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COMUNE DI BRALLO DI PREGOLA
PROVINCIA DI PAVIA
________________________________
Piazza Municipio, 1 - 27050 - BRALLO DI PREGOLA (PV)


PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)
TRIENNIO 2023-2025
- MODELLO SEMPLIFICATO PER LE P.A. CON MENO DI 50 DIPENDENTI -

(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)

















Approvato con DGC n. 33 del 12 ottobre 2023
PREMESSE
Il Piano ha l’obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un’ottica di massima semplificazione, molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazioni.
Il Piano ha durata triennale ed è aggiornato annualmente.
Il PIAO sostituisce, quindi, alcuni altri strumenti di programmazione, in particolare:
a) il Piano della Performance, poiché definisce gli obiettivi programmatici e strategici della performance, stabilendo il collegamento tra performance individuale e risultati della performance organizzativa (art. 10, comma 1, lett. a) e comma 1 ter del d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150);
b) il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) e il Piano della Formazione, poiché definisce la strategia di gestione del capitale umano e dello sviluppo organizzativo (art. 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124);
c) il Piano Triennale del Fabbisogno del Personale, poiché definisce gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e la valorizzazione delle risorse interne (art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-ter del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165);
d) il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) (art. 1, commi 5, lett. a) e 60, lett. a) della legge 6 novembre 2012, n. 190);
e) il Piano delle azioni concrete (art. 60 bis, comma 2, del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165);
f) il Piano delle azioni positive (art. 48, comma 1, del d.lgs. 11 aprile 2006, n. 198).
Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volontà di superare la molteplicità degli strumenti di programmazione introdotti in diverse fasi dell’evoluzione normativa e di creare un piano unico di governance. In quest’ottica, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione rappresenta una sorta di “testo unico” della programmazione.
Nella sua redazione, oltre alle Linee Guida per la compilazione del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) pubblicate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, è stata tenuta in considerazione anche la normativa precedente e non ancora abrogata riguardante la programmazione degli Enti Pubblici.
Nello specifico, è stato rispettato il quadro normativo di riferimento, ovvero:	
· per quanto concerne la Performance, il D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i;
· riguardo ai Rischi corruttivi ed alla trasparenza, il Piano nazionale anticorruzione (PNA) e gli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190/2012, il decreto legislativo n. 33/2013;
· in materia di Organizzazione del lavoro agile, Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica e tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie relative al Piano delle azioni positive, al Piano triennale dei fabbisogni di personale ed alla Formazione.
Per gli Enti con non più di cinquanta dipendenti sono previste modalità semplificate.
Essendo pertanto la dotazione organica del Comune inferiore a cinquanta dipendenti, si è fatta applicazione delle disposizioni che prevedono modalità semplificate: in particolare, si fa riferimento al Piano-tipo allegato al DM del 30.06.2022 firmato di concerto dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e dal ministro dell’Economia e delle Finanze.
Giova infine evidenziare, sin dalle premesse, che: 
· il Consiglio di Stato, nel parere n. 506/2022, reso dalla Sezione Atti normativi sullo schema di d.P.R. relativo al PIAO, ha chiarito che il processo di integrazione dei piani confluiti nel PIAO debba avvenire in modo progressivo e graduale anche attraverso strumenti di tipo non normativo come il monitoraggio e la formazione “[…] Tale integrazione e “metabolizzazione” dei piani preesistenti e, soprattutto, tale valorizzazione “verso l’esterno” non potrà che avvenire, come si è osservato, progressivamente e gradualmente”; 
· la stessa ANAC ha voluto dedicare la prima parte del Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) 2022 – 2024 ad indicazioni per la predisposizione della sezione del PIAO relativa alla prevenzione della corruzione e della trasparenza: tale scelta è stata motivata dalla consapevolezza delle difficoltà che le amministrazioni hanno riscontrato nella programmazione integrata, che dovrebbe comportare una graduale reingegnerizzazione dei processi operativi delle amministrazioni. Le indicazioni che l’Autorità offre tengono conto che l’adeguamento agli obiettivi della riforma sul PIAO è necessariamente progressivo;
· sebbene le indicazioni contenute nel “Piano tipo”, allegato al decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, non prevedano l’obbligatorietà della sottosezione di programmazione Performance, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, alla luce dei plurimi pronunciamenti della Corte dei Conti, da ultimo deliberazione n. 73/2022 della Corte dei Conti Sezione Regionale per il Veneto “L’assenza formale del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facoltà espressamente prevista dall’art. 169, co. 3, D. Lgs. 267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai 5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera l’ente locale dagli obblighi di cui all’art. 10, co.1 del D. Lgs. 150/2009 espressamente destinato alla generalità delle Pubbliche amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio […]”.  
Di seguito viene individuato – in maniera sintetica - lo schema/contenuto del PIAO del Comune di Brallo di Pregola:
	Sezioni
	Sottosezioni
	Contenuti


	1. scheda anagrafica
	_
	

	2. 
Valore pubblico, 
 performance e 
anticorruzione
	2.2 sottosezione “Performance”
	
Si rinvia alla sottosezione

	
	2.3 sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”
	
Si rinvia alla sottosezione

Occorre prendere atto che il Piano di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza relativo al Comune di Brallo di Pregola è stato approvato con delibera di Giunta Comunale n. 10 del 09.03.2023 

	3. 
“Organizzazione e 
 Capitale umano”
	3.1 sottosezione “Struttura organizzativa”
	Si rinvia alla sottosezione. In essa:
· è illustrato il modello organizzativo adottato dall'Amministrazione; 
· sono individuati gli interventi e le azioni necessarie programmate di cui all'articolo 3, comma 1, lettera a) del DM 132/2022;


	
	3.2 sottosezione “Organizzazione del lavoro agile”
	Si rinvia alla sottosezione.
Sono indicati, in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, che l’amministrazione potrà adottare.
A tale fine, ciascun Piano deve prevedere:
1) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non  pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti;
2) la garanzia di un'adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità agile, assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza;
3) l'adozione di ogni adempimento al fine di dotare l'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la più assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalità agile;
4) l'adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;
5) l'adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta;


	
	3.3 sottosezione “Piano triennale dei fabbisogni di personale”
	Si rinvia alla sottosezione. E’ indicata:
· la consistenza di personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale;
· quanto riportato al punto 2) dell’art. 6, c. 3, del Decreto ossia: i) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente; ii) la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attività o funzioni.

Occorre prendere atto che il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale relativo al Comune di Brallo di Pregola è stato approvato con delibera di Giunta Comunale n. 17 del 13.04.2023



In ultimo, occorre considerare come, nonostante il PIAO 2023-2025 sia il primo a essere redatto in forma ordinaria, per il 2023 il documento continuerà ad avere comunque un carattere intrinsecamente sperimentale, proseguendo il percorso di integrazione in vista dell’adozione del PIAO 2024-2026 nonché prevedendo al suo interno anche la predisposizione dei contenuti della sottosezione Performance, ai sensi dell’art. 3, comma 1, lettera b), secondo quanto stabilito dal Capo II del D.Lgs. n. 150/2009.
RIFERIMENTI NORMATIVI
L’art. 6 commi da 1 a 4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge 6 agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi già 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 capacità amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza.
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente, è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai sensi del D.Lgs. n. 150 del 2009 e delle 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 Attività e Organizzazione.
Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, 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 previsione, entro 30 giorni dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle vigenti proroghe.
Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività 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 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 validità il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio.
Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano integrato di attività e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2.
Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento Unico di Programmazione 2023-2025, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 33 del 12 ottobre 2023, con la Nota di aggiornamento al Documento Unico di Programmazione 2023-2025 ed il bilancio di previsione finanziario 2023-2025 approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 10 del 29 aprile 2023.
Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il Piano delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive: piani oggetto di specifica approvazione unitamente al presente ovvero di (eventuale) integrazione laddove già approvati anteriormente.

