dx). Veneto - Anni 2020, 2021, 2022 (ultimeo disponibile)
(differenze standardizzate, ltalia=0) (a)

024 020

0208 02407 02-09 0202

02-08 02403 02-03
0207 0204 O2-04
0206 02-05
02-06 0205
kil Italia
—#—Venety --—---- ltafa —&8— Mighor valore provinciale
—&8— Peagior valore provinciale

Fonte: Istat, indicalor Bes dai temitod, edizions 2023
{a} Le difererze dal valore falia sono sandandzzale per rendere comparabil indicalon diversi per cedine di grandezza o unita di misura. La raporesentzions &
proposta in termini o benessese, awero ke diferenze positive indicano un ivello di benessere pid aho, quells negative un livello pill basso (cfr. Nota mEkndclogica).
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Figura 3.1 = Indicatori Bes dei territori confrontabili per le regioni europee. Veneto - Ultime anne

disponibile (*)
Speranza di vita alla naacita. Anno 2021 (anni) (a)i) Mortalita infaniile. Anno 2021 (per 1.000 nati) (a)
Severpzapaden {:ummdad da Vale d‘h:rStza..I:'llﬂléE d'Aoste Yugoiziochen
[BG) Madrid (ES) Calabria BG)
EUZ7 A . | N
j [ lala . H.Srnd — EUZT
Campani _| Trenio = Veneto Kl
a Venetn &) Veme ia
&8 74 79 B4 ] 2 = B ! 10

Parsone con almeno il diploma [25-64 anni). Anno 2022

Giovani che non lavorano & non atudiano. Anno 2022

[vabor percentuali) (a) {valon percertuali) (a)
Regido Automoma dos Praha Overijssel - -
. =) Lazio ) {NL) EUZ7 ~ Veneto Eln:.ma
Vemelo  EUZT SudVes!
Sicila . Bolzana/Bozen Italia Offenia
lalia
[RO)
40 50 2] T 80 & 100 2 12 22 iz

Partecipazione alla formazions confinua. Anno 2022

[vaboA percertuali) (a) {valon percertuall) (a)
i Stockholm Weneto .
Smmrhxfen (B3] ~ Bol Bozen o Sicilia Halia | Warszawszki
el . , - Stoleczny (PL)
Sichia /| Veneto  EUZT Makedoria gy Ceizanc/Baoze
lialia (EL)
0 10 20 20 20 45 55 65 it 85
Partecipazione eletiorale. Anno 2018 (valon percenbuali) Rifiuti urbani prodotti. Anno 2009 (kg per abitante)
(le)if) ()] (k)
Regido Auttnoma Prov. Limburg Swigtokzyskie o oo HMgarve
dos Agares [FT) Veneto {BE) {PL) /~ Veneto o
Sardegna gy WA U3 Basiicsta Wi Emiia-Romagna
15 5 55 73 95 200 400 600 ]

Fropensione alla brevettazions. Anno 2019
(per mil.ne di ab.i) (d)f=)

(g}  Livela Termitoriale 2 della griglia dei paesi Ocse.
Basilicata Veneto North Brabant T .
P  ElET N {g)  Mofh West (BG], Soum Asgean [EL), Weslem Macedonia (ELJ, Azoees
_ ihy  Valkre medians.

g = laia Emilia-Romagna {il  5iprecisa che il meibdo di cakol dela Spernzs di via uliizats da
Eurostal diffierizce da quelo utifzzato dalfistat per Fadoziene di un diverso
modelo di sime delia sopravvivenza nelle efd senili (85 anni @ pid).

i 200 400 EOD 200 () Stima con bassa afabili.

Fonte: {3} Euncstat, [b) Panamssio europen & Universitd di Harvard - Harvard

Taszo di occupazions (20-84 anni). Anno 2022

Dataverse, {c) Ocse, () elaborazoni Istat su dati Gose

{¥) | ripuadri vendi evidenziane gii indicatos regionali con nsulati mighon della media delie regioni europee intermini di benessere, quelll rossi gli indicalen con

- ___________________________________________________________________________________________|
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-VALORE PUBBLICO

2.1-VALORE PUBBLICO

L’articolo 1 dello statuto della citta dichiara che “il comune di Santa Maria di Sala rappresenta la
comunita che vive nel territorio comunale, ne assicura 1’autogoverno, ne cura gli interessi e ne
promuove lo sviluppo civile, politico, economico e sociale”.

Potremmo pertanto definire una delle principali finalita dell’ente la generazione di valore pubblico.

Ma che cosa ¢ il valore pubblico?

Il concetto di valore pubblico trova una prima definizione sociale in un documento del
2017 del dipartimento della funzione pubblica, con il significato di “migliorare il livello di
benessere sociale ed economico degli utenti e degli stakeholder”. il valore pubblico si
definisce quindi come la capacita della performance organizzativa di incidere sulla societa.

Torna poi nel Piano Nazionale Anticorruzione dell’Autorita Nazionale
Anticorruzione ANAC (2019), dove si parla di “Orizzonte del valore pubblico”, inteso come
il miglioramento del livello di benessere delle comunita di riferimento delle pubbliche
amministrazioni.

Possiamo quindi cercare di definire il valore pubblico come il miglioramento degli
impatti esterni in diversi ambiti su utenti e stakeholders e degli impatti interni sulla salute delle
risorse a disposizione dei soggetti che si occupano della sua creazione.

In tempi di risorse economiche scarse e di esigenze sociali crescenti, una pubblica
amministrazione crea valore pubblico quando riesce a utilizzare le risorse a disposizione in
modo funzionale al soddisfacimento delle esigenze del contesto sociale (utenti, cittadini,
stakeholders in generale).

L’azione amministrativa e i suoi obiettivi devono inoltre compenetrarsi con gli
obiettivi di trasparenza e anticorruzione poiché la performance e la capacita di
raggiungimento dei risultati non pud mai avvenire a discapito della disciplina e del rispetto
della norma e delle regole. Darne evidenza significa sottolineare la capacita dell’ente di
essere soggetto affidabile nel rapporto con gli stakeholder siano essi soggetti di ricaduta
degli obiettivi o partner per il raggiungimento degli stessi.

L’amministrazione ¢ quindi chiamata ad essere efficace ed efficiente, passando da
unmiglioramento delle condizioni organizzative e delle risorse interne all’ente stesso, nel
rispettodei principi di legalita e trasparenza. Sono tre i principali ambiti su cui impattare nella
generazione di valore pubblico:

ampito OO0,
ambito sociale: esprime ’impatto indottosulle SOCIALE §\/¢
varie componenti della societa (giovani,
anziani, turisti, ecc.) e sulle relative condizioni
sociali;
ambito economico: esprime 1’impatto indotto
sulle varie componenti del tessuto economico ECONOMICO&
(altre istituzioni, imprese, terzo settore, ecc.) e
sulle relative condizioni economiche;

AMBITO

ambito ambientale: esprime 1’impatto indotto AMBITO @
sulle varie componenti del contesto geo- AMBIENTALE
morfologico in cui opera I’amministrazione e W
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sulle relativecondizioni ambientali.

Il valore pubblico e posto quindi al centro della programmazione strategica, in quanto
bussola che orienta le scelte e i modi di realizzazione delle politiche dell’ente. Questo perché
il Valore Pubblico va progettato; pertanto, vanno individuati degli strumenti specifici che ne
permettano il controllo e la misurazione.

2.1.1 IL VALORE PUBBLICO NEI DOCUMENTI DI PROGRAMMAZIONE DEL
COMUNE DI SANTA MARIA DI SALA

Il punto di partenza puo essere individuato nella definizione delle linee programmatiche (approvate
con deliberazione del Consiglio Comunale n. 47 del 17 novembre 2022) che nella loro organizzazione
fotografano gli ambiti su cui la Giunta ha deciso di intervenire nel corso del suo mandato.

Le Sette Linee di mandato

1- Urbanistica, viabilita e opere pubbliche
2- Sociale e Famiglia

3- Turismo, cultura e sport

4- Giovani

5- Scuola e lavoro

6- Sicurezza, ambiente e innovazione

7- Politiche di bilancio

Ad ognuno di questi ambiti sono ascritte delle linee strategiche che determinano degli obiettivi
riportati, sviluppati per missione e programma nel DUP SeS.

Le linee e obiettivi strategiche, si prefiggono e hanno la volonta di restituire, dei risultati in termini
di impatto e pertanto di valore pubblico, e sono riassunti nel file “ALLEGATO 1 Linee di Mandato
e Obiettivi strategici” al presente documento.

Proprio per questo ad esse sono collegati obiettivi operativi (DUP SeO) che a loro volta trovano un
aggancio alle politiche e agli obiettivi gestionali definiti nel PdO, che sono per I’appunto obiettivi di
performance.

Per rendere evidente il collegamento tra le attivita di pianificazione strategica e la programmazione
economica (e quindi con il DUP) si & scelto di costruire una serie di schede organizzate per Missione
e Programma, dove sono declinate le linee programmatiche associate alle attivita da conseguire per
la loro realizzazione nel corso del quinquennio e inserite nel PdO.

Il Documento Unico di Programmazione 2022-2027 del Comune di Santa Marai di Sala é stato
approvato con delibera di Consiglio Comunale n. 52 del 17.11.2022, sulla base delle Linee
Programmatiche di Mandato, illustrate al Consiglio Comunale dal Sindaco neoeletta Avv.Natascia
Rocchi nella seduta del 17.11.2022.

Di seqguito i link per la consultazione rispettivamente delle Linee Programmatiche di Mandato 2022-
2027, del Documento Unico di Programmazione e suo aggiornamento e della delibera di Consiglio
di approvazione del Bilancio di Previsione 2024-2026, ai quali si rinvia per il dettaglio:

- ___________________________________________________________________________________________|
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https://www.comune-santamariadisala.it/c027035/zf/index.php/atti-
amministrativi/delibere/dettaglio/atto/G1WpNdOTUTTO0-A
https://www.comune-santamariadisala.it/c027035/zf/index.php/atti-
amministrativi/delibere/dettaglio/table-delibere-public-page/1/atto/GS5WpJNUTgYz0-A
https://www.comune-santamariadisala.it/zf/index.php/trasparenza/index/index/categoria/2682

La creazione di valore pubblico per i nostri cittadini si ottiene innanzitutto ponendo al centro
della propria azione la costante attenzione ai bisogni e al miglioramento della qualita dei servizi
forniti, creando le condizioni per una citta coesa e sicura, dove siano valorizzati i diritti di
ciascuno, tutelato ’ambiente, sviluppata la cultura e lo sport, valorizzata la bellezza che ci
circonda, quale preziosa risorsa.

Creare valore pubblico favorendo lo sviluppo del territorio significa riconoscere 1’importanza
delle attivita economiche, industriali e commerciali, che gravitano nel Comune di Santa Maria di
Sala nella consapevolezza che una economia che funzioni bene migliora la qualita della vita dei
cittadini e dei lavoratori.

Per favorire lo sviluppo del territorio e essenziale costruire rapporti sinergici e collaborativi con
tutti gli stakeholder, ad esempio sviluppando una governance collaborativa con le altre
amministrazioni: Citta Metropolitana di Venezia, Regione del Veneto, Camera di commercio,
Societa partecipate, Unione dei Comuni del Miranese e comuni limitrofi, ma anche coinvolgere
nell’attuazione delle politiche i cittadini singoli e associati, le associazioni di categoria, i Soggetti
del Terzo Settore in generale, ossia tutte le strutture associative radicate e ben presenti sul nostro
territorio.

2.1.2 OBIETTIVO STRATEGICO DI VALORE PUBBLICO NEXT GENERATION

Il nostro comune ha presentato domande e candidature ai fondi del PNRR, progetti in
costante divenire che impegneranno fortemente I'Amministrazione comunale nei prossimi
quattro anni. L'attuazione dei progetti, da completarsi entro il 2026, sara costantemente
monitorata da uno staff appositamente costituito, composto da dirigenti,
progettisti/consulenti, amministrativi e tecnici, in contatto con tutti i settori
dell’ Amministrazione.

- ___________________________________________________________________________________________|
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https://www.comune-santamariadisala.it/c027035/zf/index.php/atti-amministrativi/delibere/dettaglio/atto/G1WpNd0TUTT0-A
https://www.comune-santamariadisala.it/c027035/zf/index.php/atti-amministrativi/delibere/dettaglio/table-delibere-public-page/1/atto/G5WpJNUTqYz0-A
https://www.comune-santamariadisala.it/c027035/zf/index.php/atti-amministrativi/delibere/dettaglio/table-delibere-public-page/1/atto/G5WpJNUTqYz0-A
https://www.comune-santamariadisala.it/zf/index.php/trasparenza/index/index/categoria/2682

Amm.ne Riferimento . - - Importo Importo q
titolare finanziamento VD BIEID St LD [ ER7ED intervento finanziamento ol
Contributo per
investimenti in
progetti di
rigenerazione
urbana, volti alla
riduzione di INTERVENTO DI
PNRR M5C2 fenomeni di RIQUALIFICAZION Domanda
Ministero 12.1 marginalizzazionee ESTRUTTURALE E AMMESSA A
dell'Interno art. 1, cc.42e | degrado sociale, F96J20000020004 | PRESTAZIONALE 400.000,00 € 400.000,00 € | FINANZIAMENT
3L, no_nc.he’ al DELLA PALESTRA o
160/2019 miglioramento della DEL CAPOLUOGO Decreto DAIT 4
qualita del decoro aprile 2022
urbano e del tessuto
sociale e ambientale
Annualita 2021
REALIZZAZIONE
DI NUOVO ASILO
) . NIDO NEL Domanda
Awviso pubblico CAPOLUOGO IN AMMESSA A
perla APPLICAZIONE FINANZIAMENT
presentazione di DELPIANO PER OCON RISERVA
Ministero PNRR M4C1 proposte per la F91B22000610006 | ASILINIDO E 1.700.000 1.700.000 News sito MIUR
dell'lstruzione 11.1 realizzazione di SCUOLE 31 agosto 2022
strutture da - DELL’INFANZIA E Giustificazioni
destinare ad asili SERVIZI DI riserve inviate il
nido e scuole di EDUCAZIONE E 15 settembre
infanzia CURAPER LA 2022
PRIMA INFANZIA
NELL’AMBITO
DEL
PNRR
REALIZZAZIONE
Awviso pubblico DI NUOVA
per la PALESTRA IN
presentazione di FRAZIONE DI Domanda in
Ministero PNRR M4C1 proposte per la CASELLE IN graduatoria, NON
dell'lstruzione 11.3 messa in sicurezza F91B22000620006 | APPLICAZIONE 2.200.000 2.200.000 FINANZIATA
e/o realizzazione di DELPIANO PER LE News sito MIUR
palestre scolastiche INFRASTRUTTURE 18 luglio 2022
PER LO SPORT
NELLE SCUOLE
NELL’AMBITO
DEL
PNRR
. . EFFICIENTAMENT
Awviso pubblico OENERGETICO
per la presentazione DELLA SALA
Qi proposte di TEATRALE
intervento per la COMUNALE - Domanda
promozione INTERVENTO PER AMMESSA A
Ministero PNRRM1c3 | dell’ecoefficienzae | /195000110006 | LA PROMOZIONE 250.000,00 € 200.000,00 € | FINANZIAMENT
dellaCultura | 11.3 riduzione dei DELLEFFICIENZA o
consumi energetici E RIDUZIONE DEI Decreto SG n.
nelle sale teatrali e CONSUMI 452 7 giugno
neicinema, pubblici ENERGETICI 2022
€ privati NELLE SALE
TEATRALI
NELLAMBITO DEL
PNRR
Awviso pubblico
per proposte di
intervento per la
rimozione delle INTERVENTO DI
barriere fisiche, gx\gglzégglf
ini cognitive e i
g::‘t'jrtzm della  oNRR MIC3IL2 | sommorial dei no CUP FISICHE, 1498.943,79 € 1498.943,79 € :;“d LﬁitToTriESA di
musei e luoghi COGNITIVE E o
della cultura SENSORIALI IN
pubblici non VILLA FARSETTI
appartenenti al
MiC
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Le risorse PNRR per la per la Digitalizzazione, Semplificazione e
Reingegnerizzazione procedure/procedimenti
e
tecnologica ela rle:? M1C1 PISE?TTS;?ZZ pr?I%OPA F51F22004900006 23.996,00 € FINANZIATA E
transizione - P COMPLETATA
an 2022)
digitale
Il\./_liirr:iostg) %er:e Adozione app 10 -
! |V zl | PNRRMICL | Communio (aprile F91F22002150006 7.203,00 €
tecnologicaela | 11 43 2022) FINANZIATA
transizione
digitale
Ministro per Abilitazione al
tecnoloaica ela PNRR M1C1 Cloud per le PA F91C22001160006 101.208,00 €
log 11.2 Locali - Comune FINANZIATA
transizione (luglio 2022)
digitale
Ministro per Esperienza del
finnovazione | p\pp pycy | Cittadinoned sevizi | g, 59003650006 155.234,00 €
tecnologica ela 1141 pubblici - Comuni FINANZIATA
transizione o (settembre 2022)
digitale
Estensione
Ministro per dell'utilizzo delle ESTENSIONE
l'innovazione piattaforme DELL’UTILIZZO
tecnologicaela | PNRR M1C1 nazionali di No Cup DELLE 14.000,00 € |  FINANZIATA e
transizione 11.4.4 identita digitale - PIATTAFORME COMPLETATA
digitale SPID CIE - NAZIONALI Dl
Comuni (dicembre IDENTITA
2022) DIGITALE

Si evidenzia che il percorso del PNRR & in continua evoluzione, in relazione ai bandi di finanziamento
attivi e a quelli di prossima pubblicazione.

