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PREMESSA

I1 Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) ¢ stato introdotto con la finalita di consentire
un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua
semplificazione, nonché assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa, dei

servizi ai cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla
missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori, si tratta
quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte
valore comunicativo, attraverso il quale I’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le
azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere

rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

RIFERIMENTI NORMATIVI

L’art. 6, commi da 1 a 4, Decreto Legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in L. 6
agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa, in
particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per
la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale,
quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione pubblica
nell’ambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle Pubbliche

Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato
annualmente, & redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai
sensi del Decreto Legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica, all’ Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione e
negli atti di regolazione generali adottati dall’ ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del Decreto
Legislativo n. 33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie
dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica
Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di

Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del Decreto Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del Decreto
Legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15
e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1, Decreto Legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito
con modificazioni, in Legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a

regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione




dei bilanci di previsioni, entro 30 gg dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione

stabilita dalle vigenti proroghe.

A1 sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le
Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di
cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi
all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi
dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative
a:

- autorizzazione/concessione;

- contratti pubblici;

- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
- concorsi e prove selettive;

- processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza
(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione ‘“Rischi corruttivi e
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita il Piano &

modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano

integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n. 2.

Il presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ¢ deliberato in coerenza il Documento Unico
di Programmazione 2026-2028, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 42 del
22/12/2025 e il bilancio di previsione finanziario 2026-2028, approvato con deliberazione del
Consiglio Comunale n. 43 del 22/12/2025.



1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Denominazione Ente: Comune di Vische

Indirizzo: Piazza Colonello Amione n. 1

Codice fiscale/Partita IVA: 01397480011
Rappresentante legale: Federico Merlo

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 1210
Telefono: 011.9837501-9838007

Sito internet: https://www.comune.vische.to.it/it-it/home
E-mail: info@comune.vische.to.it

PEC: vische @cert.ruparpiemonte.it




2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E
ANTICORRUZIONE

2.1. Valore pubblico

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente
sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti.

Per I’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato
elettorale del Sindaco, si rimanda alla Sezione Strategica della Nota di Aggiornamento al Documento
Unico di Programmazione, adottato con deliberazione di Consiglio Comunale n. 42 del 22.12.2025,

che qui si ritiene integralmente riportata.

2.2. Performance

Sebbene I’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 preveda che
gli Enti con meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della presente sotto sezione, si
ritiene, anche al fine della successiva distribuzione della retribuzione di risultato ai Responsabili,

di procedere ugualmente alla predisposizione dei contenuti della sotto sezione “Performance”.

La performance organizzativa & una misurazione e valutazione dell’efficacia e dell’efficienza
dell’organizzazione in termini di politiche, obiettivi, piani e programmi, soddisfazione dei destinatari,
modernizzazione dell’organizzazione, miglioramento qualitativo delle competenze professionali,
sviluppo delle relazioni con i cittadini, utenti e destinatari dei servizi, efficienza nell’impiego delle

risorse e qualita e quantita delle prestazioni e dei servizi erogati.

La performance individuale ¢ una misurazione e valutazione dell’efficacia e dell’efficienza delle

prestazioni individuali in termini di obiettivi, competenze, risultati € comportamenti.

Entrambe contribuiscono alla creazione di valore pubblico attraverso la verifica di coerenza tra

risorse e obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti.

Per il dettaglio relativo alle schede di dettaglio degli obiettivi di performance organizzativa e di
performance individuale si rimanda al “Piano della performance 2026’ allegato e parte integrante

del presente Piano

2.3. Rischi corruttivi e trasparenza

N

La sottosezione ¢ predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione
e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190/2012 e del D. Lgs 33/2013,
integrati dal D. Lgs 97/2016 e s.m.i., e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli
specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore. Gli elementi
essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati

nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC.




Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ ANAC, I’'RPCT propone

I’aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza secondo
canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di
previsioni standardizzate. Nella valutazione del documento si ¢ tenuto conto delle deliberazioni
ANAC n. 495 del 25-09-2024 e n. 31 del 30 gennaio 2025. Con la prima di tali deliberazioni sono

stati approvati tre schemi di pubblicazione riguardanti:
« Pagamenti dell’amministrazione — Dati identificativi dei pagamenti
« Organizzazione — Articolazione degli uffici

« Controlli e rilievi sull’amministrazione “Organismi indipendenti di valutazione, nuclei di
valutazione o altri organismi con funzioni analoghe”, “Organi di revisione amministrativa e

contabile” “Corte dei Conti”.