Soggetti coinvolti nell’elaborazione: Per la predisposizione del PIAO i responsabili delle sezioni sono chiamati a non lavorare singolarmente ma a coordinarsi condividendo dati, elementi informativi, strumenti a disposizione, con l’istituzione, ove possibile, di una sorta di cabina di regia composta dai responsabili delle sezioni e/o di un gruppo di lavoro inter-direzionale.
In Enti di piccole dimensioni, come su suggerimento di ANAC, può valutarsi l’istituzione di una struttura dal carattere multidisciplinare che, attraverso l’integrazione di differenti competenze, fornisca un supporto costruttivo sia alla predisposizione sia allo stesso coordinamento delle diverse sezioni del PIAO.
Essendo il Comune di Brallo di Pregola di piccolissima dimensione, non è stata creata alcuna struttura di coordinamento dedicata alla redazione del PIAO e l’operazione di “aggregazione” delle informazioni per la predisposizione del piano è stata svolta dal Segretario Comunale.

	SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE E ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO

	SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

	
Denominazione Amministrazione: Comune di Brallo di Pregola
Indirizzo: P.zza Municipio n. 4 - 27050 Brallo di Pregola (PV)
Codice fiscale/Partita IVA: 86003490181 / 00669350183
Rappresentante legale: Piergiacomo Giuliano Gualdana
Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 3 (tre)
Numero di abitanti: 487
Telefono: 0383550040
Sito internet: https://www.comune.brallodipregola.pv.it
E-mail: comune.brallo@virgilio.it
PEC: comune.brallodipregola@legalpec.it