In relazione all’accessibilita dei propri sistemi informativi, intesi come capacita di erogare servizi e
fornire le informazioni in modalita fruibile, senza discriminazioni, anche da parte di coloro che
necessitano di tecnologie assistive o configurazioni particolari, il Comune di Santa Maria di Sala da
attuazione alla Direttiva UE 2016/2102, al D.Lgs 10 agosto 2018, n. 106, alla Legge 9 gennaio 2004
n. 4 ed alle Linee Guida sull’accessibilita degli strumenti informatici emanate da AgID.

Nel rispetto dei contenuti delle suddette Linee Guida sull’accessibilita degli strumenti informatici,
che indirizzano le pubbliche amministrazioni verso I’erogazione di servizi sempre piu accessibili, nel
corso del 2024 verra effettuata 1’analisi completa dei siti web e la compilazione della relativa
dichiarazione di accessibilita sulla piattaforma https://form.agid.gov.it. analogamente, sono stati
definiti e pubblicati nell’apposita piattaforma presente sul sito dell’Agenzia per I’Italia digitale gli
obiettivi annuali di accessibilita. La strategia della trasformazione digitale della Pubblica
Amministrazione, declinata nel Piano triennale per I’Informatica nella Pubblica Amministrazione
intende promuovere lo sviluppo sostenibile, etico ed inclusivo, attraverso I’innovazione e la
digitalizzazione al servizio delle persone, delle comunita e dei territori, nel rispetto della sostenibilita
ambientale. Tra i principi guida contenuti nel Piano assume

particolare rilevanza quello definito come Servizi inclusivi e accessibili, ove si richiede che le
pubbliche amministrazioni debbano progettare servizi pubblici digitali che siano inclusivi e che
vengano incontro alle diverse esigenze delle persone e dei singoli territori.

- ___________________________________________________________________________________________|
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Il Comune di Santa Maria di Sala, aderendo alla Misura 1.4.1 “Esperienza del Cittadino nei servizi
pubblici” del PNRR, come meglio evidenziato piu avanti, intende riprogettare il proprio sito web
istituzionale ed i propri servizi online anche in un’ottica di maggiore accessibilita ed inclusivita, con
I’obiettivo di una elevata rispondenza alle specifiche tecniche e alle raccomandazioni contenute nelle
linee guida WCAG 2.1 (Web Content Accessibility Guidelines).

Il Comune di Santa Maria Sala prosegue da anni, con convinzione e continuita, il percorso di
digitalizzazione e reingegnerizzazione delle proprie attivita e dei propri servizi, cogliendo opportunita
di semplificazione e razionalizzazione di processo, aumentando e migliorando costantemente il
numero e la qualita dei propri servizi on-line, mantenendoli in sicurezza e adeguandoli ad un contesto
funzionale, tecnologico e normativo in continua evoluzione.

Gli investimenti effettuati per ammodernare le proprie infrastrutture e i propri servizi in ottica digitale,
hanno consentito al Comune di Comune di Santa Maria Sala di superare positivamente il difficile
periodo pandemico, grazie al Responsabile dei Servizi ICT, e di trovarsi oggi nelle condizioni di poter
sfruttare al meglio le risorse messe a disposizione dal PNRR per la transizione al digitale. Risorse che
incideranno positivamente nel potenziamento delle infrastrutture, delle piattaforme e dei servizi ICT,
driver abilitanti per la creazione di Valore Pubblico.

In coerenza con la scelta della Conferenza unificata tra Governo, Regioni, province autonome e gli
Enti locali del 11 maggio 2022 di “allineare 1’Agenda per la semplificazione al PNRR per
implementare la realizzazione delle riforme previste”, anche le attivita di semplificazione e
reingegnerizzazione delle procedure e dei procedimenti (in generale dei processi informativi) del
Comune di Santa Maria di Sala nel triennio 2024 2026 saranno orientate principalmente alla “messa
a terra” delle attivita di digitalizzazione finanziate nell’ambito delle iniziative PADigitale2026 per la
transizione al digitale.

Il Comune di Santa Maria di Sala ha partecipato e ottenuto finanziamenti PNRR per la
digitalizzazione nell’ambito delle seguenti Misure:

* Misura 1.2 - Abilitazione e migrazione al Cloud
* Misura 1.4.1 - Esperienza del Cittadino

* Misura 1.4.3 - App 10

* Misura 1.4.3 - PagoPA

* Misura 1.4.4 - Adozione Spid

Migrazione in sicurezza in Cloud degli applicativi e dei servizi

Con i finanziamenti previsti dalla “Misura 1.2 - Abilitazione al Cloud”, secondo la tempistica indicata
nella tabella “Aggiornamento in sicurezza di applicativi in Cloud”, sara effettuata la migrazione in
cloud degli applicativi individuati, avvalendosi dei due modelli delineati nella Strategia Nazionale
per il Cloud:

. Aggiornamento in sicurezza di applicazioni in Cloud.

. Trasferimento in sicurezza dell’infrastruttura IT
|
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L’opzione “Aggiornamento in sicurezza di applicazioni in Cloud”, da usarsi in via prioritaria, prevede
la migrazione delle applicazioni utilizzando una tra le strategie repurchase/replace e replatform. Per
repurchase/replace si intende ’acquisto di una soluzione nativa in Cloud, in genere erogata in
modalita Software as a Service, certificata Agid, mentre per replatforming si intende la
riorganizzazione dell’architettura applicativa sostituendo intere componenti del servizio in favore di
soluzioni Cloud native in modo da usufruire dei benefici dell’infrastruttura Cloud.

L’opzione Trasferimento in sicurezza dell'infrastruttura IT, da usarsi in via residuale quando la
precedente modalita di migrazione non fosse possibile o conveniente, consente di sfruttare la strategia
di migrazione Lift&Shift (anche detta Rehost), cioe la migrazione al Cloud dell’infrastruttura gia
esistente. Tale modalita consiste nel migrare 1’intero servizio, comprensivo di applicazioni e dati su
un hosting cloud senza apportare modifiche agli applicativi, ovvero replicando il servizio esistente in
un ambiente cloud.

Qui di seguito i servizi che saranno oggetto di aggiornamento in sicurezza in Cloud.

Aggiornamento in sicurezza di applicativi in
Cloud
decision Servizio 2023 2024 2025
1 DEMOGRAFICI - ANAGRAFE X X
2 DEMOGRAFICI - STATO CIVILE X X
3 DEMOGRAFICI - LEVA MILITARE X X
4 DEMOGRAFICI - ELETTORALE X X
5 PROTOCOLLO X X
6 TOPONOMASTICA X X
7 CONTABILITA' E RAGIONERIA X X
8 TRIBUTI MAGGIORI X X
9 ECONOMATO X X
10 GESTIONE PATRIMONIO X X
11 GESTIONE ECONOMICA X X
12 GESTIONE DEL PERSONALE X X
13 REVISIONE CONTABILE X X

Accessibilita ed esperienza del cittadino.

Nell’ambito della misura “1.4.1 - Esperienza del cittadino”, si prevedono interventi mirati a
migliorare 1’accessibilita, la fruibilita e I’organizzazione delle informazioni del sito istituzionale
dell’Ente, che sara aggiornato in conformita al nuovo modello di design per i siti web dei comuni
italiani realizzato daDesigners Italia del Dipartimento per la trasformazione digitale. Saranno
inoltre oggetto di redesign in ottica di semplificazione, miglioramento della “user experience” e
dell’accessibilita una serie di servizi destinati ai cittadini (servizi da 2 a 7 in tabella).

- ___________________________________________________________________________________________|
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Sito Internet e Servizi online: miglioramento dell’esperienza del
cittadino

Descrizione servizio 2023 2024 2025

Aggiornamento design del sito Internet istituzionale

Richiedere 'accesso agli atti

Richiedere una pubblicazione di matrimonio

Pagare sanzioni amministrative/contravvenzioni

Presentare domanda per bonus economici

Presentare domanda per un contributo

N[OOI A~ WIN| -
XX | X [ X[ X|X|X
XXX | X|[X|X]| X

Presentare domanda di agevolazione tributaria

Integrazione dei servizi con le piattaforme abilitanti

I finanziamenti previsti dalle misure “1.4.3 - PagoPA” e “1.4.3 - ApplO” permetteranno al
Comune di Santa Maria di Sala di proseguire il percorso di semplificazione e digitalizzazione dei
processi di pagamento per i propri servizi ed ampliare il numero dei servizi in grado di inviare
notifiche a cittadini e alle imprese. Nelle due tabelle sottostanti I’elenco dei servizi che saranno
oggetto di integrazione con le piattaforme abilitanti PagoPA e ApplO.

Nuovi servizi integrati con piattaforma PagoPA
Descrizione Servizio 2023 2024 | 2025
1 RENDITE CATASTALI (ICI, IMU, TUC, ECC.) X X
2 ANNI PRECEDENTI - TASSE SUI RIFIUTI (TARI, TIA, TARSU, X X
TARES, ECC.)
3 SPESE CUSTODIA VEICOLI X X
4 SERVIZI VERSO PRIVATI X X
5 RIMBORSO DANNI AUTOMEZZI P.M. X X
6 AVVISI DI ACCERTAMENTO VIOLAZIONE DEL CODICE X X
DELLA STRADA
7 COSTO PER EMISSIONE CARTA D'IDENTITA CARTACEA X X
8 CERTIFICATI DI DESTINAZIONE URBANISTICA X X
9 ENTRATE DA CONTRATTI ASSICURATIVI X X
10 MONETIZZAZIONE AREE A STANDARDS X X
11 DIRITTI DI ROGITO X X
12 RETTE SCOLASTICHE X X
13 DOPOSCUOLA X X
14 TASSA CONCORSO X X
15 BIGLIETTI (AMBITO CULTURA) X X
16 COMMISSIONI PUBBLICI SPETTACOLI X X
17 CENTRI ESTIVI E CENTRI GIOCO X X
18 ISCRIZIONE CORSI E LABORATORI PER GIOVANI, ADULTI X X
ED ANZIANI
19 | ASSICURAZIONI X X
20 RISARCIMENTI E INDENNIZZI DISPOSTI DA X X
PROVVEDIMENTI GIUDIZIARI
21 ONERI CONDOMINIALI X X
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22 ESTINZIONE DIRITTO DI PRELAZIONE X X
23 INDENNITA OCCUPAZIONE ALLOGGI X X
24 PROVENTI DA SPONSORIZZAZIONI X X
25 SPESE DI PUBBLICAZIONE BANDI PUBBLICI X X
26 TRASFERIMENTI TRA ENTI PUBBLICI X X
27 CONCESSIONE LEGNAME A PRIVATI/AZIENDE X X
Nuovi servizi integrati con piattaforma App 10

Descrizione servizio 2023 2024 2025
1 CENTRI ESTIVI E CENTRI GIOCO X X
> AVVISI DI ACCERTAMENTO VIOLAZIONE DEL X X

CODICE DELLA STRADA
3 CERTIFICATI DI DESTINAZIONE URBANISTICA X X
4 RETTE SCOLASTICHE X X
5 DOPOSCUOLA X X
6 BIGLIETTI (AMBITO CULTURA) X X
7 ISCRIZIONE CORSI E LABORATORI PER . X

GIOVANI, ADULTI ED ANZIANI
8 | NUMERI CIVICI X X
9 TASSA DI SOGGIORNO X X
10 VERBALE AMMINISTRATIVO X X
11 CANONE UNICO PATRIMONIALE X X
12 VIOLAZIONE AL CODICE DELLA STRADA X X
13 ANAGRAFE DEI RESIDENTI X X
14 MENSA SCOLASTICA X X
15 TRASPORTO SCOLASTICO X X
16 | PRESCUOLA X X
17 SERVIZI BIBLIOTECARI X X
18 UTILIZZO IMPIANTI SPORTIVI X X
19 ASSISTENZA DOMICILIARE X X
20 ALTRE ENTRATE DELL'ENTE X X
21 SERVIZI CIMITERIALI X X

2.1.3 IL PEG FINANZIARIO

Sebbene la norma istitutiva del PIAO escluda il Piano esecutivo di gestione, per la componente
finanziaria di esso, si ritiene comprenderlo nella presente sottosezione del PIAO anche al fine di
armonizzare la programmazione esecutiva e di dettaglio di questa amministrazione, nonché
valorizzare al meglio gli obiettivi gestionali. Per il triennio 2024-2026 tale documento di
programmazione finanziaria e stato approvato con deliberazione di Giunta comunale n. 179 del
28/12/2023 Piano esecutivo di gestione 2024 - 2026 - parte finanziaria.
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2.1.3 AGENDA 2030 PER LO SVILUPPO SOSTENIBILE

L’Agenda 2030 per lo Sviluppo Sostenibile ¢ un programma d’azione per le persone, il pianeta e
la prosperita.

Sottoscritta il 25 settembre 2015 dai governi dei 193 Paesi membri delle Nazioni Unite, e approvata
dall’ Assemblea Generale dell’ONU, I’ Agenda ¢ costituita da 17 Obiettivi per lo Sviluppo
Sostenibile — Sustainable Development Goals, SDGs — inquadrati all’interno di un programma
d’azione piu vasto costituito da 169 target o traguardi, ad essi associati, da raggiungere in ambito
ambientale, economico, sociale e istituzionale entro il 2030.

Questo programma non risolve tutti i problemi ma rappresenta una buona base comune da cui
partire per costruire un mondo diverso e dare a tutti la possibilita di vivere in un mondo sostenibile
dal punto di vista ambientale, sociale, economico.

Una sfida globale

Gli obiettivi fissati per lo sviluppo sostenibile hanno una validita globale, riguardano e
coinvolgono tutti i Paesi e le componenti della societa, dalle imprese private al settore pubblico,
dalla societa civile agli operatori dell’informazione e cultura.

I 17 Goals fanno riferimento ad un insieme di questioni importanti per lo sviluppo che prendono in
considerazione in maniera equilibrata le tre dimensioni dello sviluppo sostenibile — economica,
sociale ed ecologica — e mirano a porre fine alla poverta, a lottare contro I‘ineguaglianza, ad
affrontare i cambiamenti climatici, a costruire societa pacifiche che rispettino i diritti umani.
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http://www.un.org/sustainabledevelopment/
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-card-17-goals.pdf

Goal 1: Sconfiggere la poverta

Goal 2: Sconfiggere la fame

Goal 3: Salute e benessere

Goal 4: Istruzione di qualita

Goal 5: Parita di genere

Goal 6: Acqua pulita e servizi igienico-sanitari

Goal 7: Energia pulita e accessibile

Goal 8: Lavoro dignitoso e crescita economica

Goal 9: Imprese, innovazione e infrastrutture

Goal 10: Ridurre le disuguaglianze

Goal 11: Citta e comunita sostenibili

Goal 12: Consumo e produzione responsabili

Goal 13: Lotta contro il cambiamento climatico

Goal 14: Vita sott’acqua

Goal 15: Vita sulla Terra

Goal 16: Pace, giustizia e istituzioni solide

Goal 17: Partnership per gli obiettivi (1/2 —2/2)

La sostenibilita non & una questione puramente ambientale. A quattro anni dalla sottoscrizione
dell’Agenda 2030 vi € sempre piu consapevolezza nella societa civile, nel mondo delle imprese, nel
Governo nazionale, nelle Amministrazioni e nell’opinione pubblica, riguardo la necessita di adottare
un approccio integrato e misure concrete per affrontare un importante cambio di paradigma socio-
economico, le numerose e complesse sfide ambientali e istituzionali.