Con la seconda deliberazione, di aggiornamento del PNA 2022, sono state fornite indicazioni
operative per i Comuni con popolazione al di sotto dei 5000 abitanti e con meno di 50 dipendenti,
descrivendo in modo organizzato 1 possibili contenuti e gli elementi indispensabili per la redazione

della sezione "Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO.

Attestata 1’assenza di fatti corruttivi, disfunzioni amministrative, significative modifiche
organizzative, nonché modifiche agli obiettivi strategici, come stabilito dal paragrafo 10.1.2 del
PNA 2022, si conferma la programmazione in materia di prevenzione della corruzione e
trasparenza, approvata con deliberazione di Giunta comunale n. 20 del 10.04.2024, all’interno del
P.I1.A.O. 2024-2026.



3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

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

delibera di Giunta n. 60 del 07.12.2023.

1.1 Struttura organizzativa

Si riporta di seguito I’organigramma dell’ Ente, come definito con deliberazione di Giunta Comunale
del 7.12.2023, n. 60.

La struttura e ripartita in Aree, Servizi e Uffici.
Al vertice di ciascuna Area ¢ posto un dipendente titolare di posizione organizzativa.

La dotazione organica effettiva prevede: un segretario comunale; n. 5 dipendenti, dei quali 1 titolari di

posizione organizzativa sono n. 3.
Nell’ultimo triennio I’Ente non ¢ stato interessato da processi di riorganizzazione degli uffici.

L’Ente ha delegato la gestione dei servizi socio-assistenziali al C.I.S.S.A.C di Caluso.

1.2 Organizzazione del lavoro agile

In questa sottosezione sono indicati, nonché in coerenza con 1 contratti, la strategia e gli obiettivi
legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro
agile e lavoro da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in un’ottica
di miglioramento della qualita dei sei servizi resi al cittadino.

Gli obiettivi del lavoro agile/da remoto:

1. TIlavoro agile ¢ volto a favorire la produttivita e I’orientamento ai risultati, a conciliare le
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;

2. Promuovere una visione dell’organizzazione del lavoro ispirata ai principi della flessibilita,
dell’autonomia e della responsabilita dei lavoratori, in un’ottica di incremento della
produttivita e del benessere organizzativo, nonché la fiducia, la delega e la capacita di

gestione del tempo in rapporto agli obiettivi specifici assegnati;

3. Promuovere la mobilita sostenibile tramite riduzione degli spostamenti casa-lavoro, nell’ottica
di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano e in particolare extra

urbano in termini di volumi, percorrenza ed inquinamento.



In particolare, la sezione contiene:

« Le condizionalita e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure

organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);

« Gl obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico

riferimento ai sistemi di misurazione della performance;

« I contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al
miglioramento delle performance, in
termini di efficienza e di efficacia (es. qualita percepita del lavoro agile; riduzione delle
assenze, customer satisfaction).
Il Regolamento sul Lavoro Agile e da Remoto ¢ stato approvato con delibera di Giunta n. 58 del
07.12.2023. Il lavoro agile di cui alla L. 81/2017 ¢ una delle possibili modalita di effettuazione della
prestazione lavorativa per processi e attivita di lavoro, per 1 quali sussistano 1 necessari requisiti
organizzativi e tecnologici per operare con tale modalita.
I fattori abilitanti del lavoro agile e del lavoro da remoto che ne favoriscono I’implementazione e la

sostenibilita:
» Flessibilita dei modelli organizzativi;
+ Autonomia nell’organizzazione del lavoro;
» Responsabilizzazione sui risultati;
« Benessere del lavoratore;
 Utilita per I’amministrazione;
« Tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile;

« Cultura organizzativa basata sulla collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e

comportamenti;

« Organizzazione in termini di programmazione, coordinamento, monitoraggio, adozione di

azioni correttive;

« Equilibrio in una logica win-win: I’amministrazione consegue i propri obiettivi e 1 lavoratori
migliorano il proprio "Work-life balance”.