1.1 Analisi del contesto esterno
Per quanto attiene: i) la descrizione delle caratteristiche culturali, sociali ed economiche del territorio in cui opera l’amministrazione; ii) i parametri economici essenziali utilizzati per identificare, a legislazione vigente, l’evoluzione dei flussi finanziari ed economici dell’ente. Si rinvia all’analisi di contesto esterno effettuata nella SeS del Documento Unico di Programmazione 2023-2025, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 22 del 11.11.2022 nonché nella nota di aggiornamento al DUP approvata unitamente al bilancio di previsione 2023 – 2025 (DGC n. 9 del 29.04.2023).
Nella presente sottosezione si procederà quindi ad un esame del contesto esterno ai fini dell’integrazione con la Sezione 2 del Piano denominata “Valore pubblico, performance e anticorruzione”. In particolare, devono essere oggetto di analisi e descrizione le caratteristiche ambientali (strutturali e congiunturali) in cui opera l'amministrazione e come queste possano influire sulla probabilità di corruzione e sulla valutazione e il monitoraggio dei rischi e delle misure di prevenzione.
1.1.1 Contesto normativo nazionale ed internazionale
Nel PNA 2019, espressamente richiamato nel PNA 2022 (delibera n. 7 del 17/01/2023), viene sostanzialmente confermata la nozione di “corruzione” contenuta nella Circolare n. 1/2013 della Presidenza del Consiglio dei Ministri e reiterata nei PNA che si sono succeduti dal 2013 ad oggi. Il termine “corruzione” assume un’accezione ampia, comprendendo situazioni in cui, nel corso dell’attività amministrativa, si riscontri l’abuso da parte di un soggetto del potere a lui affidato al fine di ottenere vantaggi privati. Pertanto, le situazioni rilevanti, nella prospettiva del PNA e dei piani di prevenzione della corruzione che le Pubbliche Amministrazioni sono tenute ad adottare, questi ultimi ora confluiti nel Piano Integrato di Attività e Organizzazione, sono più ampie delle fattispecie penalistiche. 
Esse contemplano non solo l’intera gamma dei delitti contro la pubblica amministrazione, previsti dal Libro II, Titolo II, Capo I del codice penale, ma anche le situazioni in cui - a prescindere dalla rilevanza penale - vengano in evidenza fenomeni di malfunzionamento dell’amministrazione determinati dall’esercizio a fini privati delle funzioni attribuite, oppure emergano forme d’inquinamento dell’azione amministrativa fuori dal contesto o dalla realtà dell’istituzione, sia che le condotte abbiano successo, sia qualora rimangano a livello di tentativo. 
Già l’Aggiornamento 2015 al Piano Nazionale Anticorruzione sottolineava come il concetto di “malamministrazione” vada inteso come “assunzione di decisioni (di assetto di interessi a conclusione di procedimenti, di determinazioni di fasi interne a singoli procedimenti, di gestione di risorse pubbliche) devianti dalla cura dell’interesse generale a causa del condizionamento improprio da parte di interessi particolari. Occorre cioè avere riguardo ad atti e comportamenti che, anche se non consistenti in specifici reati, contrastano con la necessaria cura dell’interesse pubblico e pregiudicano l’affidamento dei cittadini nell’imparzialità delle amministrazioni e dei soggetti che svolgono attività di pubblico interesse”. Di seguito, i contenuti e le raccomandazioni raccolte nel PNA 2019 sono strettamente correlati agli adempimenti derivanti da disposizioni sancite a livello internazionale. ANAC, infatti, prende parte alle attività svolte nelle sedi ONU, G20, OCSE, Consiglio d’Europa, Unione europea, da cui emergono “a fianco dell’azione repressiva, importanti orientamenti e leve di tipo preventivo della corruzione”. A livello europeo occorre richiamare i documenti di seguito indicati in via esemplificativa e non esaustiva:
· nell’ambito della cooperazione internazionale, l’Addendum al Rapporto di conformità sull’Italia per il primo e secondo ciclo di valutazione congiunti, adottato nel 2013 dal Gruppo di Stati contro la Corruzione (GRECO), che, nell’ambito del Consiglio d’Europa, “affronta in modo specifico il tema della trasparenza e dell’accesso ai dati e documenti rilevanti dell’azione amministrativa negli enti locali, raccomandando l’apertura alle richieste di conoscenza dell’azione amministrativa di cittadini e portatori di interesse e una maggiore uniformità nell’applicazione delle norme in materia di trasparenza e accesso civico negli enti locali”;
· nel contesto specifico dell’Unione europea, la Relazione della Commissione europea (COM 2014, 38 final, ANNEX 12), in cui “si sottolinea la necessità che l’ordinamento italiano presidi in modo efficace gli enti locali e i livelli di governo territoriale attraverso misure per la prevenzione della corruzione che siano in grado di promuovere la trasparenza e di contrastare i conflitti di interesse, le infiltrazioni della criminalità organizzata, la corruzione e il malaffare, sia nelle cariche elettive sia nell’apparato amministrativo. Si raccomanda inoltre di garantire un quadro uniforme per i controlli e la verifica dell’uso delle risorse pubbliche a livello regionale e locale, soprattutto in materia di appalti pubblici”.
Come confermato dal PNA 2019, in linea generale le Convenzioni internazionali promuovono, presso gli Stati che le firmano e ratificano, l’adozione, accanto a misure di rafforzamento della efficacia della repressione penale della corruzione, di misure di carattere preventivo, individuate secondo il metodo della determinazione, in rapporto ai contenuti e ai procedimenti di ciascuna delle decisioni pubbliche più rilevanti assunte, del rischio del verificarsi dei fenomeni corruttivi. […] Per essere efficace, la prevenzione della corruzione deve consistere in misure di ampio spettro, che riducano, all’interno delle amministrazioni, il rischio che i pubblici funzionari adottino atti di natura corruttiva (in senso proprio). Esse, pertanto, si sostanziano tanto in misure di carattere organizzativo, oggettivo, quanto in misure di carattere comportamentale, soggettivo.” 
Le misure di tipo oggettivo “[…] sono volte a prevenire il rischio incidendo sull’organizzazione e sul funzionamento delle pubbliche amministrazioni. Tali misure preventive (tra cui, rotazione del personale, controlli, trasparenza, formazione) prescindono da considerazioni soggettive, quali la propensione dei funzionari (intesi in senso ampio come dipendenti pubblici e dipendenti a questi assimilabili) a compiere atti di natura corruttiva e si preoccupano di precostituire condizioni organizzative e di lavoro che rendano difficili comportamenti corruttivi.” 
Le misure di carattere soggettivo “[…] concorrono alla prevenzione della corruzione proponendosi di evitare una più vasta serie di comportamenti devianti, quali il compimento dei reati di cui al Capo I del Titolo II del libro secondo del codice penale (“reati contro la pubblica amministrazione”) diversi da quelli aventi natura corruttiva, il compimento di altri reati di rilevante allarme sociale, l’adozione di comportamenti contrari a quelli propri di un funzionario pubblico previsti da norme amministrativo-disciplinari anziché penali, fino all’assunzione di decisioni di cattiva amministrazione, cioè di decisioni contrarie all’interesse pubblico perseguito dall’amministrazione, in primo luogo sotto il profilo dell’imparzialità, ma anche sotto il profilo del buon andamento (funzionalità ed economicità).”
1.1.2 Contesto criminologico
Finalità dell’analisi del contesto criminologico è quella di valutare quanto l’ambiente possa favorire l’emergere di fenomeni corruttivi all’interno dell’ente. 
A livello globale, l’organizzazione non governativa Transparency International rileva annualmente l’indice di corruzione percepita. L’indice si calcola a partire da sondaggi e valutazioni di esperti sulla corruzione nel settore pubblico, ognuno dei quali assegna un punteggio da 0 (altamente corrotto) a 100 (per niente corrotto) ad ogni singolo Stato. Oltre due terzi dei 180 Paesi analizzati ha un punteggio inferiore a 50. Dal 2012 solo 20 Paesi hanno visto migliorare in maniera significativa il punteggio e tra questi vi è l’Italia, con uno degli incrementi maggiori (+14 punti). 
L’Italia, nel 2012, si attestava infatti alla 72esima posizione. Dopo l’approvazione della legge anticorruzione (proprio nel 2012) l’Italia ha sperimentato un costante miglioramento. Rispetto la situazione del 2012, nel 2022 (ultimo anno disponibile), il nostro Paese ha guadagnato ben 14 punti e scalato molte posizioni, fino a raggiungere un range di 56/100 nella scala di misurazione del livello di corruzione percepita. 
Ovviamente i dati si riferiscono alla percezione e non forniscono un quadro della corruzione effettiva. 
Scendendo più in dettaglio al territorio di riferimento, per l’analisi dei dati riferiti alla criminalità sul territorio ove insiste (anche) il Comune di Brallo di Pregola vengono utilizzati, per la redazione del presente Piano:
i. Bilancio sociale 2021 della Procura della Repubblica di Pavia;
ii. “MONITORAGGIO DELLA PRESENZA MAFIOSA IN LOMBARDIA” a cura dell’Osservatorio sulla Criminalità Organizzata dell’Università degli Studi di Milano in collaborazione con Polis Lombardia e presentato nel 2022;
iii. “Relazione sull’attività delle forze di polizia, sullo stato dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalità organizzata” trasmessa dal Ministro dell’Interno alla Presidenza della Camera dei deputati il 05/02/2020
Il circondario della Procura di Pavia comprende tutti i 190 comuni della Provincia di Pavia e 22 comuni limitrofi della Provincia di Milano, per un totale di 212 comuni. 
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In ordine al numero di delitti denunciati dalle forze di polizia all'autorità giudiziaria (dati Istat aggiornati al 2020), nel periodo 2014 – 2020 in Lombardia, in quasi tutte le province, si registra la diminuzione delle segnalazioni, diminuzione particolarmente evidente nell’anno 2020 per effetto della pandemia. 
Analizzando il dato per Corte d’Appello, Pavia risulta la quarta, dietro a Monza, per numero di denunce in relazione alla popolazione residente. Si segnala nel periodo in esame una costante diminuzione del tasso di delittuosità che, nell’anno 2020, si attesta in 18045 denunce.
Per inquadrare meglio il contesto esterno-criminologico della Provincia di Pavia, si è calcolato il peso percentuale delle principali tipologie di reato sul totale dei reati denunciati. Nell'ultimo quinquennio le 6 maggiori tipologie di reato di seguito elencate hanno rappresentato tra il 73% e l’87% delle casistiche:
· Furti;
· Lesioni colpose per violazione norme di circolazione stradale;
· Rapine;
· Lesione colpose per infortuni sul lavoro;
· Delitti contro la Pubblica Amministrazione;
· Tossicodipendenza.
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In ordine ai reati commessi in danno delle Pubbliche Amministrazioni, si registra però un andamento tendenzialmente costante.