L’attuazione dell’Agenda 2030 richiede, infatti, un forte coinvolgimento di tutte le componenti
della societa, dalle imprese private al settore pubblico, dalla societa civile agli operatori
dell’informazione e cultura.
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https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal1.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal2.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal3.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal4.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal5.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal6.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal7.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal8.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal9.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal10.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal11.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal12.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal13.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal14.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal15.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal16.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal17-1.pdf
https://www.agenziacoesione.gov.it/wp-content/uploads/2020/04/agenda-2030-goal17-2.pdf

Strategia di Sviluppo Sostenibile e monitoraggio dell’Agenda 2030

Tutti i Paesi sono chiamati a impegnarsi per definire una propria strategia di sviluppo sostenibile che
consenta di raggiungere gli obiettivi fissati, comunicando i risultati conseguiti all’interno di un
processo coordinato dall’ONU.

Ciascun Paese viene infatti valutato annualmente in sede ONU attraverso 1’attivita dell’High-level
Political Forum (HLPF), che ha il compito di valutare i progressi, i risultati e le sfide per tutti i Paesi,
e dalle opinioni pubbliche nazionali e internazionali. Ogni quattro anni si svolge, inoltre, un dibattito
sull’attuazione dell’Agenda 2030 in sede di Assemblea Generale dell’ONU, alla presenza di Capi
di Stato e di Governo: la prima verifica di questo tipo e stata realizzata nel settembre 20109.

L’Agenda 2030 in Italia

Ogni Paese del pianeta é tenuto a fornire il suo contributo per affrontare queste grandi sfide verso un
sentiero sostenibile, sviluppando una propria Strategia nazionale per lo sviluppo sostenibile.

In Italia é stata istituita la Cabina di regia “Benessere Italia”, 1’organo della Presidenza del
Consiglio cui spetta il compito di “coordinare, monitorare, misurare e migliorare le politiche di tutti
1 Ministeri nel segno del benessere dei cittadini”. Un passo avanti per dotare 1’Italia di una governance
per I’Agenda 2030, uno strumento che permetterd al Governo di promuovere un benessere equo e
sostenibile attraverso la definizione di nuovi approcci e nuove politiche.

Rigenerazione equo sostenibile dei territori, mobilita e coesione territoriale, transizione energetica,
qualita della vita, economia circolare sono le cinque macroaree in cui si sviluppano le sue linee
programmatiche. Pongono al centro la persona e mirano alla promozione di stili di vita sani, alla
definizione di tempi di vita equilibrati, alla progettazione di condizioni di vita eque, alla promozione
di azioni finalizzate allo sviluppo umano, alla formazione continua.

Per approfondimenti rimandiamo all’analisi della realta italiana riportata nei rapporti ASVIS.

2.2 -PERFORMANCE

La struttura della programmazione del Comune di Santa Maria di Sala e informata ai
principi della riforma individuata dalla L. 4 marzo 2009 n°15 e dal D. Igs. attuativo del 27
ottobre 2009 n°150, cosi come modificato dai successivi interventi normativi fino al piu recente
D. Igs. n. 74 del 25 maggio 2017, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro
pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni. Le modalita con cui il
comune ha recepito tali principi sono dettagliatamente descritte all’interno del documento
“Piano della performance e Piano degli obiettivi”, approvato e successivamente aggiornato con
deliberazioni della Giunta comunale.

Il concetto di Performance Organizzativa esprime il risultato conseguito dall’intera
organizzazione ovvero da una sua componente, ai fini del raggiungimento di determinati
obiettivi e della soddisfazione dei bisogni dei cittadini. Gli obiettivi e gli indicatori riferiti alla

Performance Organizzativa contribuiscono a formare gli elementi di valutazione della
I ————————
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Performance individuale cosi come previsto dall’art. 9 del D. Lgs. 150/09 e sm.i.

Con deliberazioni della Giunta comunale con propria deliberazione n. 179 del
28/12/2023 é stato approvato il PEG 2024-2026 ALLEGATO 2 Piano Esecutivo di Gestione
e sono state assegnate le risorse finanziarie, modificate con successiva deliberazione n. 21 del
29/02/2024 di riaccertamento ordinario dei residui dell’esercizio 2023 e conseguente
variazione al Bilancio di Previsione 2024.

La performance € rappresentata attraverso due modalita complementari. La prima
definisce “Obiettivi”, che individuano progetti specifici destinati allo sviluppo degli attuali o
all’introduzione di nuovi prodotti/prestazioni/attivita/servizi; tali obiettivi risultano associati a
indicatori di misurazione, per esempio legati al rispetto di cronoprogrammi, predisposizione
e/o approvazione di atti, assorbimento di risorse, ecc.

La seconda modalita é rappresentata dalle “Specifiche di performance”, uno strumento
che consente la correlazione di standard determinati nell’ambito di specifici processi. tale
componente di programmazione e misurazione della performance. Le specifiche di
performance guardano alla buona amministrazione, al rispetto dei tempi, alla puntualita e alla
disciplina amministrativa. I’esecuzione degli adempimenti, infatti,assume valore sostanziale,
ove assicura la legalita dell’azione amministrativa e la sua trasparenza.

In particolare, all’interno del Peg/PdO 2024 sono presenti obiettivi di semplificazione
e digitalizzazione, mirati a realizzare la piena accessibilita dell’amministrazione e a favorire le
pari opportunita e I’equilibrio di genere.
PIAO 2023 - 2025

Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO)

Schema Ciclo della Performance
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Il Piano dettagliato degli Obiettivi PEG/PdO, contenente gli Obiettivi di performance dell’ente
approvati per I’anno 2024 ¢ allegato al presente piano con nome ALLEGATO 2 SCHEDE PdO.

2.2.1 INDAGINI DI CUSTOMER SATISFACTION SUI SERVIZI COMUNALI

La gestione della Customer Satisfaction (Customer Satisfaction Management) consente di individuare
il potenziale di miglioramento dell’Amministrazione nell’erogazione dei servizi, attraverso 1’analisi
dei fattori su cui si registra lo scarto maggiore tra cio che I’Ente ¢ in grado di realizzare ¢ cio di cui
gli utenti hanno effettivamente bisogno o che si aspettano di ricevere, allineare le azioni ai bisogni,
porre costante attenzione al giudizio dell’utente-cittadino e dell’utente-dipendente, sviluppare e
migliorare la capacita di ascolto, dialogo e relazione.

Nel corso del mandato amministrativo 2022-2027 € prevista la realizzazione di Indagini di Customer
Satisfaction sui servizi comunali, finalizzate a valutare il livello di qualita percepita dagli utenti. Tra
le diverse modalita di effettuazione delle indagini sara privilegiato il questionario anonimo
somministrato online o nella forma autocompilata dall’utente al termine dell’erogazione del servizio,
quale strumento in grado di rappresentare, attraverso indicatori appositamente costruiti, i vari aspetti
che compongono la percezione di qualita degli utenti.

L’ufficio Programmazione e controllo di gestione a cui sono attribuite le competenze in materia di
controllo di qualita sui servizi realizzera le indagini in collaborazione con gli uffici destinatari,
_______________________________________________________________________________________________________________|
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utilizzando indicatori costruiti sulle specificita del servizio analizzato nell’ottica del fruitore oltre a
seguire le disposizioni regolamentari che stabiliscono: 1’analisi attraverso i questionari deve essere
impostata prendendo in considerazione molteplici dimensioni, tra le quali quelle ritenute essenziali
riguardano I’accessibilita, la capacita di risposta, gli aspetti tangibili.

Per verificare la percezione di qualita dei servizi di front office é stato messo a punto un questionario-
tipo dove gli elementi sottoposti ad indagine, e dunque le domande, sono stati definiti facendo
riferimento alla piu autorevole letteratura in materia che individua cinque fattori rilevanti per I’utente
nell’espressione del giudizio di percezione di qualita sul servizio ricevuto: Affidabilita, Capacita di
risposta, Capacita di rassicurazione, Tangibilita, Empatia che, adeguati alla realta pubblica locale,
sono stati cosi declinati:

. Cortesia e disponibilita del personale

. Competenza

. Problem solving (su informazioni ricevute o esito complessivo del contatto)
. Aspetti tangibili (ambiente confortevole — adeguatezza spazi fisici)

. Giudizio complessivo sul servizio ricevuto.

In tutti i questionari proposti all’utente sara sempre reso disponibile uno spazio di ascolto
rappresentato dalla possibilita di fornire suggerimenti sul miglioramento del servizio appena ricevuto
oltre a rilevare il profilo socio - demografico: sesso, eta, nazionalita e titolo di studio.

I risultati completi delle indagini (analisi dei dati raccolti, rappresentazioni tabellari e grafiche),
consentono successivamente di:

. individuare priorita in relazione a linee di intervento da programmare;
. definire piani di miglioramento;

. affinare la capacita di ascolto dei cittadini;

. diffondere sempre di piu all’interno dell’organizzazione la cultura dell’orientamento
all’utente;

. attivare azioni correttive per migliorare la qualita del servizio;

. allocare specifiche responsabilita di miglioramento;

. supportare gli strumenti di controllo e valutazione;

. monitorare I’andamento dei risultati;

. favorire la comprensione dei bisogni latenti;

. avviare azioni preventive per anticipare i bisogni degli utenti.

- ___________________________________________________________________________________________|
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2.3 - RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

In attuazione del D.L. n. 80/2021, convertito in L. n. 113/2021, il Decreto ministeriale
30.06.2022, n. 132 “Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato di
attivita e organizzazione”, ha previsto (art. 3, comma 1, lett. ¢c) la Sottosezione “Rischi
corruttivi e trasparenza” come parte integrante del “Piano tipo” ed in particolare della “Sezione
Valore pubblico, performance e anticorruzione”. Ha inoltre stabilito che la sottosezione ¢
predisposta 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; costituiscono elementi essenziali della sottosezione quelli indicati nel
Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dal’ANAC
ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013.

A tale riguardo, si evidenzia che, nel periodo di elaborazione di questa Sottosezione, si €
tenuto conto del nuovo PNA 2022 deliberato dal Consiglio dell’ Autorita in data 16 novembre
2022 e pubblicato nel portale istituzionale ANAC in attesa dei pareri richiesti al Comitato
interministeriale e alla Conferenza Unificata. Dopo I'acquisizione dei suddetti pareri, I'ANAC
con Delibera n. 7 del 17 gennaio 2023 ha approvato definitivamente il PNA 2022 ed i relativi
allegati, provvedendo alla conseguente pubblicazione sul proprio sito: Piano Nazionale
Anticorruzione 2022 - www.anticorruzione.it

L'allegata Sottosezione “ALLEGATO 3-Rischi corruttivi e trasparenza”, approvata con
Delibera di Giunta comunale n. 10 del 25/01/2024, in conformita alle disposizioni sopra
richiamate, é stata elaborata dal RPCT mediante un percorso partecipato con il coinvolgimento
di Dirigenti e Responsabili degli Uffici, finalizzato in primis alla individuazione di esigenze
di aggiornamento/integrazione del processo di gestione del rischio corruzione, in base agli
obiettivi strategici approvati dal Consiglio Comunale ed al monitoraggio dello stato di
attuazione delle misure di prevenzione di competenza di ciascun Settore previste nella
corrispondente Sottosezione del PIAO.

Come evidenziato nel nuovo PNA 2022 infatti, le misure di prevenzione della corruzione e
per la trasparenza hanno natura trasversale a tutte le attivita volte alla realizzazione della
missione istituzionale di un ente pubblico; sono a protezione del valore pubblico ma esse
stesse produttive di valore pubblico e strumentali a produrre risultati sul piano economico e
su quello dei servizi.

Nello specifico, 'allegata Sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza” di questo PIAO, cui
si fa rinvio, e articolata in tre parti: una Parte Generale, in cui viene descritto il processo di
elaborazione della Sottosezione ed il sistema di gestione del rischio con le varie Misure di
prevenzione generali a carattere trasversale; una parte dedicata alle Schede di Gestione del
Rischio Corruzione in cui sono stabilite le Misure di prevenzione specifiche, tenendo conto
delle indicazioni del PNA ed adattandole al contesto organizzativo e funzionale dell'ente; una
parte che contiene I'Elenco degli obblighi di pubblicazione in "Amministrazione Trasparente”
in attuazione del Decreto Legislativo n. 33 del 2013.
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2.3.1 CODICE DI COMPORTAMENTO DEI DIPENDENTI

1. Disposizioni di carattere generale

Ai dipendenti del Comune di Santa Maria di Sala, si applicano i principi e le disposizioni del
d.P.R. 16 aprile 2013, n. 62, “Regolamento recante codice di comportamento dei dipendenti
pubblici, a norma dell’art. 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, di seguito “Codice
generale” cosi come modificate dal DPR 81/2023. Come noto, il D.L. n. 36/2022, attraverso
alcune modifiche all’art. 54 del D.Lgs. n. 165/2001, aveva previsto l'introduzione entro il
31/12/2022, nel Codice di comportamento di cui al D.P.R. n. 62 del 2013 , di una sezione
dedicata al corretto utilizzo delle tecnologie informatiche e dei mezzi di informazione e social
media da parte dei dipendenti pubblici, anche al fine di tutelare I'immagine della pubblica
amministrazione; per i dipendenti delle pubbliche amministrazioni é stato inoltre previsto lo
svolgimento di un ciclo formativo obbligatorio sui temi dell'etica pubblica e sul comportamento
etico, nei limiti delle risorse finanziarie disponibili a legislazione vigente, sia a seguito di
assunzione, sia in ogni caso di passaggio a ruoli o a funzioni superiori, nonche di trasferimento
del personale, le cui durata e intensita sono proporzionate al grado di responsabilita.

Sulla base di tali previsioni, é stato quindi emanato il D.P.R. n. 81/2023, che ha introdotto tra
I’altro le seguenti modifiche al D.P.R. n. 62/2013:

1.L’utilizzo delle tecnologie informatiche (nuovo art. 11-bis) che dispone che I'utilizzo di
account istituzionali e consentito per i soli fini connessi all'attivita lavorativa o ad essa
riconducibili e non pud in alcun modo compromettere la sicurezza o la reputazione
dell'amministrazione;

2. L’utilizzo dei mezzi di informazione e dei social media (nuovo art. 11-ter) nell'utilizzo dei
propri account di social media, il dipendente utilizza ogni cautela affinche le proprie opinioni o
I propri giudizi su eventi, cose o persone, non siano in alcun modo attribuibili direttamente alla
pubblica amministrazione di appartenenza;

3. Rapporti con il pubblico (Art. 12) il dipendente, nell’operare nella maniera pit completa ed
accurata possibile, e tenuto ad orientare, in ogni caso, il proprio comportamento alla
soddisfazione dell’utente. Il dipendente ¢ tenuto altresi ad astenersi da dichiarazioni pubbliche,
oltre che direttamente nei confronti dell’amministrazione, in senso ampio, che possano nuocere
al prestigio, al decoro o all’immagine dell’amministrazione di appartenenza o della pubblica
amministrazione in generale.

4.Disposizioni particolari per i dirigenti (Art. 13) i quali sono tenuti ad adottare un
comportamento esemplare in termini di integrita, imparzialita, buona fede, correttezza, parita di
trattamento, equita, inclusione e ragionevolezza, nonché a curare e favorire la crescita
professionale dei collaboratori, favorendo le occasioni di formazione e promuovendo
opportunita di sviluppo interne ed esterne alla struttura cui sono responsabili; curano altresi il
benessere organizzativo nella struttura a cui sono preposti e si impegnano a valutare i dipendenti
misurando il raggiungimento dei risultati ed il comportamento organizzativo.