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

seguenti requisiti:

- Possibilita di delocalizzazione, le attivita sono tali da poter essere eseguite a distanza senza la

necessita di una costante presenza fisica nella sede di lavoro.



« Possibilita di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche
idonee allo svolgimento dell’attivita lavorativa fuori dalla sede di lavoro e messe a

disposizione dal datore di lavoro o attraverso strumentazioni di proprieta del dipendente;

« Autonomia operativa, le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e continuo
interscambio comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza ovvero con

gli utenti dei servizi resi presso gli sportelli della sede di lavoro di appartenenza;
« Possibilita di programmare il lavoro e di controllarne facilmente 1’esecuzione;

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

misurabili.

Sono escluse dal novero delle attivita in modalita telelavoro e lavoro agile quelle che richiedono
lo svolgimento di prestazioni da eseguire necessariamente presso specifiche strutture di
erogazione dei servizi (esempio: sportelli incaricati del ricevimento del pubblico, mense
scolastiche, nidi d’infanzia, musei, ecc.), ovvero con macchine ed attrezzature tecniche specifiche
oppure in contesti e in luoghi diversi del territorio comunale destinati ad essere adibiti
temporaneamente od occasionalmente a luogo di lavoro (esempi: assistenza sociale e domiciliare,
attivita di notificazione, servizi di polizia municipale sul territorio, manutenzione strade,
manutenzione verde pubblico, ecc.).
Al lavoro agile e da remoto accedono in maniera limitata tutti 1 dipendenti dell’ente a tempo
indeterminato e determinato con precedenza tuttavia attribuita ai soggetti che si trovino nelle
seguenti condizioni:
- Situazioni di disabilita psico-fisiche del dipendente, certificate ai sensi della Legge 5 febbraio
1992 n. 104, oppure che soffrono di patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative
e/o certificate come malattie rare, che si trovino nella condizione di essere immunodepressi

tali da risultare piu esposti a eventuali contagi da altri virus e patologie;

- Esigenza di cura di soggetti conviventi affetti da handicap grave, debitamente certificato nei
modi e con le forme previste dalla Legge 5 febbraio 1992 n. 104 oppure sofferenti di

patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative e/o certificate come malattie rare;
« Esigenza di cura di figli minori e/o minori conviventi;

- Distanza chilometrica autocertificata tra l'abitazione del/della dipendente e la sede di lavoro,

in base al percorso pil breve;

« La possibilita di possedere e gestire in maniera indipendente i supporti e i dispositivi di

collegamento in remoto.



3.3. Piano triennale dei fabbisogni di personale

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001 nel rispetto delle
previsioni dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006, dell’art. 33 del DL 34/2019 e s.m.i., ¢ finalizzato al
miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese, attraverso la giusta
allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono all’amministrazione
si puo ottimizzare 1’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli obiettivi
di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita. La programmazione
e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con 1 risultati da raggiungere, in
termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli organizzativi, permette di distribuire
la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche.

In relazione a queste, dunque I’amministrazione valuta le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:
« Capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;
« Stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;

- Stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, o alla
digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di addetti
con competenze diversamente qualificate) o alle esternalizzazioni/internalizzazioni o a
potenziamento/dismissione di servizi/attivitd/funzioni o ad altri fattori interni o esterni che
richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane in termini di profili di competenze

e/o quantitativi.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realta, I’amministrazione elabora le proprie strategie in materia

di capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti:

« Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse: un’allocazione del personale che
segue le priorita strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione storica, puo essere
misurata in termini di modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree e

modifica del personale in termini di livello/inquadramento;

- Strategia di copertura del fabbisogno. Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di
attrazione (anche tramite politiche attive) e acquisizione delle competenze necessarie e individua
le scelte qualitative e quantitative di copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e

ai profili), attraverso il ricorso a:
o soluzioni interne all’amministrazione;
o mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti;

o meccanismi di progressione di carriera interni;



@)

riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);
job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;
soluzioni esterne all’amministrazione;

mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA

(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);
ricorso a forme flessibili di lavoro;
CONCorsi;

stabilizzazioni;

» Formazione del personale:

©)

le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze

tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;
le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative;

le misure volte ad incentivare e favorire I’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione
del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e

di conciliazione);

gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali)
della formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del
livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al

collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo.