Nel Bilancio sociale della Procura della Repubblica presso il Tribunale di Pavia è riportato “Per una corretta analisi dei fenomeni criminali che offendono i beni giuridici tutelati dai reati contro la pubblica amministrazione è necessario distinguere tra i delitti contro il patrimonio pubblico e quelli che ledono il corretto agire dell’Amministrazione. […] hanno avuto una significativa prevalenza numerica quelli della prima categoria, all’interno della quale è necessario ulteriormente distinguere – da una parte – i reati commessi dai privati e – dall’altra quelli – commessi dai pubblici ufficiali o incaricati di pubblico servizio.”
Nell’ambito dei delitti contro la Pubblica Amministrazione, particolare incidenza hanno avuto le indagini su soggetti che, in proprio o per conto di persone giuridiche private, hanno conseguito indebitamente erogazioni pubbliche quali finanziamenti a fondo perduto da parte dello Stato, della Regione o della Comunità Europea oppure mutui agevolati, fattispecie prevista dall’art. 640 bis c.p. (merita di essere menzionato il procedimento penale n. R.G.N.R. 7289/19 avente ad oggetto un sistema di frode per l’ottenimento di incentivazioni pubbliche relative all’approvvigionamento di biomassa legnosa) 
Nell’ambito dei reati dei pubblici ufficiali contro il patrimonio dell’amministrazione, si sono riscontrati numerosi casi di peculato, caratterizzati da modalità di aggressione di beni pubblici molto diverse tra loro.
Tra questi meritano di essere segnalati i seguenti procedimenti, per l’entità delle somme e dei beni oggetto di illecita appropriazione o per la reiterazione sistematica delle condotte:
· procedimento relativo, tra gli altri reati, a numerosissime ipotesi di peculato di materiale ferroso (per oltre 150.000 kg complessivi) e gasolio di proprietà di società a integrale partecipazione pubblica, commesse da alcuni incaricati di pubblico servizio (n. R.G.N.R. 6249/19);
· procedimento avente ad oggetto le condotte di un noto politico locale depositario di innumerevoli incarichi di tutela, curatela e amministrazione di sostegno n. (R.G.N.R. 6472/18);
· procedimento avente ad oggetto le condotte di un direttore di ufficio postale autore di innumerevoli indebiti prelievi dai conti correnti dei clienti dell’ente (n. R.G.N.R. 3218/20);
· procedimento avente ad oggetto le condotte di un gruppo di dipendenti comunali dediti alla falsificazione e vendita di documenti di identità irregolari (n. R.G.N.R. 5033/18).
Relativamente ai reati che offendono l’imparzialità ed il buon andamento della pubblica amministrazione, ma che hanno altresì immediato impatto sulla libera concorrenza e sul mercato, si sono inoltre registrati diversi procedimenti per turbata libertà degli incanti e turbata libertà del procedimento di scelta del contraente.
Più complessi ed impegnativi sia sul piano investigativo sia su quello strettamente processuale sono i reati di corruzione.
In materia di corruzione, si possono osservare, nella prassi, alcuni fenomeni degni di nota: la crescente difficoltà a determinare la nozione di atto contrario ai doveri d’ufficio; la natura delle remunerazioni date o promesse ai soggetti pubblici; la distinzione tra politici e dirigenti amministrativi negli enti pubblici.
Tra i procedimenti più significativi nel corso del 2020 in materia di corruzione giova segnalare il procedimento n. R.G.N.R. 8235/18 relativo a fatti di corruzione impropria realizzati all’interno di una Stazione dei Carabinieri destinataria di attività di totale riorganizzazione proprio all’esito dell’attività in questione.
Meritano inoltre di essere segnalati i numerosi procedimenti penali affrontati dall’Ufficio per contrastare fenomeni, anche gravi e consistenti, di inquinamento ambientale (procedimento penale n. R.G.N.R. 573/18 nei confronti degli amministratori della società “Technostone s.r.l.”, società satellite della ASM Pavia S.p.A.).
Utile per la “analisi del contesto esterno” è il “MONITORAGGIO DELLA PRESENZA MAFIOSA IN LOMBARDIA”, a cura dell’Osservatorio sulla Criminalità Organizzata dell’Università degli Studi di Milano in collaborazione con Polis Lombardia, presentato nel 2022.
In particolare, per quanto attiene il territorio provinciale ove insiste il Comune di Brallo di Pregola, nel citato elaborato si rileva che “[…] l’inizio del radicamento di organizzazioni mafiose nella provincia di Pavia può essere individuato a cavallo tra gli anni ’60 e ’70. In quel decennio arrivarono infatti nei comuni del pavese ben 48 soggiornanti obbligati, lo stesso numero della provincia di Milano, che diedero inizio alla colonizzazione mafiosa dell’area. La presenza criminale nell’area diventa evidente già nel 1972 quando a Vigevano viene sequestrato Pietro Torielli junior […] fu il primo rapimento in Lombardia e diede il via alla cosiddetta “stagione dei sequestri” che negli anni successivi terrorizzò la borghesia del nord Italia. In quel periodo storico la provincia di Pavia fu particolarmente colpita da questa strategia mafiosa, in cui negli anni Cosa nostra lasciò poi il campo alla ‘ndrangheta, e divenne teatro di altri due sequestri eccellenti: il rapimento dello stilista Giuliano Ravizza nel settembre 1981, e nel gennaio 1988, quello del diciottenne Cesare Casella, la cui prigionia durò ben 743 giorni.”.
L’indagine “Infinito” del 2010, poi, oltre a ribadire l’esistenza di una locale di ‘ndrangheta operante a Pavia e delinearne l’organigramma, evidenzia come si sia registrata una scissione che ha portato alla nascita di una nuova locale a Voghera. L’operazione “Lex” del 2016 ha poi permesso di accertare come, sempre a Voghera, risulti essere particolarmente attivo un gruppo riconducibile alla ‘ndrina Chindamo-Ferrentino di Laureana di Borrello, dedito al traffico di stupefacenti ed al riciclaggio di proventi illeciti in particolare nel settore del movimento terra. 
Se dunque le varie inchieste hanno accertato l’esistenza di due locali nella provincia pavese, è importante sottolineare come tuttavia anche nel terzo importante polo dell’area, ossia la zona Vigevano, si sia registrata una presenza storica della criminalità organizzata calabrese. Una presenza iniziata con l’arrivo nel 1968 del boss Giovanni Cotroneo e negli anni ’70 con l’arrivo dal reggino di soggetti legati al clan Valle-Lampada, spostatosi poi verso la fine degli anni ’90 nel sud-ovest milanese.
[bookmark: page38]In ogni caso nella provincia pavese è la locale del capoluogo ad apparire da sempre quella più attiva ed efficace nella realizzazione di delitti e nell’infiltrazione di settori economici e sociali. Oltre che operare nei settori classicamente ambiti dai clan come l’edilizia, gli appalti e la ristorazione, emerge fra l’altro chiaramente come la locale di Pavia sia tradizionalmente attiva nell’infiltrazione della politica locale, con diversi tentativi di condizionare l’esito delle elezioni sia a livello locale che regionale, in accordo con la locale di Milano.
Per quanto attiene gli sviluppi più recenti, non sembrano registrarsi negli ultimi anni mutamenti di rilievo nella geografia criminale della provincia pavese. Lo scenario è lo stesso rivelato dalle precedenti indagini, con l’esistenza di due locali di ‘ndrangheta, a Pavia e Voghera, e di uno speciale gruppo criminale riconducibile al clan Chindamo-Ferrentino di Laureana di Borrello operante nella zona di Voghera. 
[bookmark: page40]Elemento di particolare rilevanza registratosi negli ultimi anni è la presenza sul territorio, più volte segnalata anche nelle ultime relazioni semestrali della Direzione Investigativa Antimafia, di elementi collegati al clan Barbaro originario di Platì e da decenni radicato nella provincia sudoccidentale di Milano. Come evidenziato dall’inchiesta condotta dalla DDA di Milano nel gennaio 2022, “teatro territoriale di riferimento è Casorate Primo (PV), dove risultano impiantate solidamente molte famiglie ‘ndranghetiste di Platì e dove gli indagati si muovono e si comportano con grande disinvoltura”. Lo spostamento verso la provincia di Pavia del clan Barbaro, come già accennato, sembra esprimere un tentativo di reagire ai cambiamenti che negli ultimi anni hanno reso l’area di Corsico e Buccinasco sempre meno ospitale per il clan, più che indicare una volontà di colonizzare l’area settentrionale della provincia. Non si tratterebbe dunque, secondo la tesi della dott.ssa Alessandra Dolci, “di un’espansione con finalità economiche ma del tentativo di riproporre lo stesso schema sociale della regione d’origine e replicare un modello classico che dà ai clan maggiore sicurezza soprattutto in relazione alle contromisure da adottare alle attività investigative messe in campo. Sono tutti paesi piccoli, di due o tremila abitanti, in cui è più semplice non solo avere rapporti con la pubblica amministrazione ma anche e soprattutto controllare in senso stretto il territorio”. 
Il trasferimento verso piccoli comuni della provincia di Pavia, con una popolazione inferiore ai diecimila abitanti e lontani da insediamenti produttivi come nel caso di Casorate Primo, offre insomma diversi vantaggi. È noto, d’altronde, come all’epoca dei primi insediamenti nelle regioni del Nord i clan avessero tratto importanti vantaggi dalla scelta di stanziarsi in paesi di piccole dimensioni, nei quali da un lato era più semplice controllare il territorio (e influenzarne le dinamiche sociali e politiche) e dall’altro si incontrava una minor resistenza da parte sia della società civile sia delle forze dell’ordine. 
Con riferimento ai reati di smaltimento illecito dei rifiuti, il monitoraggio operato dall’Osservatorio sulla Criminalità Organizzata dell’Università degli Studi di Milano ha evidenziato “[…] la centralità della provincia di Pavia nel business criminale dei rifiuti che ha portato ad una vera e propria emergenza incendi negli scorsi anni. Dopo gli otto roghi in impianti di rifiuti verificatisi nell’area tra il 2015 e il 2018, e tra cui si ricorda l’incendio di un capannone di oltre 1000 m2 stipato di rifiuti a Corteolona, la serie quasi ininterrotta di depositi dati alle fiamme ha subito un brusco rallentamento, come nel resto della regione, senza però interrompersi totalmente. Si segnalano in particolare i due roghi divampati nella discarica di Montebellino, gestita dalla “Asm Pavia” nel giugno e nel settembre 2020 e su cui sono ancora in corso accertamenti per definire la natura delle fiamme. Importanti sviluppi si sono invece avuti dal punto di vista investigativo con riferimento agli incendi degli anni precedenti ed in particolare a quelli che hanno interessato la “Eredi Bertè” di Mortara, bruciata il 6 settembre 2017 e poi di nuovo nel giugno 2018, e il capannone di Corteolona adibito a discarica abusiva e dato alle fiamme […] Con riferimento invece al rogo di Corteolona è importante un breve accenno all’operazione “Feudo”, nata da una costola dell’inchiesta “Fire Starter” che aveva portato a sei arresti per l’incendio del 3 gennaio 2018, e con la quale è stato accertato come i rifiuti che hanno alimentato i roghi della “stagione degli incendi” provenissero anche da fuori regione ed in particolare dalla Campania.”.
Le principali operazioni condotte nel periodo 2018 – 2022 sono:

	 Operazione
	 Anno
	 Istituzione
	di
	 Reati contestati
	 Territorio
	
	 Clan colpiti

	
	
	 riferimento
	
	
	 interessato
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	 Carabinieri
	
	Reati ambientali
	 Province
	di
	

	 Fire Starter
	2018
	 forestali
	
	E
	incendio
	 Milano e Pavia
	

	
	
	
	
	doloso
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	 Lombardia,
	
	

	 Feudo
	2019
	 DDA di Milano
	 Reati ambientali
	 Calabria
	e
	

	
	
	
	
	
	
	 Campania
	
	

	 Fuel Discount
	2020
	 Guardia
	di
	 Frodi
	sui
	 Roma
	e
	 Clan Polverini

	
	
	 Finanza
	
	 carburanti
	
	 Provincia
	di
	 (camorra) – Clan

	
	
	
	
	
	
	Pavia
	
	 Casamonica

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	 Procura
	della
	
	
	 Province
	di
	 Criminalità

	 Mixus
	2021
	 Repubblica
	di
	 Traffico
	di
	 Pavia, Monza e
	 straniera e clan

	
	
	 Milano
	
	 stupefacenti
	
	 Brianza
	e
	 Molluso

	
	
	
	
	
	
	 Roma
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Anche su Pavia, infine, risulta interessante una breve analisi dei dati relativi ad alcuni reati spia nell’ultimo decennio. Le tabelle che seguono sono state realizzate dall’Osservatorio sulla Criminalità Organizzata dell’Università degli Studi di Milano in collaborazione con Polis Lombardia basandosi sugli ultimi dati messi a disposizione dall’Istat
Tabella - Reati denunciati dalle forze di polizia all’autorità giudiziaria – valori assoluti (fonte: Istat)
	Tipo di delitto
	2010
	2011
	2012
	2013
	2014
	2015
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Estorsioni
	33
	30
	33
	36
	52
	55
	49
	35
	36
	58
	31

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Usura
	2
	1
	1
	0
	2
	1
	0
	0
	3
	1
	0

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Danneggiamento
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	a seguito di
	62
	55
	74
	63
	53
	46
	36
	52
	32
	32
	40

	incendio
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	



Tabella - Reati denunciati dalle forze di polizia all’autorità giudiziaria – valori assoluti (fonte: Istat)
	Tipo di
	2010
	2011
	2012
	2013
	2014
	2015
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020

	Delitto
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Sfruttamento
	12
	11
	5
	10
	7
	9
	5
	1
	3
	2
	2

	prostituzione
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Riciclaggio
	9
	7
	8
	11
	8
	7
	14
	9
	21
	35
	77

	Normativa
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Sugli
	188
	140
	207
	190
	202
	133
	167
	181
	203
	215
	197

	stupefacenti
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	



Tabella - Reati inerenti al riciclaggio e reimpiego di capitali di provenienza illecita denunciati dalle forze dell’ordine all’autorità giudiziaria, valori per 100.000 abitanti (fonte: Istat)
	
	2013
	2014
	2015
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Area
	3,1
	2,3
	3
	2,6
	2,4
	2
	2,7
	2,9

	Nord-Ovest
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Lombardia
	2,1
	1,8
	2,2
	2
	2,1
	2
	2,6
	3,6

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Provincia di
	2
	1,5
	1,3
	2,6
	1,6
	3,8
	6,4
	14,3

	Pavia
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Comune di
	/
	/
	/
	/
	5,5
	12,3
	20,5
	85,4

	Pavia (111)
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	



Tabella– Immobili e aziende in gestione e destinate nella provincia di Pavia (fonte OpenRE.G.I.O)
	Area
	Immobili in
	Aziende in
	Immobili
	Aziende
	TOTALE

	
	gestione
	gestione
	destinati
	destinate
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	Comune di Pavia
	18
	4
	2
	0
	24

	
	
	
	
	
	

	Lomellina
	30
	2
	26
	2
	60

	
	
	
	
	
	

	Oltrepò Pavese
	28
	0
	8
	0
	36

	
	
	
	
	
	

	Confini nord-
	17
	0
	46
	0
	63

	orientali
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	



Grafico della distribuzione dei beni confiscati nei comuni della Provincia di Pavia
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1.2 Analisi del contesto interno
Si rinvia all’analisi di contesto interno effettuata nella SeS del Documento Unico di Programmazione 2023-2025, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 10 del 07.08.2023 14 nonché nella SeS del Documento Unico di Programmazione 2024-2026, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 14 del 27.07.2023. 
L’ufficio competente per i procedimenti disciplinari di cui all’art. 55-bis del D.lgs. 165/2001 e s.m.i. è costituito in composizione monocratica nella persona del Segretario Comunale e, ad oggi, il personale dipendente non ha subito procedimenti disciplinari o penali per eventi corruttivi.
È altresì operativo un nucleo di valutazione costituito dal Segretario comunale dell’ente per la valutazione della performance dei titolari di posizione organizzativa dell’ente.
  

Conclusioni in merito alla valutazione di impatto del contesto interno ed esterno: Soggetti coinvolti nell’elaborazione: Dai risultati dell’analisi del contesto, sia esterno che interno, è possibile sviluppare le considerazioni che verranno trattate nella sezione 2 del presente Piano in merito alle misure di prevenzione e contrasto della corruzione: il fatto che non si siano evidenziati negli ultimi anni sul territorio comunale reati contro la Pubblica Amministrazione in generale, e quindi nemmeno di natura corruttiva in particolare, e il fatto che la struttura organizzativa presenti dimensioni estremamente contenute (al momento della redazione del Piano solo due dipendenti) depongono, al momento, per una sostanziale assenza di fattori di potenziale condizionamento del corretto funzionamento dell’ente, ferma restando la necessità dell’applicazione delle misure di prevenzione di cui al presente PTPCT. 

1.2.1 Organigramma dell’Ente
Si riporta di seguito l’organigramma dell’Ente.
SINDACO

	


SEGRETARIO COMUNALE




UFFICIO TECNICO
(in scavalco condiviso e d’eccedenza)
UFFICIO FINANZIARIO
POLIZIA LOCALE
RESPONSABILE SERVIZI DEMOGRAFICI E STATO CIVILE