5. Vigilanza, monitoraggio e attivita formative (Art. 15) che nell’ambito delle attivita formative,
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le pubbliche amministrazioni devono garantire anche cicli formativi sui temi dell’etica pubblica
e sul comportamento etico, da svolgersi obbligatoriamente, sia a seguito di assunzione, sia in
ogni caso di passaggio a ruoli o a funzioni superiori, nonché di trasferimento del personale, le
cui durata e intensita sono proporzionate al grado di responsabilita.

Il presente Codice di comportamento, di seguito “Codice”, integra e specifica le previsioni del
Codice generale e specifica le tipologie di sanzioni per ciascuna tipologia di infrazione, in
attuazione a quanto previsto dall’art. 16 del Codice Generale.

I contratti individuali di lavoro dei dipendenti sono integrati con 1’espressa previsione
dell’obbligo di rispettare i principi e le disposizioni del Codice generale e del presente Codice.

I regolamenti e gli atti di indirizzo emanati dagli organi della Citta metropolitana vengono
applicati tenuto conto delle disposizioni del Codice generale e del presente Codice.

2. Ambito di applicazione

1. Le disposizioni del presente Codice si estendono, in quanto compatibili, come previsto
dall’art. 2, comma 3, del Codice generale, ai seguenti soggetti:

a. collaboratori o consulenti del Comune di Santa Maria di Sala, con qualsiasi tipologia di
contratto o incarico e a qualsiasi titolo;

b. titolari di organi di supporto e controllo e di incarichi di diretta collaborazione del
Sindaco sull’ordinamento degli uffici e dei servizi,

c. collaboratori, a qualsiasi titolo, di imprese fornitrici di beni, servizi e che realizzano
opere in favore del Comune di Santa Maria di Sala.

2. Salvo per i1 contratti di modico valore (inferiori a €uro 100,00 Iva cps.) di competenza
dell’economo del Comune di Santa Maria di Sala, negli atti di incarico e nei contratti da stipulare
con i soggetti di cui al comma 1, lettere a), b) e ¢), sono inserite, a cura dei competenti dirigenti:

a. la dichiarazione di impegno del soggetto contraente all’osservanza del Codice generale
e del presente Codice;

b. la facolta del Comune di Santa Maria di Sala di risolvere il contratto o di dichiarare la
decadenza del rapporto in caso di violazioni del Codice generale o del presente Codice,
previa contestazione scritta della norma violata ed assegnazione del termine di dieci giorni
per le eventuali osservazioni.

3. Le norme del Codice generale e del presente Codice costituiscono riferimento per
I’elaborazione dei codici di comportamento da parte dei soggetti controllati o partecipati, da
prescrivere nell’ambito degli atti di indirizzo e regolazione spettanti al Comune di Santa Maria
di Sala in quanto Ente controllante o partecipante.
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4. | bandi per selezioni pubbliche recepiscono le norme del Codice Generale e del presente
Codice, in quanto compatibili, al fine di prescriverne I’immediata osservanza ai vincitori dei
relativi concorsi.
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3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA E PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI
PERSONALE

La logica organizzativa attuata dall’amministrazione comunale sin dal suo insediarsi ¢ stata
baricentrata su due macro-linee di attuazione:

1) impostazione di una politica di mantenimento/espansiva assuntiva delle risorse umane
necessaria per colmare il gap negativo delle cessazioni e delle mobilita in uscite degli ultimi anni
che stava portando 1’Ente ad un vero e proprio “collasso produttivo™.

2) valorizzazione del “capitale umano” con interventi formativi specifici, alla luce anche delle
sfide sul valore pubblico degli investimenti del PNRR.

3.1.1 ORGANIZZAZIONE E COMPITI DEGLI ORGAN!I

Il Segretario Generale, in conformita con quanto specificatamente previsto dall’art. 97 del
D.Lgs. 267/2000, svolge compiti di collaborazione e funzioni di assistenza giuridico-
amministrativa nei confronti degli organi dell’ente, partecipa con funzioni consultive, referenti
e di assistenza alle riunioni del Consiglio Comunale e della Giunta, ne cura la verbalizzazione,
puo rogare i contratti nei quali I’ente ¢ parte ed autenticare scritture private ed atti unilaterali ed
esercita ogni altra funzione attribuitagli dallo statuto o dai regolamenti o conferitagli dal
Sindaco. Esercita, inoltre, tutte le altre competenze statutariamente previste e partecipa alla
Conferenza dei dirigenti.

La macrostruttura organizzativa e articolata in Settori, che si configurano come
un’organizzazione integrata di attivita operative omogenee, affini e complementari. Costituisce
la principale struttura organizzativa dell’ente e consente 1’esercizio delle responsabilita
dirigenziali e la principale forma di aggregazione per materia delle diverse competenze affidate
in gestione all’ente, in grado di rispondere adeguatamente alla complessita di gestione dei servizi
dove, nell’ambito delle direttive del Sindaco e della Giunta, si pud esercitare I’autonomia
dirigenziale ed attuare gli indirizzi programmatici, nel rispetto dei criteri definiti dai regolamenti
di organizzazione e con gli assoggettamenti previsti dal sistema di controllo.

I Dirigenti di Settore, nel rispetto della autonomia gestionale che compete a tutta la dirigenza,
sono chiamati in particolare ad una diretta responsabilita di risultato rispetto alle gestioni ad essi
affidate dal Sindaco.

I Dirigenti informano I’attivita delle strutture da essi dirette a logiche di informazione,
collaborazione, programmazione nonché verifica e controllo delle attivita svolte; assumono la
diretta responsabilita dei risultati della gestione delle unita di riferimento a fronte della
assegnazione di risorse umane, strumentali e di budget di spesa predefiniti; rispondono della
corretta gestione, del raggiungimento degli obiettivi e del rispetto dei tempi assegnati; sono
chiamati a partecipare alle fasi di costruzione del piano delle performance, a rendicontare circa
le fasi di attuazione degli obiettivi di rispettiva competenza ed a quant’altro stabilito dal Sistema
di valutazione. A tale scopo i dirigenti di Settore, con i poteri del privato datore di lavoro,
adottano tutti gli atti di gestione del personale interno, ivi inclusa la assegnazione e la mobilita
del personale tra i diversi Uffici costituiti, nel rispetto delle normative, anche di sicurezza, dei
contratti di lavoro vigenti e delle presenti norme regolamentari.

1
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3.1.2 ORGANIGRAMMA

Una risorsa importante del Comune di Santa Maria di Sala é costituita dal personale
dipendente. Purtroppo, negli ultimi anni la gestione delle risorse umane si e trasformata per gli
Enti locali in un problema di vincoli di spesa e le regole che governano le spese di personale
sono essenzialmente regole improntate al rigido contenimento della spesa.

Il Comune ha avviato una attivita di valutazione per pervenire ad una riorganizzazione
della propria struttura preordinata alla semplificazione di taluni assetti, compatibile sia con la
ratio delle disposizioni normative e contrattuali disciplinanti la materia organizzativa, sia con le
proprie disponibilita di spesa e sia con il contesto interno del personale.

Atteso che:
- la ridefinizione del suddetto organigramma rientra fra le competenze in materia di
organizzazione generale deputabili alla Giunta Comunale;
- in merito agli interventi di riorganizzazione della macrostruttura si precisa che trattasi di atto

amministrativo di macro-organizzazione adottato nell’esercizio del potere conferito dall’art. 2
comma 1 del D. Lgs 165/2001 di fissazione delle linee e dei principi fondamentali
dell’organizzazione degli uffici pubblici.

Vista la proposta di funzionigramma predisposta dal Segretario Generale che, per gli opportuni
adeguamenti dovuti a necessita di razionalizzazione e in presenza di esigenze sopravvenute,
indica le modifiche ed integrazioni da apportare all’organigramma vigente e conseguentemente
al funzionigramma dell’Ente e qui di seguito rappresentato e articolato in Aree, in Settori e
Servizi.
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3.1.3 NUMERO DIPENDENTI IN SERVIZIO AL 31/12/2023 E DOTAZIONE
ORGANICA

Al 31/12/2023 risultavano in servizio n° 51 (di cui: n. 51 dipendenti a tempo indeterminato
escluso il Segretario Generale in convenzione, di cui 25 uomini, pari al 49,02%, e 26 donne, pari
al 50,98%. Di seguito la composizione distinta per categoria e profilo del personale a tempo
indeterminato:

UNITA' TEMPO ,
=N AT PRO FILO CATEGORIA ETA' MEDIA

1 DIRIGENTE DIR

6 D

10 AMMINISTRATIVO C

10 B

4 D

8 TECNICO C

2 B

1 VIGILANZA D

3 C

1 INFORMATICO D

0 C

1 BIBLIOTECARIO C

3 ASSISTENTE SOCIALE D

0 SERVIZI ALLA PERSONA B

0 SERVIZI GENERALI B

50 MEDIA ANNI GENERALE 49,64

Tenuto conto:

o della consistenza dei posti coperti al 31/12/2023;

e della vigente dotazione organica del personale;

e della proposta di programmazione del fabbisogno del personale;

o della stima delle cessazioni prevedibili nonché sull'evoluzione dei bisogni;
e dei vigenti limiti di spesa nonché della capacita di bilancio;
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3.1.4 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE
OBBLIGHI PRELIMINARI ALLA PROGRAMMAZIONE DELLE ASSUNZIONI

In primo luogo, per poter dare corso ad assunzioni di personale, le amministrazioni devono
rispettare i seguenti obblighi:

- dimostrare di aver rispettato gli obiettivi posti dalle regole sul pareggio di bilancio nell'ultimo
rendiconto approvato e trasmissione dei relativi dati alla Ragioneria Generale dello Stato;

- dimostrare il rispetto del tetto posto alla spesa per il personale in base alle regole vigenti nel
tempo;

- dimostrare che I'Ente ha attivato la piattaforma telematica per la certificazione dei crediti
vantati da privati ai sensi dell'art. 9 comma 3bis del D.L. n. 185/2008;

- dimostrare, a partire dal bilancio 2017, I'adozione del bilancio annuale e del conto consuntivo
entro i termini previsti dal legislatore, nonché dimostrare la trasmissione alla banca dati del
Ministero dell'Economia delle relative informazioni. Le capacita assunzionali, anche a tempo
determinato, sono infatti sospese fino a che non siano rispettati tali adempimenti;

- aver proceduto alla rilevazione delle eccedenze di personale per ciascuna area, categoria e
profilo professionale, ai sensi dell'art. 6, comma 1, del D.Igs. n. 165/2001, in quanto propedeutica
all'attivazione delle procedure di mobilita collettiva; le Amministrazioni pubbliche che non
provvedono alla ricognizione annuale di cui all'art. 6, comma 1, non possono effettuare
assunzioni (“comprese quelle appartenenti alle categorie protette") o instaurare rapporti di
lavoro, con qualungue tipologia di contratto pena la nullita degli atti posti in essere (art. 6,
comma 6);

- avere rideterminato nell'ultimo triennio la propria dotazione organica;

- avere adottato il piano triennale delle azioni positive o pari opportunita;

- avere adottato il Piano della performance;

- aver approvato la programmazione del fabbisogno di personale con relativo invio alla Funzione
pubblica tramite il portale denominato SICO;

- corretto invio dei dati sulla utilizzazione di spazi finanziari per la realizzazione di opere
pubbliche ex legge n. 232/2016.

Qualora si vogliano attivare delle assunzioni, resta obbligatoria la comunicazione preventiva
prevista dall'art. 34bis del D.lgs. n. 165/2001, finalizzata alla verifica dell'esistenza di personale
collocato in disponibilita avente le caratteristiche cercate dall'’Amministrazione e per il quale
attivare la cosiddetta mobilita obbligatoria. Tale obbligo e applicabile non soltanto per le
assunzioni a tempo indeterminato, ma anche per quelle a tempo determinato per periodi superiori
a 12 mesi; sono escluse le assunzioni a tempo determinato dei dirigenti i cui incarichi siano
attribuiti ai sensi dell'art. 19, comma 6, del D.lgs. n. 165/2001, nonché in caso di conferimento
degli incarichi previsti dall'art. 110 del D.Igs. n. 267/2000.

PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE

Ferma restando quindi la compatibilita con le nuove regole e i nuovi limiti dettati dal legislatore,
I’ente prevede di assumere le seguenti figure come da nuova programmazione modificata e
integrata rispetto a quella approvata con deliberazione di Giunta Comunale 17 del 15/02/2024
che segue:
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PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE

Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente e
Programmazione strategica delle risorse umane

CONSISTENZA AL 31/12/2023

Nuovo Profilo

o| EX .
n P-TIME Professionale
CAT.
dal 01.04.2023
1 B1 5555 | Operatore Amministrativo Esperto

2 B 3P | 10000 | Operatore Amministrativo Esperto

3 B3 5555 | Operatore Amministrativo Esperto
4 B3 100,00 | Operatore Amministrativo Esperto
5 B3 100,00 Operatore Tecnico Esperto

6 B4 100,00 | Operatore Amministrativo Esperto
7 B5 100,00 | Operatore Amministrativo Esperto
8 | B5P | 10000 Operatore Tecnico Esperto

9 B 6 100,00 | Operatore Amministrativo Esperto

10 B 6 100,00 | Operatore Amministrativo Esperto

11| B7 70,00 | Operatore Amministrativo Esperto

12| B7 | 10000 | Operatore Amministrativo Esperto

13| C1 | 10000 Istruttore Tecnico
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14| C1 | 10000 Istruttore Tecnico

15| C1 | 10000 Istruttore Tecnico

16| C1 | 10000 Istruttore Polizia Locale

17| C1 | 10000 Istruttore Amministrativo

18 C1l 100,00 Istruttore di Polizia Locale
19| C1 | 10000 Istruttore Amministrativo

20| C2 | 10000 Istruttore Amministrativo

21| C2 | 10000 Istruttore Amministrativo

22| C2 | 10000 Istruttore di Polizia Locale
23| C2 | 10000 Istruttore Amministrativo

24| C2 | 10000 Istruttore Amministrativo

25 C2 100,00 Istruttore di Polizia Locale
26| C3 | 10000 Istruttore Amministrativo

27 C3 50,00 Istruttore Amministrativo

28| C4 83,33 Istruttore Tecnico

29| Cs5 69,44 Istruttore Amministrativo

30| C5 | 10000 Istruttore Tecnico

31| C6 | 10000 Istruttore Amministrativo

32| C6 | 10000 Istruttore Amministrativo

33| C6 | 10000 Istruttore Amministrativo

34| D1 | 10000 Funzionario Tecnico

35| D1 | 10000 Funzionario Socio-Assistenziale
36| D1 | 10000 Funzionario Socio-Assistenziale
37 D2 100,00 Funzionario di Polizia Locale
38| D2 80,55 Funzionario Amministrativo
39| D2 80,55 | Funzionario Socio-Assistenziale
40 D2 100,00 Funzionario Amministrativo
41| D2 | 10000 Funzionario Informatico
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42 | D3P | 10000 Funzionario Tecnico

43| D3 | 10000 Funzionario Tecnico

44| DAP | 10000 Funzionario Amministrativo
45| D4P | 10000 Funzionario Amministrativo
46| D4AP | gou4 Funzionario Amministrativo
47 | D5P | 10000 Funzionario Tecnico

48 | D5P | 10000 Funzionario Amministrativo
49 D6 100,00 Funzionario Amministrativo
50| D7 | 10000 Funzionario Amministrativo
51| Dir | 10000 Dirigente Settore Tecnico

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

a.l) spazi assunzionali a tempo indeterminato.