Alla programmazione del fabbisogno di personale si accompagnano i seguenti documenti:

« lattestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale;

+ ladichiarazione di non eccedenza di personale;

+ le certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio;

Per il dettaglio rispetto alla normativa in materia di dotazione organica, spesa di personale e piano dei

fabbisogni, si rimanda agli allegati al presente “Piano del Fabbisogno di Personale 2026-2028”,

Spese di Personale .




In data 13/3/2026, giusto verbale n. 1 la pianificazione del fabbisogno di personale ha ottenuto il parere
dal Revisore unico dei conti ai sensi dell’art. 19, comma 8 della L. n. 448/2001, in ordine al rispetto

della normativa in materia di dotazione organica, spesa del personale e piano dei fabbisogni.

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

« Trasparenza, anticorruzione ed etica pubblica;

« Privacy;

« Contabilita pubblica;

« Organizzazione e gestione delle risorse umane;

« Appalti pubblici;

o Informatica;

- Transizione ecologica.

L’amministrazione ¢ costantemente impegnata a garantire 1’accessibilita fisica agli uffici, sia da parte
degli utenti che dei dipendenti che possono avere delle disabilita, mediante la rimozione delle barriere
architettoniche oppure prevedendo degli accessi dedicati facilitati che siano adeguati e praticabili per le
persone che hanno limitazioni nella capacita di movimento.

Durante I’atto 2026 il Comune provvedera alla nomina del Comitato unico di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni dell’Ente (C.U.G.)
il quale sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita e i
comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione collettiva,
dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle
amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni. Il Piano di Azioni Positive ¢ lo strumento
programmatorio fondamentale per evitare discriminazioni sociali e realizzare effettive pari opportunita,
basate sull’attivazione di concrete politiche di genere e mediante:

« Prevenire e contrastare le discriminazioni di genere sia di natura fisica che economica;

« La valorizzazione dei potenziali di genere e un equilibrato sviluppo professionale;

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

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

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

« La promozione della cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e della

diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita;



Eliminare qualunque forma di discriminazione all’interno dell’Ente sempre nel rispetto della

diversita che possono essere dovute a:

o Razza;
o Sesso;
o Cultura;

o Religione;
o Disabilita.

Gli obiettivi del piano che devono essere costantemente perseguiti a livello pluriennale sono:

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

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

Conciliazione fra attivita lavorativa ed esigenze familiari mediante la partecipazione al processo
decisionale mediante programmazione delle riunioni di lavoro, I’utilizzo di forme di flessibilita
dell’orario di lavoro o di modalita di svolgimento della prestazione lavorativa, la diffusione
informazioni relative alle opportunita offerte dalla normativa a tutela della maternita e paternita;
Tutela delle pari opportunita tra uomini e donne nonché tra persone di diversa estrazione sociale,
culturale e religiosa, nell’ambito delle procedure di assunzione di personale, negli incarichi, nelle

commissioni o altri organismi, nello sviluppo della carriera e della professionalita.

Gli obiettivi di performance per il personale dell’Ente per 1’annualita in corso sono dettagliati nel Piano

degli Obiettivi 2026, allegato al presente Piano.




4. MONITORAGGIO

Sebbene I’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 preveda che
gli Enti con meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della presente sotto sezione, 1’ente
ha ritenuto di indicare gli strumenti e le modalita di monitoraggio, incluse le rilevazioni di
soddisfazione degli utenti, delle sezioni precedenti, nonché i soggetti responsabili. Il monitoraggio
delle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, avviene in ogni caso secondo le modalita
stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009 mentre il
monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le indicazioni di ANAC. In
relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli
obiettivi di performance viene effettuato dal Nucleo di valutazione/OIV. Partecipano al monitoraggio
dell’implementazione delle sezioni del PIAO i dirigenti/responsabili e tutti i diversi attori coinvolti
nell’approvazione del documento, le attivita vengono svolte nei modi e nei tempi stabiliti dalla legge
e dai regolamenti interni. Il grado di soddisfazione sulla qualita dei servizi utilizzati viene espresso
dagli utenti.
Sono oggetto di monitoraggio annuale:

1. TIrisultati dell’attivita di valutazione della performance;
I risultati del monitoraggio dell’implementazione del piano anticorruzione;
I risultati sul rispetto annuale degli obblighi di trasparenza;
I risultati dell’attivita di controllo strategico e di gestione;

I risultati dell’attivita di rilevazione della customer satisfaction;

A i

I risultati dell’attivita svolte in lavoro agile/da remoto;

7. Irisultati dell’attivita svolte per favorire le pari opportunita;
Sono coinvolti nel monitoraggio i seguenti soggetti o organi:

1. Il Nucleo di Valutazione;

2. Tutti 1 responsabili coordinati dal RPCT;

3. Gli utenti dei servizi;
Per la redazione del monitoraggio sulle singole sezioni del PIAO vengono utilizzati i modelli
previsti dalla normativa e dalla regolamentazione di settore, nelle tempistiche gia previste e
disciplinate.
Per quanto riguarda il rispetto degli obblighi di trasparenza, ai sensi del D. Lgs 33/2013 e s.m.i.,
nonché le Delibere ANAC in tema di trasparenza e alberatura della sezione Amministrazione
trasparente del sito web ufficiale, si rimanda agli esiti della certificazione e del monitoraggio annuale
operato dal Nucleo di Valutazione, rispettivamente prot. 3905 del 15/7/2025 e prot. 89 del 8/1/2026,
sulla base delle istruzioni dell’ANAC.
L’istituzione del servizio dei controlli interni in attuazione in particolare degli artt. 197, 198 e 198-
bis D. Lgs 267/2000, come modificato e integrato dal D. Lgs 150/2009 e dal DL 74/2017 anche in
ragione dell’ottemperamento degli obblighi di pubblicita ai fini della Trasparenza previsti nel D. Lgs
33/2013 e dal D. Lgs 97/2016, ¢ certamente 1'opportunita pill interessante per:




Accrescere in modo significativo e consapevole la qualita e l'efficienza dell'azione
amministrativa;

Progettare e gestire cambiamenti organizzativi anche innovativi

Modificare comportamenti, atteggiamenti e valori anche fortemente radicati nel personale
pubblico.

Questo ruolo del sistema di controllo di gestione ¢ in grado di stimolare ed attivare determinati

atteggiamenti, quali:

I.

7.
8.
9.

Integrare la correttezza formale dei comportamenti con l'attenzione al risultato misurabile, alla
qualita del servizio, ai suoi costi;

Promuovere una riflessione comune sulle finalita di fondo dell'Amministrazione, la eventuale
riconversione di aree di attivita ingiustificabili in termini di costi e ritorni alla comunita, la
riprogettazione di altre;

Promuovere crescite di efficacia, efficienza, produttivita, perché consente di misurare,
riconoscere e quindi premiare chi si impegna e rende di piu, utilizzando criteri condivisi perché
messi a punto in collaborazione con gli interessati;

Identificare e promuovere responsabilita di persone e uffici perché le ancora a parametri
oggettivi, misurabili e condivisi;

Accrescere in modo significativo la trasparenza dei compiti, delle responsabilita, dei livelli di
prestazione di persone e uffici;

Combattere alla radice comportamenti perversi di dirigenti e funzionari responsabili di unita
organizzative;

Richiedere risorse sempre maggiori, in relazione alle esigenze reali;

Impedire trasparenza e responsabilita per controllare meglio 1’operato delle persone;

Incentivare la partecipazione allargata e la gratificazione basata sul riconoscimento dei risultati;

10. Richiedere riconoscimenti sulla base delle risorse gestite e dei risultati raggiunti.

Per quanto riguarda i risultati prodotti, nell’anno di riferimento, riguardo gli aspetti economici e di

bilancio si ricorda che:

Il rendiconto 2024, che ¢ stato approvato con delibera di Consiglio n.12 del 29.4.2025,
evidenzia che I’Ente ha rispettato 1’equilibrio di bilancio;
I parametri di deficitarieta sono stati rispettati;

I tempi medi di pagamento risultano essere di-4,93 gg rispetto il limite di legge