Operatori



Al fine di meglio comprendere la struttura organizzativa del Comune di Brallo di Pregola e in funzione della predisposizione delle successive sezioni del presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione, si ritiene utile procedere ad una ricognizione dei servizi resi/gestiti dall’Ente
Servizi gestiti in forma diretta:
· Amministrazione generale (anagrafe – stato civile – elettorale – servizi sociali – delibere – determine)
· Economico finanziario (Bilancio – Rendiconto – DUP – BDAP – mandati – reversali)
· Servizio Tributi
· Servizio Polizia Locale 
· Servizi Ufficio Tecnico 
Servizi gestiti in forma associata dalla Comunità Montana dell’Oltrepò Pavese quale Ente capofila:
· Sportello Unico Attività Produttive
1.2.2 Mappatura dei processi 
La mappatura dei processi è un'attività fondamentale per l'analisi del contesto interno. La sua integrazione con obiettivi di performance e risorse umane e finanziarie permette di definire e pianificare efficacemente le azioni di miglioramento della performance dell'amministrazione pubblica, nonché di prevenzione della corruzione. 
È importante che la mappatura dei processi sia unica, per evitare duplicazioni e per garantire un'efficace unità di analisi per il controllo di gestione. Inoltre, la mappatura dei processi può essere utilizzata come strumento di confronto con i diversi portatori di interessi coinvolti nei processi finalizzati al raggiungimento di obiettivi di valore pubblico. Mappare un processo significa individuarne e rappresentarne tutte le componenti e le fasi dall’input all’output. 
L’attività di mappatura e catalogazione dei processi dell’Ente si articola in tre fasi: identificazione; descrizione; rappresentazione.
L’identificazione consiste nello stabilire l’unità di analisi (il processo), nell’identificare l’elenco completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere esaminati e descritti. In questa fase l’obiettivo è definire la lista dei processi che dovranno essere oggetto di analisi e approfondimento.
Il risultato della prima fase è l’identificazione dell’elenco completo dei processi dall’amministrazione. I processi sono poi aggregati nelle cosiddette aree di rischio, intese come raggruppamenti omogenei di processi. 
Le aree di rischio possono essere distinte in generali e specifiche:
a) quelle generali sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e gestione del personale);
b) quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche peculiari delle attività da essa svolte.
Il PNA 2019, Allegato n. 1, ha individuato le seguenti “Aree di rischio” per gli enti locali:
1. acquisizione e gestione del personale;
2. affari legali e contenzioso;
3. contratti pubblici;
4. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;
5. gestione dei rifiuti;
6. gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio;
7. governo del territorio;
8. incarichi e nomine;
9. pianificazione urbanistica;
10. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto e immediato;
11. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto e immediato.
Oltre alle suddette undici “Aree di rischio”, si prevede l’area definita “Altri servizi”.
Tale sottoinsieme riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di rilevanza
economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA. Ci si riferisce,
ad esempio, ai processi relativi a:
- gestione del protocollo;
- funzionamento degli organi collegiali;
- istruttoria delle deliberazioni, ecc.
Nel PNA 2022, per le amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti, in una logica di semplificazione e in considerazione della sostenibilità delle azioni da porre in essere, sono indicate le seguenti priorità rispetto ai processi da mappare e presidiare con specifiche misure:
a) processi rilevanti per l’attuazione degli obiettivi del PNRR (ove le amministrazioni e gli enti provvedano alla realizzazione operativa degli interventi previsti dal PNRR) e dei fondi strutturali. Ciò in quanto si tratta di processi che implicano la gestione di ingenti risorse finanziarie messe a disposizione dall'Unione europea;
b) processi direttamente collegati a obiettivi di performance;
c) processi che coinvolgono la spendita di risorse pubbliche a cui vanno, ad esempio, ricondotti i processi relativi ai contratti pubblici e alle erogazioni di sovvenzioni.













2.1 Valore PubblicoSEZIONE 2.	VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

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. 
Nonostante questo, si ritiene utile rilevare che le Linee Guida del Dipartimento della Funzione Pubblica intendono, per valore pubblico, il livello complessivo di benessere economico, sociale, ma anche ambientale e/o sanitario, dei cittadini, delle imprese e degli altri stakeholders creato da un’amministrazione pubblica (o “co-creato” da una filiera di Pubbliche Amministrazioni e organizzazioni private e no profit), rispetto ad una baseline, o livello di partenza. La novità sostanziale del PIAO è sicuramente quella di garantire l’unità ai processi della programmazione, combinando gli obiettivi di creazione di valore pubblico e quelli di performance (cioè dei risultati intermedi direttamente prodotti dalle amministrazioni). 
Anche ANAC ha inteso delineare, nel PNA 2022 (delibera n. 7 del 17/01/2023), il concetto di “valore pubblico” privilegiandone una “nozione ampia”, intesa come “miglioramento della
qualità della vita e del benessere economico, sociale, ambientale delle comunità di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, dei destinatari di una politica o di un servizio. Si tratta di un concetto che non va limitato agli obiettivi finanziari/monetizzabili ma comprensivo anche di quelli socio-economici, che ha diverse sfaccettature e copre varie dimensioni del vivere individuale e collettivo.
In quest’ottica, la prevenzione della corruzione è dimensione del valore pubblico e per la creazione del valore pubblico e ha natura trasversale a tutte le attività volte alla realizzazione della missione istituzionale di una amministrazione o ente.”
La sezione dedicata al valore pubblico deve poter individuare il valore pubblico atteso, la strategia per favorirne la creazione, i fruitori dello stesso, i tempi di attuazione delle politiche finalizzate al valore pubblico e gli indicatori di misurazione. 
Il valore atteso corrisponde agli obiettivi strategici, individuati nella sezione strategica, e ai programmi operativi annuali-triennali, riportati nella sezione operativa del DUP 2023-25, a cui si rinvia, e che coincidono inoltre con le Linee di Mandato del Sindaco, documenti tutti liberamente consultabili nella sezione “Amministrazione trasparente” del sito istituzionale del Comune di Brallo di Pregola (https://www.comune.brallodipregola.pv.it/it-it/amministrazione-trasparente). 
2.2. Performance
La Performance è il contributo che un individuo, un gruppo di individui, un ambito organizzativo, un’organizzazione nel suo complesso apportano, attraverso la loro azione, al raggiungimento della mission, degli obiettivi strategici e operativi, nonché della qualità dei servizi erogati.
[image: ]