In applicazione delle regole introdotte dall'articolo 33, comma 2, del D.L. 34/2019 convertito in legge
58/2019 e s.m.i., e del decreto ministeriale attuativo 17/03/2020, é stato effettuato il calcolo degli
spazi assunzionali disponibili con riferimento al rendiconto di gestione degli anni 2020, 2021 e 2022
per le entrate, al netto del FCDE dell'ultima delle tre annualita considerate, e dell'anno 2021 per la
spesa di personale:

e |l comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa ed entrate pari al 19,47%;

e Con riferimento alla classe demografica di appartenenza dell'ente, la percentuale
prevista nel decreto ministeriale attuativo:
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DATI FINANZIARI RENDICONTO 2022

Spesa personale Anno 2018

Titolo 1 - Entrate Correnti

2.146.562,10

6.057.079,98

6.829.294,69

6.231.666,08

Veritas Spa

Titolo 2 - Entrate Correnti 797.709,55 1.194.740,53 1.638.409,12
Titolo 3 - Entrate Correnti 1.626.812,55 1.450.089,58 977.130,30
TARI Puntuale gestita dall'ente Gestore

2.295.717,05 2.511.834,88 2.843.020,00

MEDIA ENTRATE CORRENTI TRIENNIO

10.777.319,13

11.985.959,68

11.690.225,50

11.484.501,44

FCDE stanziato nel bilancio di
previsione relativo all'ultima annualita
considerata

158.386,00

-158.386,00

TOTALE ENTRATE CORRENTI AL NETTO
DEL FCDE

MEDIA ENTRATE CORRENTI TRIENNIO

11.326.115,44

VALORE PERCENTUALE SPESA

11.326.115,44

PERSONALE SU MEDIA ENTRATE 19,47%
CORRENTI UTLIMO TRIENNIO
Limite art. 5, comma 1, tabella 2) anno
193.190,59 Percentuale 9%
2020
Limite art. 5, comma 1, tabella 2) anno
150.259,35 Percentuale 7%
2021
Limite art. 5, comma 1, tabella 2) anno
64.396,86 Percentuale 3%
2022
Limite art. 5, comma 1, tabella 2) anno
42.931,24 Percentuale 2%
2023
Limite art. 5, comma 1, tabella 2) anno
21.465,62 Percentuale 1%
2024
Totale percentuale cumulata somma
472.243,66
2020/2021/2022/2023/2024
Controllo percentuale cimulata 22% 472.243,66

SPESA TOTALE MASSIMA 2024

2.618.805,76

Tabella 1 e pari al 27% e quella prevista in Tabella 3 & pari al 31%;

la soglia di riferimento per la spesa di personale per I'anno 2024, secondo le percentuali della Tabella
2 di cui all'art. 5 del d.m. 17/03/2020, in un importo insuperabile di Euro 2.618.805,76 al netto IRAP.

Rispetto del tetto alla spesa di Personale
Il tetto di spesa di personale determinato ai sensi dell'art. 1, comma 557 é dato dal valore medio di
riferimento del triennio 2011/2013, pari a € 1.888.136,02.
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Gli stanziamenti nel Bilancio 2024/2026 relativamente alla spesa del personale, al netto dell’IRAP ¢

la seguente:
Codice hilancio Capitolo Art. Descrizione 2024 2025 2026

STIPENDI PERSONALE

01.01.1.01.01.01.000 5 AMMISTRATIVO IN STAFF 14.900,00 26.000,00 26.000,00
CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO

01.01.1.01.02.01.000 5 1| DELL'ENTE 5.700,00 9.800,00 9.800,00
RETRIBUZIONI IN

01.02.1.01.01.01.000 110 0 | DENARO- SEGRETERIA 85.130,00 95.030,00 95.030,00

01.02.1.01.01.01.000 110 1| RETRIBUZIONI IN DENARO 28.300,00 7.200,00 7.200,00
RETRIBUZIONI IN DENARO

01.02.1.01.01.01.000 110 2 | - INDENNITA MESSO 500 500 500
RETRIBUZIONI IN DENARO
- SEGRETARIO

01.02.1.01.01.01.000 110 10 | COMUNALE 47.200,00 47.000,00 47.000,00
CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO

01.02.1.01.02.01.000 112 0 | DELL'ENTE 34.550,00 34.550,00 34.550,00
RETRIBUZIONI IN

01.03.1.01.01.01.000 210 0 | DENARO- RAGIONERIA 123.099,00 145.000,00 145.000,00
RETRIBUZIONI IN DENARO

01.03.1.01.01.01.000 210 2 | - INDENNITA ECONOMO 400 350 350
RETRIBUZIONI IN DENARO

01.03.1.01.01.01.000 210 3| - INDENNITA PO 8.966,09 7.700,00 7.700,00
RETRIBUZIONI IN DENARO

01.03.1.01.01.01.000 210 99 | - POSIZIONE E RISULTATO 58.991,42 34.330,00 34.330,00
CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO

01.03.1.01.02.01.000 212 0 | DELL'ENTE 56.605,33 51.950,00 51.950,00
RETRIBUZIONI IN

01.04.1.01.01.01.000 310 0 | DENARO- TRIBUTI 45.588,00 45.588,00 45.588,00

01.04.1.01.01.01.000 310 1| RETRIBUZIONI IN DENARO 24.000,00 12.000,00 12.000,00
CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO

01.04.1.01.02.01.000 312 0 | DELL'ENTE 13.800,00 13.800,00 13.800,00
RETRIBUZIONI IN

01.05.1.01.01.01.000 410 0 | DENARO- PATRIMONIO 32.300,00 32.300,00 32.300,00
CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO

01.05.1.01.02.01.000 412 0 | DELL'ENTE 9.835,25 9.786,00 9.786,00
RETRIBUZIONI IN
DENARO- UFFICIO

01.06.1.01.01.01.000 510 0| TECNICO 290.650,57 307.250,00 307.250,00

01.06.1.01.01.01.000 510 1 | RETRIBUZIONI IN DENARO 16.000,00 8.000,00 8.000,00
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01.06.1.01.01.01.000

510

RETRIBUZIONI IN DENARO
- INDENNITA PO

9.120,99

7.700,00

7.700,00

01.06.1.01.01.01.000

510

99

RETRIBUZIONI IN DENARO
- RETRIBUZIONE DI
POSIZIONE E RISULTATO

37.071,19

33.358,00

33.358,00

01.06.1.01.02.01.000

512

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

111.000,04

97.950,00

97.950,00

01.07.1.01.01.01.000

610

RETRIBUZIONI IN
DENARO- SERVIZI
DEMOGRAFICI

138.735,00

138.735,00

138.735,00

01.07.1.01.01.01.004

610

RETRIBUZIONI IN DENARO
- INDENNITA PO

11.078,72

6.600,00

6.600,00

01.07.1.01.01.01.000

610

10

RETRIBUZIONI IN DENARO
- STRAORDINARIO

13.000,00

13.000,00

13.000,00

01.07.1.01.01.01.000

610

11

RETRIBUZIONI IN DENARO
- COMPENSI ISTAT

17.000,00

01.07.1.01.01.01.000

610

99

RETRIBUZIONI IN DENARO
- RETRIBUZIONE DI
POSIZIONE E RISULTATO

47.664,00

31.776,00

31.776,00

01.07.1.01.02.01.000

612

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

48.920,88

45.323,00

45.323,00

01.07.1.01.02.01.000

612

10

CONTRIBUTI EFFETTIVI A
CARICO DELL'ENTE -
ELETTORALE

7.000,00

7.000,00

7.000,00

01.08.1.01.01.01.000

710

RETRIBUZIONI IN
DENARO- SERVIZI
INFORMATICI

26.700,00

26.700,00

26.700,00

01.08.1.01.02.01.000

712

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

8.200,00

8.200,00

8.200,00

01.10.1.01.01.01.002

810

RETRIBUZIONI IN DENARO

25.720,00

25.720,00

25.720,00

01.10.1.01.01.01.004

810

RETRIBUZIONI IN DENARO
- INDENNITA VARIE

1.115,31

1.000,00

1.000,00

01.10.1.01.01.01.002

810

RETRIBUZIONI IN DENARO
- INDENNITA DI
COMPARTO

32.871,33

30.000,00

30.000,00

01.10.1.01.01.01.004

810

RETRIBUZIONI IN DENARO
- PIANI DI LAVORO

205.233,94

127.163,00

127.163,00

01.10.1.01.01.01.002

810

RETRIBUZIONI IN DENARO
- PROGRESSIONE
ECONOMICA

86.549,70

80.000,00

80.000,00

01.10.1.01.01.01.003

810

10

RETRIBUZIONI IN DENARO
- STRAORDINARIO

11.863,00

11.863,00

11.863,00

01.10.1.01.01.02.002

811

ALTRE SPESE PER IL
PERSONALE - MENSA DEL
PERSONALE

27.000,00

20.000,00

20.000,00
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01.10.1.01.01.02.999

811

10

ALTRE SPESE PER IL
PERSONALE - MISSIONI
DEL PERSONALE

1.000,00

1.000,00

1.000,00

01.10.1.01.02.01.000

812

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

137.573,54

94.900,00

94.900,00

03.01.1.01.01.01.000

1110

RETRIBUZIONI IN
DENARO- POLIZIA LOCALE

178.456,00

178.456,00

178.456,00

03.01.1.01.01.01.000

1110

RETRIBUZIONI IN DENARO
- INDENNITA SERVIZIO
ESTERNO

1.603,00

03.01.1.01.01.01.000

1110

RETRIBUZIONI IN DENARO
- INDENNITA' DI
COMPARTO

2.993,21

2.800,00

2.800,00

03.01.1.01.01.01.000

1110

RETRIBUZIONI IN DENARO
- INDENNITA PO

9.024,21

7.700,00

7.700,00

03.01.1.01.01.01.004

1110

RETRIBUZIONI IN DENARO
- PIANI DI LAVORO

2.600,00

2.550,00

2.550,00

03.01.1.01.01.01.003

1110

10

RETRIBUZIONI IN DENARO
- STRAORDINARIO

1.500,00

1.500,00

1.500,00

03.01.1.01.02.01.000

1112

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

56.588,00

56.588,00

56.588,00

04.02.1.01.01.01.000

1310

RETRIBUZIONI IN
DENARO-PUBBLICA
ISTRUZIONE

24.750,00

24.750,00

24.750,00

04.02.1.01.02.01.000

1312

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

7.500,00

7.500,00

7.500,00

05.02.1.01.01.01.000

1810

RETRIBUZIONI IN
DENARO- CULTURAE
BIBLIOTECA

103.650,00

117.650,00

117.650,00

05.02.1.01.01.01.000

1810

RETRIBUZIONI IN DENARO
- INDENNITA PO

7.686,87

6.600,00

6.600,00

05.02.1.01.02.01.000

1812

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

32.866,00

33.850,00

33.850,00

06.01.1.01.01.01.000

1910

RETRIBUZIONI IN DENARO
- SPORT

20.656,00

20.656,00

20.656,00

06.01.1.01.02.01.000

1912

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

7.017,00

6.302,00

6.302,00

09.03.1.01.01.01.000

2610

RETRIBUZIONI IN DENARO
- SERVIZIO RIFIUTI

24.500,00

24.500,00

24.500,00

09.03.1.01.02.01.000

2612

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

7.600,00

7.600,00

7.600,00
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10.05.1.01.01.01.000

3510

RETRIBUZIONI IN DENARO
- INDENNITA DI RISCHIO

5.051,00

2.900,00

2.900,00

10.05.1.01.01.01.000

3510

99

RETRIBUZIONI IN
DENARO- VIABILTA' E
MANUTENZIONE

110.755,00

110.755,00

110.755,00

10.05.1.01.02.01.000

3512

99

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

37.918,87

34.848,00

34.848,00

12.07.1.01.01.01.000

4210

RETRIBUZIONI IN
DENARO- SERVIZI
SOCIALI

107.700,00

114.700,00

114.700,00

12.07.1.01.01.01.000

4210

99

RETRIBUZIONI IN DENARO
- RETRIBUZIONE DI
POSIZIONE E RISULTATO

23.000,00

11.500,00

11.500,00

12.07.1.01.02.01.000

4212

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

34.430,00

33.965,00

33.965,00

14.02.1.01.01.01.000

4710

RETRIBUZIONI IN
DENARO- COMMERCIO

27.500,00

27.500,00

27.500,00

14.02.1.01.02.01.000

4712

CONTRIBUTI SOCIALI
EFFETTIVI A CARICO
DELL'ENTE

8.199,00

7.544,00

7.544,00

Liv.2 :1.01. Redditi da lavoro
dipendente

2.744.477,46

2.538.836,00

2.538.836,00

FPV 2024

-281.874,51

TOTALE GENERALE

2.462.602,95

2.538.836,00

2.538.836,00

VERIFICA DELL'ASSENZA DI ECCEDENZE DI PERSONALE

L'ente ha effettuato con esito negativo la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai
sensi dell'art. 33, comma 2, del d.lgs. 165/2001, come da schede redatte e sottoscritte da ciascun
dirigente e conservate in atti alla deliberazione di approvazione del PIAO.

Verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilita di assumere

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

L'Ente alla data odierna ottempera all'obbligo di certificazione dei crediti di cui all'art. 27,
comma 9, lett. c), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 23/6/2014, n. 89 di
integrazione dell'art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n.
2;
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L'Ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell'art. 243 del d.lgs.
18/8/2000, n. 267, pertanto non e soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle
assunzioni di personale;

b) stima del trend delle cessazioni:

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

ANNO 2024-2026

CATEGORIE Cessazioni | Cessazioni | Cessazioni
INIZIALI PROFILO PROFESSIONALE anno 2024 | anno 2025 | anno 2026
Dirigente Tecnico 0,00 0,00 0,00
Dirigente
Dirigente Amministrativo Contabile 0,00 0,00 0,00
Funzionario Tecnico 0,00 0,00 0,00
D3
Funzionario Economico 0,00 0,00 0,00
Istruttore Direttivo Tecnico -2,00 0,00 0,00

Istruttore Direttivo Tecnico

Informatico 0,00 0,00 0,00
D1 Istruttore Direttivo Amministrativo 0,00 0,00 0,00
Istruttore Direttivo Contabile 0,00 0,00 0,00
Assistente Sociale 0,00 0,00 0,00
Ufficiale di Polizia Locale 0,00 0,00 0,00
Istruttore Tecnico -1,00 0,00 0,00
Istruttore Amministrativo* -2,00 0,00 0,00

C1
Istruttore Contabile 0,00 0,00 0,00
Agente Polizia Locale 0,00 0,00 0,00
Collaboratore Tecnico 0,00 0,00 0,00

B3
Collaboratore Amministrativo 0,00 0,00 0,00
B1 Esecutore Tecnico Operaio 0,00 0,00 0,00
Totale -5,00 0,00 0,00

* di cui 1 soggetto part-time 50% dimissionario dal 29/02/2024

c) stima dell’evoluzione dei fabbisogni:

Tenuto conto:
|
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della consistenza dei posti coperti al 31/12/2023;
della vigente dotazione organica del personale;

della proposta di programmazione del fabbisogno del personale;
della stima delle cessazioni prevedibili nonche sull'evoluzione dei bisogni;
dei vigenti limiti di spesa nonché della capacita di bilancio.

Si definisce la nuova dotazione organica dall’anno 2024-2026 come di seguito indicato:

POSTI POSTI NUOVA POSTI NUOVA POSTI NUOVA
CATEGORIE OCCUPATI AL DOTAZIONE DOTAZIONE DOTAZIONE
INIZIALI PROFILO PROFESSIONALE 31.12.2023 ORGANICA 2024 | ORGANICA 2025 | ORGANICA 2026
Dirigente Amministrativo 0,00 0,0 0,0 0,0
Dirigente Tecnico 1,00 1,0 1,0 1,0
Dirigente Amministrativo
Dirigenti Contabile 0,00 1,0 1,0 1,0
Funzionario
Amministrativo 6,00 8,0 8,0 8,0
Funzionario Tecnico 4,00 4,0 4,0 4,0
Funzionario Economico 2,00 2,0 2,0 2,0
D Funzionario Polizia Locale
D3 Giuridico 1,00 2,0 2,0 2,0
Funzionario Socio-
Assistenziale 3,0 3,0 3,0 3,0
Funzionario Informatico 1,00 1,0 1,0 1,0
Istruttore Tecnico 6,00 7,0 7,0 7,0
Istruttore Tecnico
Informatico 0,00 0,0 0,0 0,0
c o
Istruttore Amministrativo 6,00 5,0 6,0 5,0
Istruttore Contabile 6,00 6,0 6,0 6,0
Agente Polizia Locale 3,00 3,0 3,0 3,0
Operatore Tecnico Esperto 2,00 3,0 4,0 3,0
B — -
Operatore Amministrativo
Esperto 10,00 9,0 9,0 9,0
Totale 51,00 55,0 55,0 55,0
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Il programma del fabbisogno del personale da assumere a tempo indeterminato 2024/2026
viene invece definito come di seguito riportato, fatte salve le sostituzioni di personale che
per motivi diversi cessera in corso d’anno:

Sostituzione
T Soggetti in .
Anno EX Profilo Settorg Percent_uale Modalita di quiescenza Nuove Tabellare Qnerl - Irap
Cat. Assegnazione orario Reclutamento . Assunz. Previdenziali
dimissionari
Mobilita
/Procedura
Dirigente Area 100% Concorsuale/
2024 | Dir. Economico Economico Tempo Utilizzo 1* 0 0,00 0,00 -
Amministrativo | Amministrativa Pieno Graduatoria
altro Ente
Art. 110 co.l
Mobilita
Istruttore di 100% (:/(ljr:(c)gfgiir?e/
2024 | C1 L Comando PM Tempo i 0 1 23.175,61 6.194,84 1.969,93
Polizia Locale . Utilizzo
Pieno .
Graduatoria
altro Ente
Mobilita
Funzionario 100% (?/grzggfgljgfe/
2024 | D1 Tecnico Area Tecnica Te_mpo Utilizzo 1 0 0,00 0,00 -
Pieno .
Graduatoria
altro Ente
Mobilita
Istruttore 100% Clgrzggsgljg?e/
2024 | C1 Tecnico Area Tecnica Te_mpo Utilizzo 2 1 23.175,61 6.194,84 1.969,93
Pieno .
Graduatoria
altro Ente
Mobilita
Economico 100% [Procedura
2024 | C1 Ist_ru_ttore_ Amministrativa Tempo Conc_o_rsuale/ 1 0 0,00 0,00 -
Amministrativo R Utilizzo
Staff Pieno Graduatoria
SINDACO altro Ente
Mobilita
Operatore 100% C’;:gg?gﬁ;ﬁa /
2024 | B1 Tecnico Area Tecnica Tempo Utilizzo 0 1 20.620,72 5.511,92 1.752,76
Esperto Pieno G .
raduatoria
altro Ente
Totale Spesa Anno 2024 5 8 66.971,94 17.901,60 5.692,61
Sostituzione
EX . Settore Percentuale | Modalita di Soggettl M1 Nuove Oneri
Anno Profilo : . quiescenza Tabellare . L Irap
Cat. Assegnazione orario Reclutamento ol Assunz. Previdenziali
dimissionari
Mobilita
Operatore 100% C/oprzzg‘:glgﬁa /
2025 | B1 Tecnico Area Tecnica Tempo Utilizzo 0 1 20.620,72 5.511,92 1.752,76
Esperto Pieno .
Graduatoria
altro Ente
Mobilita
/Procedura
Area 100%
2005 | c1 |, Istruttore Economico Tempo | Concorsuale/ 0 1 | 2317561 | 619484 | 1.960,93
Amministrativo . X . Utilizzo
Amministrativa Pieno .
Graduatoria
altro Ente
Totale Spesa Anno 2025 0 2 43.796,33 11.706,76 3.722,69
Sostituzione
EX . Settore Percentuale | Modalita di Soggettl M Nuove Oneri
Anno Profilo - . quiescenza Tabellare . . Irap
Cat. Assegnazione orario Reclutamento elo Assunz. Previdenziali
dimissionari
2026 NESSUNA ASSUNZIONE PREVISTA
Totale Spesa Anno 2026 0 | o | o0 0,00 0,00
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* Nel 2024 viene prevista 1’assunzione del Dirigente dell’Area Economico ¢ Amministrativa
per la durata di un anno e viene programmata sempre nell’anno 2024 la sua proroga fino a
scadenza del mandato della Sindaca

d) Progressioni verticali in deroga

Il Comune di Santa Maria di Sala, riscontrato il CCNL Funzioni Locali del 16.11.2022
che all’art. 13 commi 6, 7 e 8 testualmente recitano: “6) In applicazione dell'art. 52, comma 1 -
bis, penultimo periodo, del D.Lgs.n.165/2001, al fine di tener conto dell'esperienza e della
professionalita maturate ed effettivamente utilizzate dall'amministrazione di appartenenza, in
fase di prima applicazione del nuovo ordinamento professionale e, comunque, entro il termine
del 31 dicembre 2025, la progressione tra le aree puo aver luogo con procedure valutative cui
sono ammessi i dipendenti in servizio in possesso dei requisiti indicati nella allegata Tabella C
di Corrispondenza.

7) Le amministrazioni definiscono, in relazione alle caratteristiche proprie delle aree di
destinazione e previo confronto di cui all'art. 5 (Confronto), i criteri per I'effettuazione delle
procedure di cui al comma 6 sulla base dei seguenti elementi di valutazione a ciascuno dei quali
deve essere attribuito un peso percentuale non inferiore al 20%:

esperienza maturata nell'area di provenienza, anche a tempo determinato;

titolo di studio;

competenze professionali quali, a titolo esemplificativo, le competenze acquisite
attraverso percorsi formativi, le competenze certificate (es. competenze informatiche o
linguistiche), le competenze acquisite nei contesti lavorativi, le abilitazioni professionali.

8) Le progressioni di cui al comma 6, ivi comprese quelle di cui all'art. 93 e art. 107,
sono finanziate anche mediante l'utilizzo delle risorse determinate ai sensi dell'art.1, comma
612, della L. n. 234 del 30.12.2021 (Legge di Bilancio 2022), in misura non superiore allo 0.55%
del m.s. dell'anno 2018, relativo al personale destinatario del presente CCNL.” nel 2024 intende
avvalersi della facolta sopra riportata al fine di attuare tre progressioni verticali. ”

Considerato che per I’anno 2024 ¢ prevista un’assunzione dall’esterno nell’area dei
Funzionari ed Elevate qualificazioni e che il monte salari dell’anno 2018 ammonta ad €
1.220.381,98, per cui I’importo massimo da destinare alle progressioni verticali “in deroga”
finanziate con lo 0,55% del m.s. 2018 risulta essere di € 6.712,10, nel 2024 vengono previste le
seguenti 4 progressioni verticali in deroga:

- copertura di n. 1 unita nell’Area degli Istruttori, profilo “Istruttore Amministrativo” presso
I’area servizi al cittadino - servizi demografici, mediante progressione tra le aree con
procedura valutativa ai sensi dell’art. 13, comma 6, del CCNL 16.11.2022, a valere sul budget
dello 0,55% del m.s. dell’anno 2018, che determina su base annua un maggior costo di €
2.562,21;

- copertura di n. 1 unita nell’Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione, profilo
“Funzionario Amministrativo” presso 1’area economico e amministrativa - Servizio personale,
mediante progressione tra le aree con procedura valutativa ai sensi dell’art. 13, comma 6, del
CCNL 16.11.2022, a valere sul budget dello 0,55% del m.s. dell’anno 2018, che determina su
base annua un maggior costo di € 1.978,42;

- copertura di n. 1 unita nell’Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione, profilo
-~ |
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“Funzionario di Polizia Locale” presso il comando di Polizia Locale, mediante progressione
tra le aree con procedura valutativa ai sensi dell’art. 13, comma 6, del CCNL 16.11.2022, a
valere sul budget dello 0,55% del m.s. dell’anno 2018, che determina su base annua un
maggior costo di € 1.978,42;

- copertura di n. 1 unita nell’Areca dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione, profilo
“Funzionario Amministrativo” presso 1’area servizi al cittadino — servizio pubblica istruzione,
mediante progressione tra le aree con procedura valutativa ai sensi dell’art. 13, comma 6, del
CCNL 16.11.2022, fatta salva una riserva di almeno il 50 per cento delle posizioni disponibili
destinata all’accesso dall’esterno, che determina su base annua un maggior costo di €
1.978,42;

Le tre progressioni previste, finanziate con lo 0,55% del m.s. 2018 hanno un costo
complessivo di € 6.519,05 al di sotto dell’importo massimo sopra calcolato di € 6.712,10, mente
la progressione all’Area dei Funzionari ed Elevate Qualificazioni determinata dal 50% delle
assunzioni con accesso dall’esterno, ha un costo di € 1.978,42, per un totale complessivo di spesa
per “progressioni verticali in deroga” di € 8.497,47.

e) certificazioni del Revisore dei conti:

Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale é stata
sottoposta in anticipo al Revisore dei conti per lI'accertamento della conformita al rispetto del
principio di contenimento della spesa di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per
I'asseverazione del rispetto pluriennale degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del d.l.
34/2019 convertito in legge 58/2019, ottenendone parere positivo.

3.1.5 SICUREZZA SUL LAVORO

L’Amministrazione garantisce la salute e la sicurezza del lavoratore in coerenza con
I’esercizio dell’attivita di lavoro in modalita agile e consegna al singolo dipendente,
un’informativa scritta con indicazione dei rischi generali e dei rischi specifici connessi alla
particolare modalita di esecuzione della prestazione lavorativa, fornendo indicazioni utili
affinche il lavoratore possa operare una scelta consapevole del luogo in cui espletare ’attivita
lavorativa.

L’ Amministrazione non risponde degli infortuni verificatisi a causa della mancata diligenza del
lavoratore nella scelta di un luogo non compatibile con quanto indicato nell’informativa. Ogni
lavoratore collabora proficuamente e diligentemente con I’ Amministrazione al fine di garantire
un adempimento sicuro e corretto della prestazione di lavoro.

Il Dirigente dell’ Area/Servizio di appartenenza del dipendente vigila sul rispetto da parte dello
stesso delle prescrizioni contenute nella scheda informativa sulla sicurezza fornita
dall’Amministrazione.

Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della sicurezza dei
lavoratori, in particolare quelle di cui al D.Lgs. n. 81/08 e s.i.m. e della legge 22 maggio 2017,
n. 81.

- ___________________________________________________________________________________________|
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L’ Amministrazione, al fine di garantire la salute e la sicurezza del lavoratore che svolge la
prestazione in lavoro agile, fornisce al lavoratore e al Rappresentante dei lavoratori per la
sicurezza, un’informativa scritta, redatta dal Responsabile per la prevenzione e la protezione,
nella quale sono individuati i rischi generali e i rischi specifici connessi alla particolare modalita
di esecuzione del rapporto di lavoro: al momento della sottoscrizione dell’accordo individuale
con il proprio dirigente di riferimento, tale informativa viene, altresi, sottoscritta dal dipendente.
Il lavoratore agile ¢, comunque, tenuto a cooperare all’attuazione delle misure di prevenzione
predisposte dal datore di lavoro, al fine di fronteggiare i rischi connessi all’esecuzione della
prestazione all’esterno dei locali aziendali.

Ai sensi dell’art. 23 della L. 81/2017 il lavoratore ¢ tutelato contro gli infortuni sul lavoro e le
malattie professionali dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all’esterno
dei locali aziendali.

In caso di infortunio durante la prestazione lavorativa, il dipendente deve darne tempestiva
comunicazione al proprio dirigente di riferimento per i conseguenti adempimenti di legge,
secondo le disposizioni vigenti in materia.

- ___________________________________________________________________________________________|
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3.2 PIANO DELLA FORMAZIONEDEL PERSONALE 2024-2026

(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)
3.2.1 PREMESSE E RIFERIMENTI NORMATIVI

La formazione, I’aggiornamento continuo del personale, I’investimento sulle conoscenze, sulle
capacita e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire
I’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento
strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni indispensabile per assicurare il
buon andamento, I'efficienza ed efficacia dell'attivita amministrativa.

La formazione €, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e
funzioni di:

- valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione

« miglioramento della qualita dei processi organizzativi e di lavoro dell’ente.

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a
programmare annualmente [lattivita formativa, al fine di garantire l'accrescimento e
I'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli
obiettivi e al miglioramento dei servizi. Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione
professionale ha assunto una rilevanza sempre piu strategica finalizzata anche a consentire
flessibilita nella gestione dei servizi e a fornire gli strumenti per affrontare le nuove sfide a cui
e chiamata la pubblica amministrazione.

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
dell’anno. 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 1’attuazione
dei progetti strategici.

La programmazione e la gestione delle attivita formative devono altresi 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.Igs. 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. 49-bis e 49-ter del CCNL del personale degli Enti locali del 21 maggio 2018, che
stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente
volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo
ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualita ed
efficacia dell’attivita delle amministrazioni;

Il “Patto per I’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo

2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che la
I —————
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costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi ... sulla valorizzazione delle persone
nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con
un‘azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione
digitale e della sostenibilita ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi
formativi disponibili, adattivi alle persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare
di un diritto/dovere soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attivita
lavorativa e definita quale attivita esigibile dalla contrattazione decentrata;

La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e 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 ¢ e comma 11) ’obbligo per tutte le
amministrazioni pubbliche di ... formare i1 dipendenti destinati ad operare in settori
particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli
differenziati di formazione:

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

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 é 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;

3.2.2 PRINCIPI DELLA FORMAZIONE

Il presente Piano si ispira ai seguenti principi:

- valorizzazione del personale: il personale & considerato come un soggetto che richiede

riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi piu efficienti

ai cittadini,

-uguaglianza e imparzialita: il servizio di formazione é offerto a tutti i dipendenti, in

relazione alle esigenze formative riscontrate;

- continuita: la formazione € erogata in maniera continuativa,

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

-efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in
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termini di gradimento e impatto sul lavoro;

- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualita

della formazione offerta e capacita costante di rendimento e di rispondenza alle proprie

funzioni o ai propri fini;

- economicita: le modalita di formazione saranno attuate anche in sinergia con altri Enti
locali al fine di garantire sia il confronto fra realta simili sia un risparmio economico.

3.2.3 SOGGETTI COINVOLTI

| soggetti coinvolti nel processo di formazione sono:

- Dirigenti di Settore. Sono coinvolti nei processi di formazione specialistica a piu
livelli

» Responsabili di Posizione Organizzativa. Sono coinvolti nei processi di formazione
a piu livelli: rilevazione dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli
dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione trasversale, definizione della formazione
specialistica per i dipendenti del settore di competenza.

- Dipendenti. Sono i destinatari della formazione e oltre ad essere i destinatari del
servizio.

« Docente. L’Ente ha deciso di avvalersi di piu soluzioni (webinar gratuiti e/o a
pagamento on line organizzati dalle societa specializzate in materia);

3.2.4 ARTICOLAZIONE PROGRAMMA FORMATIVO PER IL TRIENNIO 2024-2026
L’obiettivo primario ¢ quello di offrire a tutto il personale dell'ente eque opportunita di
partecipazione alle iniziative formative.

Il Piano si articola su diversi livelli di formazione:
- interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, che

interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi aree/servizi dell’Ente;
- formazione obbligatoria in materia dei Piani assorbiti dal Piano di Integrita e di
Organizzazione (rischi corruttivi e trasparenza, performance) e in materia di privacy.

- FORMAZIONE SPECIALISTICA TRASVERSALE
Tale formazione riguardera soprattutto 1’approfondimento dei contenuti del nuovo Contratto Collettivo
Nazionale di Lavoro 2019-2021 delle Funzioni Locali sottoscritto;

-FORMAZIONE OBBLIGATORIA
Nello specifico sara realizzata tutta la formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con particolare
riferimento ai temi inerenti:

> Piano Integrato di Attivita e organizzazione con i relativi piani assorbiti (Anticorruzione,
trasparenza,Performance, Fabbisogno del personale);

> Codice di comportamento;

> GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati.

1
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La modalita di realizzazione degli interventi formativi verra individuata di volta in volta dal Responsabile della
prevenzione della corruzione, tenuto conto del contenuto e dei destinatari delle specifiche iniziative
formative, anche in considerazione del budget previsto nel corrente bilancio di previsione.

L’indicazione nominativa del personale interessato, sara approvato dal Responsabile della prevenzione della
corruzione, sentiti i Responsabili di Posizione Organizzativa.

- MODALITA’ DI EROGAZIONE DELLA FORMAZIONE

Le attivitda dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso prevalentemente alla
formazione mediante webinar.

Nel corso della formazione potranno essere svolti test o esercitazioni allo scopo di verificare
I’apprendimento a conclusione degli stessi.

La condivisione con i colleghi delle conoscenze acquisite nel corso dei percorsi formativi
frequentati resta buona pratica che ogni apicale deve sollecitare.

- RISORSE FINANZIARIE

Dal 2020 non sono piu applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per
formazione di cui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.
L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato ’art.6, comma 13 del DL 78/2010
che disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009.

Non essendo, quindi, previsto alcun limite la previsione per le spese di formazione ¢ libera e
affidata alle valutazioni dell’Amministrazione circa i fabbisogni, le necessita dell’ente e
disponibilita economiche.