La sottosezione “Performance” contiene la programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia dell’amministrazione, secondo quanto previsto dal Capo II, del decreto legislativo n. 150 del 2009.
Sebbene, le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano l’obbligatorietà di tale sottosezione di programmazione, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, alla luce dei plurimi pronunciamenti della Corte dei Conti, da ultimo deliberazione n. 73/2022 della Corte dei Conti Sezione Regionale per il Veneto che afferma “L’assenza formale del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facoltà espressamente prevista dall’art. 169, comma 3, del d.lgs. 18 agosto 2000, n. 2673 per gli enti con popolazione inferiore ai 5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera l’ente locale dagli obblighi di cui all’art. 10, comma 1 del d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 espressamente destinato alla generalità delle Pubbliche amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio […]”, si ritiene opportuno, anche al fine della successiva distribuzione della retribuzione di risultato ai Dirigenti, Responsabili, Dipendenti, di procedere ugualmente alla predisposizione dei contenuti della presente sottosezione.
Con l’approvazione del presente Piano integrato di Attività e Organizzazione vengono approvati sia la regolamentazione della valutazione delle performance individuale (Allegato 1 – Sistema di misurazione delle performance), che dovrà trovare piena applicazione a partire dall’annualità 2024, sia il Piano delle performance con particolare riferimento all’annualità corrente (Allegato 2 - Piano delle performance).
Al sistema di valutazione delle performance individuali si affianca il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa: si basa sui metodi e sugli strumenti attualmente utilizzati da questo Ente, e si propone di valorizzare quanto già esistente procedendo a graduali ma continue innovazioni del Sistema medesimo, in coerenza con lo sviluppo delle conoscenze e delle competenze organizzative.
Il Sistema si pone i seguenti obiettivi:
· la comprensione e l'analisi del complessivo andamento della amministrazione;
· la comprensione e l'analisi dell'andamento delle diverse aree organizzative, anche attraverso processi di osservazione dal generale al particolare;
· contribuire alla realizzazione di un adeguato grado di benessere organizzativo;
· la comprensione e l'analisi delle cause degli scostamenti dei risultati ottenuti rispetto a quanto programmato;
· il supporto alla definizione degli interventi di miglioramento delle performance, sulla base dei risultati dell'analisi degli scostamenti.
Il Sistema si riferisce agli ambiti indicati dall'articolo 8 del decreto legislativo n. 150/2009, e cioè:
· lo stato di attuazione di piani e programmi;
· l’efficienza nell’uso delle risorse e la quantità/qualità dei servizi erogati;
· il miglioramento dell’organizzazione e delle competenze del personale;
· lo sviluppo delle relazioni con i portatori di interessi anche attraverso forme di partecipazione e di collaborazione;
· la promozione delle pari opportunità.
Tali ambiti riguardano la misurazione e la valutazione multidimensionale sia dei risultati conseguiti (quantitativi, qualitativi e sociali), sia dell'efficienza dei processi organizzativi interni (utilizzo delle risorse e funzionalità dei processi).
Ciò significa:
· effettuare verifiche periodiche sullo stato di attuazione dei piani di medio‐lungo termine e dei programmi in corso di svolgimento, collegandoli ad una appropriata selezione di indicatori e di dati economico‐finanziari che ne consentano di valutare l’efficienza, l’efficacia ed, eventualmente, l’impatto sulla comunità servita;
· rilevare lo stato dell’organizzazione nel suo complesso e nelle sue articolazioni indicando criteri di valutazione del miglioramento, mediante modelli e indicatori che rendano evidenti gli eventuali scostamenti tra prestazioni attese e prestazioni effettivamente fornite;
· acquisire lo stato attuale delle relazioni con i portatori di interessi e indicare criteri di valutazione del miglioramento.
2.3 Rischi corruttivi e trasparenza
Il Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) 2022 – 2024 si colloca in una fase storica complessa. Una stagione di forti cambiamenti dovuti alle molte riforme connesse agli impegni assunti dall’Italia con il Piano nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) per superare il periodo di crisi derivante dalla pandemia, oggi reso ancor più problematico dagli eventi bellici in corso nell’Europa dell’Est. 
L’ingente flusso di denaro a disposizione, da una parte, e le deroghe alla legislazione ordinaria introdotte per esigenze di celerità della realizzazione di molti interventi, dall’altra, ad avviso dell’Autorità nazionale anticorruzione ANAC), richiedono il rafforzamento dell’integrità pubblica e la programmazione di efficaci presidi di prevenzione della corruzione per evitare che i risultati attesi con l’attuazione del PNRR siano vanificati da eventi corruttivi, con ciò senza incidere sullo sforzo volto alla semplificazione e alla velocizzazione delle procedure amministrative.
In tale scenario, e in conformità a quanto previsto dalla legge 6 novembre 2012, n. 190 «Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalità nella pubblica amministrazione», l’Autorità ha adottato il PNA 2022 che costituisce atto di indirizzo per le pubbliche amministrazioni e per gli altri soggetti tenuti all’applicazione della normativa con durata triennale.
Circa l’organizzazione delle pubbliche amministrazioni, novità nel sistema dell’anticorruzione e della trasparenza sono state previste dal decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, recante “Misure urgenti per il rafforzamento della capacità amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per l'efficienza della giustizia”: il legislatore ha introdotto il Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), che deve essere adottato annualmente dalle amministrazioni di cui all’art. 1, co. 2, del d.lgs. n.165/2001 e in cui la pianificazione della prevenzione della corruzione e della trasparenza è parte integrante, insieme ad altri strumenti di pianificazione, di un documento di programmazione unitario. L’obiettivo del legislatore è coerente con quanto in più sedi evidenziato anche da ANAC circa la necessità di mettere a sistema gli strumenti di programmazione e di coordinare fra loro PTPCT ed il Piano della performance, in quanto funzionali ad una verifica dell’efficienza dell’organizzazione nel suo complesso, nonché a sottolineare la rilevanza dell’integrazione dei sistemi di risk management con i sistemi di pianificazione, programmazione, valutazione e controllo interno delle amministrazioni.
L’Autorità ha voluto dedicare la prima parte del PNA ad indicazioni per la predisposizione della sezione del PIAO relativa alla prevenzione della corruzione e della trasparenza: tale scelta è stata motivata dalla consapevolezza delle difficoltà che le amministrazioni hanno riscontrato nella programmazione integrata, che dovrebbe comportare una graduale reingegnerizzazione dei processi operativi delle amministrazioni. 
Le indicazioni che l’Autorità offre tengono conto che l’adeguamento agli obiettivi della riforma sul PIAO è necessariamente progressivo.
Lo stesso Consiglio di Stato, nel parere n. 506/2022, reso dalla Sezione Atti normativi sullo schema di D.P.R. relativo al PIAO, opportunamente richiamato nelle premesse del presente Piano) ha chiarito che il processo di integrazione dei piani confluiti nel PIAO debba avvenire in modo progressivo e graduale anche attraverso strumenti di tipo non normativo come il monitoraggio e la formazione e che “[…] Tale integrazione e “metabolizzazione” dei piani preesistenti e, soprattutto, tale valorizzazione “verso l’esterno” non potrà che avvenire, come si è osservato, progressivamente e gradualmente”.
Obiettivo del Piano è quello di prevenire il rischio della corruzione nell’attività amministrativa dell’ente con azioni di prevenzione e di contrasto della illegalità da svolgersi nel triennio interessato.
Per corruzione deve intendersi, oltre alle specifiche figure di reato previste nel nostro ordinamento, il malcostume politico e amministrativo.
Si richiama la circolare della Presidenza del Consiglio dei Ministri Dipartimento della Funzione Pubblica DFP 0004355 P-4.17.1.7.5 del 25 gennaio 2013 che evidenzia, tra l’altro, il nesso tra corruzione amministrativa e corruzione penale e che precisa che il concetto di corruzione va inteso in senso lato, che ricomprenda anche le situazioni in cui, a prescindere dalla rilevanza penale, un soggetto, nell’esercizio dell’attività amministrativa, abusi del potere che gli è stato affidato al fine di ottenere un vantaggio privato. 
Secondo la Presidenza del Consiglio le situazioni rilevanti circoscrivono:
1. l’intera gamma dei delitti contro la pubblica amministrazione disciplinati dal Titolo II, Capo II del codice penale;
2. anche i casi di malfunzionamento dell’amministrazione a causa dell’uso a fini privati delle funzioni attribuite.
Obiettivo deve essere quindi quello di combattere la “cattiva amministrazione”, ovvero l’attività che non rispetta i parametri del “buon andamento” e “dell’imparzialità”, verificare la legittimità degli atti e così contrastare l’illegalità.
La cattiva amministrazione si combatte anche tramite:
· la trasparenza, che costituisce oggetto di un’apposita sezione del presente P.T.P.C.;
· l’informatizzazione dei processi che consente per tutte le attività dell’amministrazione la tracciabilità dello sviluppo del processo e riduce quindi il rischio di “blocchi” non controllabili con emersione delle responsabilità per ciascuna fase;
· l’accesso telematico ai dati, documenti e procedimenti e il riutilizzo dei dati, documenti e procedimenti che consente l’apertura dell’amministrazione verso l’esterno e, quindi, la diffusione del patrimonio pubblico e il controllo sull’attività da parte dell’utenza;
· il monitoraggio sul rispetto dei termini procedimentali attraverso il quale emergono eventuali omissioni o ritardi che possono essere sintomo di fenomeni corruttivi.
2.3.1 Richiamo al Piano Triennale Prevenzione della Corruzione e Trasparenza
Si richiama il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza approvato con Delibera di Giunta Comunale n. 10 del 09.03.2023 che si allega, integralmente, al presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione (Allegato 3 - PTPCT 2023 – 2025 e relativi allegati).
2.3.2 Nomina del Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza
Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza è stato individuato con Decreto sindacale n. 1 del 10 agosto 2023 in persona del Segretario comunale, in quanto in possesso dei requisiti di Legge ed in particolare di quelli prescritti dal PNA. 
2.3.3 Aggiornamento periodico della sottosezione.
Il Comune, compreso tra le amministrazioni con meno di 50 dipendenti, può, dopo la prima adozione della sottosezione, confermare per le successive due annualità, lo strumento programmatorio in vigore con apposito atto dell’organo di indirizzo, solo se nell’anno precedente non si siano verificate particolari evenienze (tabella 6 - pag. 59 - PNA 2022).
Provvederà, ex art. 3 del DM n. 132/2022, ad un aggiornamento della Sottosezione se, nel corso dell’anno precedente alla conferma:
1. siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative
2. siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti
3. siano stati modificati gli obiettivi strategici
4. siano state modificate le altre sezioni del PIAO (nel caso di obbligo di adozione del PIAO) in modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza.
L’aggiornamento seguirà la stessa procedura seguita per la prima adozione della sottosezione, fermo l’obbligo di adottare un nuovo strumento di programmazione ogni tre anni come previsto dall’art. 1, comma 8, della Legge n. 190/2012.