- MONITORAGGIO E VERIFICA DELL’EFFICACIA DELLA FORMAZIONE

L’Ufficio Risorse Umane provvedera alla rendicontazione delle attivita formative, le giornate e
le ore di effettiva partecipazione e la raccolta degli attestati di partecipazione da parte del
personale dell’Ente.

I relativi dati saranno inseriti nel fascicolo personale cosi da consentire la documentazione del
percorso formativo di ogni dipendente.

Al fine di verificare 1’efficacia della formazione potranno essere svolti test/questionari rispetto
al raggiungimento degli obiettivi formativi.

- FEEDBACK

Perché 1’azione formativa sia efficace deve essere dato spazio anche alla fase di verifica dei
risultati conseguiti in esito alla partecipazione agli eventi formativi.

Pertanto, al termine di ciascun corso, al partecipante potra essere chiesto di compilare un
questionario o anche una autocertificazione, contenente indicazioni e informazioni quali, in via
esemplificativa:

e gli aspetti dell’attivita di ufficio rispetto ai quali potra trovare applicazione quanto appreso
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attraverso il corso;
e il grado di utilita riscontrato;
e il giudizio sull’organizzazione del corso e sul formatore.
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3.3-PIANO DELLE AZIONI POSITIVE

AGGIORNAMENTO 2023 ai sensi dell’art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna,
a norma della Legge 28/11/2005 n. 246” e s.m.i.

» Strumento programmatico in materia di pari Opportunita.

Il presente piano 2022-2024, approvato con Delibera di Giunta comunale n. 54 del 28/04/2022, si compone

delle seguenti parti:
1. Premessa e contesto normativo di riferimento
2. 1l contesto del Comune di Santa Maria di Sala

3. Obiettivi ed Azioni positive per il triennio 2022-2024

1. PREMESSA E CONTESTO NORMATIVO DI RIFERIMENTO

I Piano Triennale delle Azioni Positive 2022-2024 nasce grazie al contributo del Comitato Unico di
Garanzia del Comune di Santa Maria di Sala (di seguito CUG) in coerenza con la normativa di
riferimento e come evoluzione della disciplina sulle pari opportunita che trova il suo fondamento in
Italia nella Legge n. 125/1991 (Azioni positive per la realizzazione per la parita uomo donna nel
lavoro).

Successivamente il D.Lgs. n. 29/1993 sostituito con il D.Lgs. n. 165/2001 "Norme generali
sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” anche
conosciuto come "Testo Unico del Pubblico Impiego™ (TUPI) ha esteso anche alle pubbliche
amministrazioni il compito di garantire pari opportunita tra uomini e donne per l'accesso al lavoro.
L'art. 7 del D.Lgs. 196/2000 "Disciplina delle attivita delle consigliere e consiglieri di parita
e disposizioni in merito di azioni positive" introduce, inoltre, per la pubblica amministrazione
piani di azioni positive al fine di assicurare la rimozione di ostacoli che di fatto impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne.

L'ente, con l'adozione e la stesura di tale piano, auspica il miglioramento continuo in termini di
benessere organizzativo dell'amministrazione nel suo complesso. Le azioni previste in esso
riguardano la totalita dei dipendenti, e quindi non solo delle donne, pur nella consapevolezza che,
soprattutto in Italia, sul genere femminile gravano maggiori carichi quali quelli familiari.

II D.Lgs. n. 198/2006 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna a norma dell'art. 6
della legge 28 novembre 2005, n. 246" riprende e coordina in un testo unico la normativa di
riferimento prevedendo all'art. 48 che ciascuna pubblica amministrazione, tra cui i Comuni,
predisponga un piano di azioni positive volto a "assicurare [...] la rimozione degli ostacoli che,
di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra

uomini e donne" prevedendo inoltre azioni che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere
I ————————
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nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche.

La nozione giuridica di "azioni positive™ viene specificata dall'art. 42 "Adozione e finalita delle
azioni positive™ dello stesso decreto sopra citato ove, si precisa, che esse sono da intendere
essenzialmente come misure dirette a rimuovere ostacoli alla realizzazione delle pari opportunita nel
lavoro.

La Direttiva 2 del 26 giugno 2019 "Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il
ruolo dei comitati unici di garanzia nelle amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero
per le riforme e le innovazioni nelle pubblica amministrazione con il Ministero per i diritti e le pari
opportunita, sostituisce la direttiva 23 maggio 2007 e aggiorna alcuni indirizzi forniti con la direttiva
4 marzo 2011 sulle modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia per le Pari
Opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” La direttiva si
pone l'obiettivo di fare attuare completamente le disposizioni normative vigenti, facilitare I'aumento
della presenza di donne in posizione apicali, sviluppare best pratices volte a valorizzare I'apporto di
lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche di gestione delle risorse umane secondo specifiche linee
di azione.

Anche il D.Lgs. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta) in tema di ottimizzazione della produttivita del
lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, nell'introdurre il ciclo
di gestione della performance richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunita,
prevedendo inoltre che il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa
concerna, tra l'altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.
Anche l'art. 21 della legge 4 novembre 2010, n. 183 (cd. "Collegato Lavoro") e intervenuto in tema
di pari opportunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A. apportando
modifiche rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del D.Lgs. 165/2001.

Piu in particolare la modifica dell'art. 7 comma 1 ha introdotto I'ampliamento delle garanzie, oltre
che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione che possa
discendere da tutti quei fattori di rischio piu volte enunciati dalla legislazione comunitaria,
esplicitando che "le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e
donne e I'assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta relativa all'eta, all'orientamento
sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua, estendendo il campo
di applicazione nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione
professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A. garantiscono altresi un ambiente
di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare
ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno. "

La norma allarga quindi il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie di
discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad esempio, gli ambiti dell'eta
e dell'orientamento sessuale, oppure quello della sicurezza sul lavoro. Su quest'ultimo punto merita
di essere citato anche I'art. 28, comma 1 del D.Lgs. n.81 del 9 aprile 2008 (c.d. Testo unico in materia
di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro), secondo cui "La valutazione di cui all'art. 17, comma 1,
lettera a), [...] deve riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, [...] tra cui
anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, [...] quelli riguardanti le lavoratrici in stato di
gravidanza, [...] nonché quelli connessi alle differenze di genere, all'eta, alla provenienza da altri
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Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione
di lavoro”

Prevedendo lo stesso art. 7 comma 1 del D.Lgs. 165/2001, che "Le pubbliche amministrazioni
garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo™ si
delineano quindi nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che sono da intendersi
volte ad accrescere il benessere di tutti i lavoratori. Le Pubbliche amministrazioni sono chiamate
quindi a garantire pari opportunita, salute e sicurezza nei luoghi di lavoro quali elementi
imprescindibili anche in termini di efficienza ed efficacia organizzativa, ovvero in termini di
produttivita e di appartenenza dei lavoratori stessi.

Le pubbliche amministrazioni, cosi come sottolineato dalla normativa di riferimento, possono fornire
tramite il loro esempio un ruolo propositivo e propulsivo per la promozione ed attuazione dei principi
delle pari opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del personale.

IL COMITATO UNICO DI GARANZIA (CUG)

L'art. 21 della L. n. 183/2010 ha modificato I'art. 57 del D.Lgs. 165/2001, istituendo il "Comitato
unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni” che 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".

La direttiva del 4 Marzo 2011 della Presidenza del Consiglio dei Ministri - Ministero delle Pari
Opportunita e Ministero della Pubblica Amministrazione e I'Innovazione - denominata "Linee
Guida sulle modalita di funzionamento dei Comitato unico di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (art.
21, legge 04 novembre 2010, n. 183)"esplicita, al punto "3.2 Compiti", che il CUG esercita
compiti propositivi (tra cui la predisposizione di piani di azioni positive per favorire I'uguaglianza
sostanziale sul lavoro fra uomini e donne e, piu in generale, condizioni di benessere lavorativo),
consultivi e di verifica.

Il CUG ha il fine di assicurare il rispetto dei principi di parita e pari opportunita nelle P.A.
contribuendo, da un lato, a migliorare la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici, dall'altro, a garantire
I'assenza di qualunque forma di violenza, anche morale o psicologica, e di ogni altra forma di
discriminazione. 1l raggiungimento delle finalita del CUG si traduce quindi nel contribuire ad
ottimizzare la produttivita del lavoro e quindi I'efficienza e I'efficacia dell'Ente, rispondendo ai
principi di razionalizzazione, trasparenza e di benessere organizzativo.

Nell'esercizio dei propri compiti il CUG opera in stretto raccordo con il vertice dell’ Amministrazione,
avvalendosi delle risorse umane e strumentali che gli vengono messe a disposizione dallo stesso
Ente.

Stretta é quindi la collaborazione tra I'Amministrazione ed il CUG nell'ambito della individuazione,
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realizzazione e monitoraggio delle azioni positive, nonché per un confronto utile sulla valutazione
dei rischi e sulle condizioni di sicurezza sul lavoro. E quindi opportuno, in tale ottica, il concretizzarsi
delle maggiori sinergie possibili tra le parti coinvolte, anche in collaborazione con I'Organismo
Indipendente di Valutazione (O1V) e con il coinvolgimento del CUG nella contrattazione collettiva
decentrata nelle materie di competenza del Comitato.

Con determinazione dirigenziale n. 186 del 07/03/2022 e stato nominato il Presidente e rinnovati i
componenti del Comitato Unico di Garanzia del Comune di Santa Maria di Sala.

Tenuto conto di quanto sopra esposto, e dello spirito della normativa di riferimento, il presente Piano
di Azioni Positive 2022-2024 si pone non solo come mero adempimento ad un obbligo di legge,
bensi come primario strumento, operativo e di riferimento, per I'applicazione concreta dei principi
sopraesposti, tenendo altresi conto del contesto interno e delle dimensioni dell'Ente.

2. 1L CONTESTO DEL COMUNE DI SANTA MARIA DI SALA

Con il presente Piano triennale delle Azioni Positive, I'Amministrazione Comunale favorisce

I'adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di

sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno

alla famiglia, con particolare riferimento:

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

2. agli orari di lavoro;

3. all'individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche
attraverso l'attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche, nelle compatibilita delle
risorse disponibili e nel rispetto delle norme di legge e contrattuali;

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

La gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di servizio e

con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni

economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di

pari opportunita al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e professionali.

Situazione attuale

L'analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, alla
data ufficiale di riferimento del 31.12.2023, presenta il seguente quadro di raffronto tra la
situazione di uomini e donne lavoratrici.

Risultano infatti 26 donne e 25 uomini, per un totale di 51 dipendenti, cui va aggiunta la figura del
Segretario Comunale, come risultante dalla seguente rappresentazione grafica tramite suddivisione
in categoria giuridica di appartenenza:
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Composizione del personale dipendente per categoria e genere - anno 2023
Categoria Uomini Donne Totale
Dirigenti 1 0 1

D 9 7 16

C 6 14 20

B 9 5 14

A 0 0 0
Totale 25 26 51

M Dirigenti
mD
m Uomini
mC
B Donne
B
mA

Ulteriore dato utile al fine di analizzare la situazione del personale ¢ la classificazione in base alla
tipologia di contratto di assunzione in ordine alla durata temporale del rapporto giuridico con I’ente,
la suddivisione in classi di eta e alla differenziazione dell’orario di lavoro (part-time / full-time) in
relazione alla categoria di appartenenza e al sesso:

Rapporto di Lavoro per tipologia e genere - anno 2023

Tipologia di lavoro Uomini  Donne : Totale
Dipendenti di ruolo 25 26 51
Dipendenti a tempo determinato 0 0 0
Totale 25 26 51
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Composizione del personale per genere ed eta - anno 2023
Classi Uomini Donne Totale
18-30 1 2 3
31-40 6 7 13
41-50 5 4 9
oltre 50 13 13 26
Totale 25 26 51

m 18-30
m 31-40
m41-50

M oltre 50

Grafico della Composizione percentuale del personale per genere ed eta
-anno 2023

Composizione del personale dipendente per orario di lavoro, categoria e genere - anno 2023

Dirigenti D C B A Totale
Orario Uomini : Donne | Uomini : Donne : Uomini | Donne : Uomini : Donne | Uomini : Donne : Uomini  Donne
Tempo
Pieno 1 0 9 3 7 11 8 4 0 0 24 18
Part-time <=
50% 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Part-time >
50% 0 0 0 4 0 3 1 1 0 0 1 8
Totale 1 0 9 7 7 14 9 5 0 0 25 26
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Uomini Donne

B Tempo Pieno B Tempo Pieno

H Part-time <=
50%

M Part-time <=
50%

W Part-time >
50%

W Part-time >
50%

Infine, viene fatta un’analisi del collocamento del personale all’interno dei servizi di cui si
compongono i tre settori dell’apparato amministrativo, osservando la distribuzione di genere
all’interno dei servizi economico € amministrativo, servizi al cittadino e tecnico:

Composizione del personale per servizio e genere - anno 2023
Servizio Uomini Donne | Totale
Cultura 3 1 4
Pubblica Istruzione 1 1
Sport 1 1
Messi Notificatori 1 1
Centralino e Protocollo 2 2
Segreteria Generale 2 2
Staff 0
Servizi Demografici 1 5 6
Servizi Sociali 5 5
Servizio Personale 1 1
Ragioneria 1 2 3
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Tributi 1 1 2
Patrimonio 1 1
Servizi Informatici 1 1
Manutenzione / Operai 2 2
Lavori Pubblici 5 2 7
Commercio 1 1
Contratti 1 1
Edilizia Privata / Ambiente 4 2 6
Polizia Locale 2 2 4
Totale 25 26 51

Composizione del personale per servizio e genere Anno 2023
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3. OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2022-2024

Sulla base dello studio della situazione delle risorse umane dell’ente e della situazione territoriale per
ciascuno degli interventi programmatici sono stati elaborati degli obiettivi al fine di permettere quanto
piu possibile una miglior conciliazione tra la vita professionale inserita all’interno dell’ente ¢ le realta
familiari peculiari di ciascun dipendente. Sono state inoltre individuate le azioni positive attraverso
le quali raggiungere tali obiettivi:

Alcuni degli interventi programmati nel presente piano delle azioni positive facevano gia parte dei
piani passati. L’attuale piano delle azioni positive prevede sia interventi programmatici in continuita
con cio che e gia stato svolto sia nuovi interventi necessari vista 1’evoluzione delle normative in tema
di lavoro. In particolare negli ultimi anni si € data ampia possibilita di formazione al personale
dipendente accogliendo tutte le richieste di formazione pervenute con particolare attenzione, in tempo
di pandemia, alla formazione da remoto in grado di conciliare le esigenze di tutti i dipendenti;
particolare attenzione ¢ stata rivolta alle richieste di flessibilita oraria con I’introduzione di flessibilita
ed orari ad hoc in grado di soddisfare le esigenze del dipendente e dell’amministrazione anche con
I’introduzione nel 2020 e 2021 dello smart-working. Nel 2021 si & dato corso alle progressioni
orizzontali di carriera, le quali sono state attivate mediante criteri meritocratici non discriminatori tra
uomini e donne. Sempre nel 2021 sono stati attribuiti nuovi incarichi di specifiche responsabilita e
responsabilita di procedimenti amministrativi (ai sensi dell’art. 70 quinques del CCNL 21.05.2018 e
dell’art. 15 del CCDI) prima individuati in due figure maschili, ora in 3 figure maschili e 2 femminili.

Per ciascuno degli interventi programmatici citati vengono di seguito indicate le azioni attraverso le
quali raggiungere gli obiettivi.

Formazione

Orari di lavoro

Promozione del lavoro agile
Sviluppo di carriera e professionale
Informazione

Indagini sul benessere dei dipendenti

o o o o o o

Formazione

Obiettivo: consentire le attivita formative che, in base alle esigenze dell'Ente, consentano a tutti i
dipendenti di sviluppare, nell'arco del triennio, una propria crescita professionale.

o Azione positiva 1: integrare il pit possibile i percorsi formativi con gli orari di lavoro, anche
a tempo parziale, salvaguardando il tempo normalmente dedicato ai bisogni familiari anche
con la possibilita di svolgere formazione da remoto.

o Azione positiva 2: prevedere annualmente, con il coinvolgimento dei responsabili, la
realizzazione di un piano della formazione che prediliga, ove possibile, percorsi formativi
trasversali tra servizi.

o Azione positiva 3: coinvolgere i dipendenti nel miglioramento della definizione dei percorsi
formativi tramite un sistema di valutazione della formazione ottenuta.

o Azione positiva 4: tenuta ed aggiornamento della banca dati completa della formazione
effettuata, che consenta I'estrapolazione di dati statistici anche in relazione alla parita di
genere nel coinvolgimento dei dipendenti.

o Azione positiva 5: realizzazione di percorsi formativi e di counselling sulle pari opportunita

da un punto di vista sia normativo sia di sostegno.
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Periodo di realizzazione: entro 2024
Finanziamento: Stanziamento previsto nei capitoli di bilancio relativi alla gestione delle risorse
umane

Orari di lavoro

Obiettivo: favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, attraverso
azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e donne
all'interno dell'organizzazione e della vita privata, venendo incontro alle problematiche non solo
legate alla genitorialita, compatibilmente con le esigenze di funzionalita dei servizi.

o Azione positiva 1: garantire adeguata flessibilita in entrata ed uscita, in particolare con
riferimento alle esigenze legate all'istruzione obbligatoria dei figli.

o Azione positiva 2: Consentire temporanee personalizzazioni dell'orario di lavoro
compatibilmente con le esigenze dell’Ente in presenza di oggettive esigenze di conciliazione
tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da necessita di assistenza di minori,
anziani, malati gravi, diversamente abili ecc.

o Azione positiva 3: Prevedere, conformemente a nuovi sviluppi normativi e contrattuali un
ampliamento della flessibilita di orario di lavoro e delle modalita di lavoro, compresa quella
del lavoro agile, per favorire esigenze familiari o di salute su richiesta del dipendente.

o Azione positiva 4: dare ai dipendenti che rientrano da periodi di assenza, connessi a motivi
familiari o di salute, la possibilita di concordare le modalita di impiego lavorativo che
consentano di contemplare al meglio le esigenze personali con quelle di servizio.

o Azione positiva 5: assegnazione di particolari agevolazioni orarie, tra le quali ad esempio il
part time anche attraverso concessioni temporanee, cosi da poter rivalutare nel tempo le
motivazioni di richiesta del part-time in modo da agevolare i dipendenti che ne facciano
richiesta in futuro. La concessione di un orario di lavoro personalizzato potra avvenire
innanzitutto per i dipendenti che, nell'ordine, posseggono esigenze di tutela dell'handicap, di
carichi familiari, economiche.

Periodo di realizzazione: nel corso di tutto il triennio 2022/2024
Finanziamento: Stanziamento previsto nei capitoli di bilancio relativi alla gestione delle risorse
umane

Promozione del lavoro agile
Obiettivo: promozione del lavoro agile.

o Azione positiva 1: Proseguire I'esperienza del lavoro agile nel solco delle indicazioni previste
in sede nazionale, a livello normativo e contrattuale, affiancando al ruolo conciliativo di tale
strumento anche le potenzialitd in termini di maggior autonomia e responsabilita delle
persone, orientamento ai risultati, fiducia tra capi e collaboratori e, quindi, per facilitare un
cambiamento culturale verso organizzazioni piu "sostenibili*.

o Azione positiva 2: Proseguire nel potenziamento delle piattaforme tecnologiche in una
dimensione di transizione al digitale, sia in chiave abilitante il lavoro agile sia con lo scopo
di sfruttare le potenzialita in termini di riduzione dei costi e miglioramento di produttivita e
benessere collettivo, tenendo conto anche delle differenze di genere e di eta, in un'ottica
inclusiva, favorendo la futura estensione ordinaria massima del lavoro agile e la
predisposizione di tale modalita lavorativa orientata piu al raggiungimento di "risultati” che
al mero "tempo di lavoro", nonché regolamentando le nuove necessita emergenti in tema di
lavoro agile (diritto alla disconnessione, salute e sicurezza sul lavoro).

o Azione positiva 3: Programmare percorsi di formazione, a distanza e non, per tutto il
personale in modo da sviluppare nuove digital ability trasversali all'interno
dell'organizzazione, al fine di facilitare e migliorare la collaborazione tra gli uffici e cogliere
pienamente le opportunita offerte dalla transizione al digitale.
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o Azione positiva 4: disponibilita alla riprogettazione dello spazio lavoro, avvalendosi di nuove
modalita spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa, garantendo che i
dipendenti che se ne avvalgono non subiscano penalizzazioni ai fini della professionalita e
della progressione di carriera.

o Azione positiva 5: Individuare caratteristiche oggettive legate alla cura parentale per I'accesso
al lavoro agile e i profili professionali tecnicamente compatibili alla nuova modalita
organizzativa.

o Azione positiva 6: Offrire dispositivi informatici (PC portatili, webcam, dispositivi auricolari)
per il personale che ne e sprovvisto.

Periodo di realizzazione: entro il 2022.
Finanziamento: Stanziamento previsto nei capitoli di bilancio relativi alla gestione delle risorse
umane e del CED

Sviluppo di carriera e professionale

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile
che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera
incentivi e progressioni economiche.

Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance
dell'Ente e favorire I'utilizzo della professionalita acquisita all'interno.

o Azione positiva 1. contrattare in delegazione trattante criteri e importi da destinare
all'incentivazione del personale dipendente dell'ente, impiegati tra l'altro per progressioni
orizzontali all'interno della categoria e per indennita riferite a compiti che comportino
specifiche responsabilita. Quest'ultime risorse, in applicazione di quanto contrattualmente
previsto, non possono essere riconosciute indiscriminatamente ai lavoratori in base alla
categoria o al profilo di appartenenza, né essere legate al solo svolgimento dei compiti e delle
mansioni ordinariamente previste nell'ambito del profilo posseduto dal lavoratore; bensi
rappresentano utile strumento per premiare chi € maggiormente esposto con la propria attivita
ad una specifica responsabilita. Si tratta infatti di incarichi aventi un certo "spessore", con
contenuti sicuramente significativi e qualificanti, che giustificano, secondo criteri di logica e
ragionevolezza, un importo della relativa indennita aggiuntiva.

o Azione positiva 2: garantire che le assegnazioni delle posizioni di responsabilita siano
attribuite esclusivamente in base all'esperienza maturata, nell'Ente o al di fuori dello stesso,
alle capacita individuali dimostrate ed alle potenzialita espresse, tenendo conto del profilo
professionale e della categoria di appartenenza.

o Azione positiva 3: applicare metodologie di premialita che tengano conto della qualita e della
quantita della prestazione resa, senza penalizzare coloro che operano con orario ridotto ma
utilizzando criteri di proporzionalita.

Periodo di realizzazione: nel corso di tutto il triennio 2022/2024.
Finanziamento: Stanziamento previsto nei capitoli di bilancio relativi alla gestione delle risorse
umane

Informazione
Obiettivo: favorire la conoscenza da parte dei dipendenti sull'attivita svolta dall’Amministrazione in
materia di pari opportunita e sulle disposizioni normative.

o Azione positiva 1: diffondere le normative e le regole dell'Ente in materia di orario di lavoro

per la tutela della genitorialita e dell'handicap.
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o Azione positiva 2: gestire in modo trasparente ed uniforme I'applicazione delle norme di cui
al punto precedente.

o Azione positiva 3: garantire consulenza ai dipendenti in materia di permessi agevolando la
gestione del tempo casa/lavoro, evitando conflitti che non favorirebbero né la serenita
personale né la produttivita.

o Azione positiva 4: Promuovere (attraverso la Intranet) la conoscenza del CUG e del Piano di
Azioni Positive.

Periodo di realizzazione: nel corso di tutto il triennio 2022/2024
Finanziamento: Stanziamento previsto nei capitoli di bilancio relativi alla gestione delle risorse
umane

Indagini sul benessere dei dipendenti

Obiettivo: Analizzare la situazione del personale dipendente attraverso I’attivazione di un processo
di valutazione delle politiche di gestione del personale e attraverso questionari in forma anonima da
somministrare ai dipendenti in relazione all’organizzazione e all’ambiente di lavoro.

o Azione positiva 1: somministrazione di questionari/indagini conoscitive.

o Azione positiva 2: analisi dei questionari, definizione degli ambiti di miglioramento e
definizione degli obiettivi per la formazione del personale, raccolta e valutazione di eventuali
proposte e problematiche emerse.

o Restituzione dei dati emersi dai questionari e predisposizione di eventuali corsi di
approfondimento/formazione

Periodo di realizzazione: entro 2024
Finanziamento: Stanziamento previsto nei capitoli di bilancio relativi alla gestione delle risorse
umane

Durata e diffusione del piano

Il presente piano ha durata triennale per il periodo 2022-2024 a decorrere dalla data di approvazione
e si inserisce in continuita con il precedente piano adottato dalla Giunta Comunale di Santa Maria di
Sala con deliberazione n. 9 del 14.01.2019.

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

Si precisa che in virtu dell'art. 44 del D. Lgs. n. 198/2006 i datori di lavoro pubblici e privati, le
associazioni e le organizzazioni sindacali nazionali e territoriali possono richiedere al Ministero del
lavoro e delle politiche sociali di essere ammessi al rimborso totale o parziale di oneri finanziari
connessi all'attuazione di progetti di azioni positive presentati in base al bando di cui all'articolo 10,
comma 1, lettera c) del medesimo D. Lgs. 198/2006.

Il piano é stato pubblicato sul sito internet dell'Ente nella sezione Amministrazione Trasparente.
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3.4 - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

Nonostante la rubrica di tale sezione parli di “lavoro agile”, nella narrativa dei seguenti paragrafi
vengono prese in considerazione entrambe le forme del lavoro a distanza oggi disciplinate dal nuovo
CCNL di comparto del 16/11/2022, ovvero il Lavoro agile ed il Lavoro da remoto.

Le disposizioni riguardanti il lavoro agile nella Pubblica Amministrazione (Legge 7 agosto 2015,
n.124; Legge 22 maggio 2017, n.81; Direttiva n. 3/2017 del Dipartimento della Funzione pubblica —
recante le linee guida sul lavoro agile nella PA) cosi come quelle sul telelavoro, sono rimaste per
lungo tempo sostanzialmente inattuate o poco apprezzate nella quasi totalita degli enti locali. Il
Comune di Livorno -nel periodo “pre-pandemico”- non si era mai dotato né di un regolamento sul
lavoro da remoto, seppur in presenza di una disciplina sul Telelavoro ormai risalente al 1999 (D.P.R.
8 marzo 1999, n. 70,“Regolamento recante disciplina del telelavoro nelle pubbliche Amministrazioni,
a norma dell’art. 4, comma 3, della Legge 16 giugno 1998, n. 191”’;) né sul lavoro agile di cui alla L.

22 maggio 2017, n.81 “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte
a favorire l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”.

Con Decreto-legge 2 marzo 2020, n. 9, recante “Misure urgenti di sostegno per famiglie,
lavoratori e imprese connesse all'emergenza epidemiologica da COVID-19” il lavoro agile/smart
working diviene, all’improvviso, in ragione di esigenze di carattere sanitario, la modalita
necessaria e ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa con una disciplina totalmente
derogatoria rispetto alle previsioni contenute nella Legge n. 81/2017: viene prevista, infatti, tra
I’altro la possibilita di prescindere dalla stipula degli accordi individuali e dagli obblighi
informativi previsti dagli articoli da 18 a 23 della legge 22 maggio 2017, n. 81.

Con Deliberazione Giunta Comunale n.52 del 25/03/2020 il Comune di Santa Maria di Sala, in piena
emergenza sanitaria, si € dotato di un disciplinare per il lavoro agile, di una scheda censimento
mappatura delle attivita cd. “smartabili” e di uno schema di domanda per lo svolgimento delle attivita.
Successivamente, nella fase post emergenza, ci si € dotati, mediante deliberazione di Giunta comunale
n. 144 del 12/11/2021 della determinazione del contingente minimo di personale in presenza e
mappatura delle attivita da svolgersi in presenza sul luogo di lavoro e non in modalita agile.

Con Deliberazione Giunta Comunale n.80 del 06/06/2022 si arriva all'approvazione di un
regolamento sul lavoro agile contenuta nel “Piano Organizzativo del Lavoro Agile” (c.d. POLA-
introdotto per la prima volta dall’art. 263 del decreto-legge 19 maggio 2020 n.34, convertito con
modificazioni dalla Legge 17 luglio 2020 n.77) (ALLEGATO 4-PIANO POLA). Tale regolamento,
tuttavia, in considerazione dell'evoluzione normativa nazionale, non ha mai trovato applicazione
concreta, anche per la fine del periodo dell’emergenza sanitaria pandemica. L'attuale applicazione
interna del lavoro a distanza e al momento nulla.

La scelta dell’amministrazione nel proseguire con I’applicazione del lavoro a distanza, rappresenta
una sceltafinalizzata a favorire il miglioramento delle performance, la riduzione delle assenze, la
miglior conciliazione dei tempi vita-lavoro dei propri dipendenti. Una modalita di prestazione
lavorativa che, grazie anche alle potenzialita connesse allo sviluppo tecnologico, promuova la
produttivita e I’orientamento ai risultati, concilile esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori con le
esigenze organizzative delle pubbliche amministrazioni, consentendo il miglioramento dei servizi
pubblici e dell’equilibrio fra vita professionale e vita privata.
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Il dipendente nell'ambito delle attivita individuate come smartabili puo richiedere alternativamente
I'attivazione degli istituti del lavoro a distanza nelle forme sia del lavoro agile sia del lavoro da remoto
ove previsto.
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SEZIONE 4 - MONITORAGGIO ED ALLEGATI

Il monitoraggio dell’attuazione del PIAO verra svolto secondo le seguenti modalita:

Valore pubblico

Il monitoraggio della strategia del valore pubblico per I’anno 2023- avviene attraverso la
rendicontazione dello stato di attuazione annuale, degli obiettivi strategici e gestionali tramite i
relativi indicatori e target e nel rispetto di quanto disposto dal D.Lgs. 267/2000.

Performance

Il monitoraggio infrannuale sullo stato di attuazione degli obiettivi del PEG (piano performance), e
effettuato dai Dirigenti responsabili dei Servizi, con la deliberazione di Consiglio comunale sullo
stato di attuazione dei programmi e degli equilibri generali di Bilancio, che evidenziano scostamenti
o criticitd nonché le possibili azioni correttive, intraprese o da porre in essere. L’eventuale revisione
degli obiettivi gestionali &€ oggetto di nuova approvazione da parte della Giunta Comunale su proposta
del Segretario Generale e previa validazione da parte del Nucleo di Valutazione.

A fine esercizio, la rendicontazione dei risultati raggiunti in relazione agli obiettivi e ai target
programmati é sottoposta al Segretario Generale e validata dal Nucleo di Valutazione per costituire
il consuntivo PEG (Relazione sulle Performance), presupposto per la valutazione delle performance
dei Dirigenti e del personale.

Rischi corruttivi e trasparenza
Le modalita di monitoraggio sono contemplate nell’ Allegato 3 “Piano triennale di prevenzione della

corruzione 2023-2025.

Nello specifico, al fine di un costante monitoraggio degli obiettivi indicati, il Segretario coadiuvato
dai Dirigenti effettuano incontri trimestrali. I Dirigenti devono monitorare e rendicontare al RPCT
annualmente lo stato di attuazione del PTPCT.

Il controllo di regolarita amministrativa, posto sotto la direzione del Segretario Generale, € volto a
verificare ex post la correttezza e la regolarita dell’azione amministrativa.”

Piano Triennale della Formazione 2023/2025
L’Ente ha adottato il Piano Triennale della Formazione con il PIAO.

Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA)
L’Ente ha adottato il POLA con deliberazione di Giunta comunale n. 80 del 06/06/2022.

Piano triennale dei fabbisogni di personale
Il suddetto piano € soggetto a verifica costante in riferimento a tempi e modalita di attuazione.

La verifica del Piano & inoltre effettuata in riferimento al rispetto dei limiti di spesa di cui all’art.1 comma 557
della L.296/2006 e delle capacita assunzionali calcolate ai sensi 33 c.2 del D.L. 34/2019, convertito n L.
58/2019.

Piano delle Azioni positive (PAP) 2022/2024

Il suddetto piano € sottoposto a controllo annuale mediante verifica degli andamenti e relativa

consuntivazione dei risultati, nel rispetto delle indicazioni fornite dal Ministro per la Pubblica
Amministrazione con Direttiva 2/19.
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