Aggiornamento della sottosezione rischi corruttivi del Comune di Brallo di Pregola: con deliberazione n. 10 del 09.03.2023 è stato approvato il Piano triennale di prevenzione della Corruzione e Trasparenza 2023 - 2025.
Occorre rilevare come, benché il DM n. 132/2022 consenta di confermare il contenuto del piano per due annualità, le novità introdotte dallo stesso decreto nonché quanto espressamente previso nel PNA 2022 rendano necessario un aggiornamento della sezione anticorruzione del PIAO tenendo conto sia del rapporto tra PNA e PNRR sia delle novità introdotte dal Piano Nazionale Anticorruzione in materia di trasparenza e contrasto al riciclaggio di denaro.


2.3.4 PNA 2022 e antiriciclaggio
Nel prevenire fenomeni di cattiva amministrazione e nel perseguire obiettivi di imparzialità e trasparenza, la prevenzione della corruzione contribuisce, cioè, a generare valore pubblico, riducendo gli sprechi e orientando correttamente l’azione amministrativa.
La stessa qualità delle pubbliche amministrazioni è obiettivo trasversale, premessa generale per un buon funzionamento delle politiche pubbliche.
Nella stessa ottica si pongono le misure di prevenzione del riciclaggio e del finanziamento del terrorismo che le pubbliche amministrazioni sono tenute ad adottare ai sensi dell'art. 10 del D.lgs. n. 231/2007 (cd. decreto antiriciclaggio).
Nell'attuale momento storico, l'apparato antiriciclaggio, come quello anticorruzione, può dare un contributo fondamentale alla prevenzione dei rischi di infiltrazione criminale nell'impiego dei fondi rivenienti dal PNRR, consentendo la tempestiva individuazione di eventuali sospetti di sviamento delle risorse rispetto all'obiettivo per cui sono state stanziate ed evitando che le stesse finiscano per alimentare l'economia illegale.





SEZIONE 3.	ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

[bookmark: _Toc136266958][bookmark: _Toc136874914]3.1 Struttura organizzativa - Obiettivi di stato di salute organizzativa dell’Ente
Il lavoro si sta gradualmente trasformando: le innovazioni che stanno interessando l’economia mondiale sicuramente producono riflessi anche sulle attività del personale dipendente, sia nel settore privato che in quello pubblico. Così, attraverso le nuove tecnologie informatiche, si è via via sempre meno legati ad un unico luogo di lavoro, ma ci si connette e si impara necessariamente a lavorare “a distanza” ed “in rete”. 
Anche il concetto di “dotazione organica” ha assunto un significato diverso rispetto al passato: la valenza finanziaria della dotazione organica implica che grande attenzione va posta nei confronti delle assegnazioni di bilancio, dal momento che queste ultime rappresentano il vero limite con il quale risulta necessario confrontarsi. La stessa cosa, naturalmente, può essere ripetuta per gli assetti organizzativi, che non costituiscono più la base di riferimento per la costruzione dei Piani del fabbisogno del personale: al contrario, si dovranno definire obiettivi e programmi, base di partenza per adeguare successivamente l’organizzazione. E anche i profili professionali sono oggetto di rivisitazione, per essere in linea con le esigenze sempre nuove della pubblica amministrazione.
Le dimensioni dell’Ente (n. 3 dipendenti) e le mansioni svolte non hanno consentito – e, verosimilmente, non lo consentiranno nemmeno in futuro – di redigere un Piano di Organizzazione del Lavoro Agile stante la necessità di contatti quotidiani con l’utenza e gli amministratori.
	Qualifica funzionale
	Profilo Professionale
	Responsabile di Servizio
	Dotazione organica
	Di ruolo
	Non di ruolo
	Esterno (Supplenza/Scavalco)

	Segretario
	
	
	
	
	1
	

	B3
	Operaio
	
	
	2
	
	

	C1
	
	
	
	
	
	

	C3
	Agente di Polizia Locale
	X
	
	1
	
	

	C4
	Istruttore Anagrafe
	X
	
	1
	
	

	D1
	
	
	
	
	
	

	D2
	Istruttore Direttivo Tecnico
	X
	
	
	1
	Convenzione con Comune di Castelletto di Branduzzo

	D5
	Istruttore Direttivo Amministrativo – Contabile
	X
	
	1
	
	

	Totale
	
	
	6
	5
	1
	



3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere – Piano delle azioni positive
Con delibera n. 12 del 23.03.2022 è stato approvato il Piano delle Azioni Positive in Materia di Pari Opportunità.
Il Piano prevede:
L’art. 48 del decreto legislativo n. 198/2006 prevede che i Comuni predispongano “piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” e che favoriscano il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche. Detti piani hanno durata triennale.
Con la successiva Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni Tecnologiche e dal Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, firmata in data 23 maggio 2007, sono quindi state specificate le finalità e le linee di azione da seguire per attuare pari opportunità nelle Amministrazioni pubbliche.
I principi ineludibili della direttiva ministeriale sono il perseguimento delle pari opportunità nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerate come fattore di qualità. In tale ottica, l’organizzazione del lavoro deve essere progettata e strutturata con modalità che favoriscano per entrambi i generi la conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita, cercando di dare attuazione alle previsioni normative e contrattuali che, compatibilmente con l’organizzazione degli uffici e del lavoro, introducano opzioni di flessibilità nell’orario a favore di quei lavoratori/lavoratrici con compiti di cura familiare.
IL CONTESTO
I dati sotto riportati, riferiti a dicembre 2022 dimostrano come l’accesso all’impiego nel Comune di Brallo di Pregola da parte delle donne non incontri ostacoli. Analogamente non sembrano ravvisarsi particolari ostacoli alle pari opportunità nel lavoro.

	Lavoratori	e
Lavoratrici
	Funzionari
	Istruttori
	Operatori esperti
	Totale

	Donne
	1
	1
	0
	2

	Uomini
	1 (scavalco)
	1
	2
	4

	Totale
	2
	2
	2
	6



È presente un Segretario Comunale (uomo), in convenzione con i Comuni di Varzi, Bagnaria, Menconico e Santa Margherita di Staffora. 
È altresì significativo sottolineare che per quanto riguarda i livelli direttivi/posizioni organizzative ovvero i “Responsabili di Servizio” ai quali sono state conferite le funzioni e competenze di cui all’art. 107 del D.Lgs. 267/2000, la situazione è così rappresentata:
Donne 2 (CAT. D 1 - CAT. C 1)
Uomini 2 (CAT. D 1 - CAT. C 1)
OBIETTIVI
Gli obiettivi che il Piano prevede sono i seguenti:
· condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale dell’Ente;
· uguaglianza sostanziale tra uomini e donne per quanti riguarda le opportunità di lavoro e di sviluppo professionale;
· valorizzazione delle caratteristiche di genere;
In tale ambito l’Amministrazione comunale di Brallo di Pregola intende realizzare le seguenti azioni, finalizzate ad avviare azioni mirate a produrre effetti concreti a favore delle proprie lavoratrici e, al tempo stesso, a sensibilizzare la componente maschile rendendola più orientata alle pari opportunità.
AZIONE POSITIVA N. 1: FORMAZIONE
Obiettivo
Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera.
Finalità strategiche
Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti.
Azione 1.1
I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori e le lavoratrici appartenenti alle categorie protette.
Azione 1.2
Predisporre riunioni di Area con ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da vagliare successivamente dai Responsabili di Area.
Azione 1.3
Garantire a tutti i/le dipendenti la facoltà di proporre richieste di corsi di formazione al/alla proprio/a Responsabile di Area e (per questi/e ultimi/e) al Segretario/a generale.
Azione 1.4
Garantire al personale le opportunità di partecipazione a corsi di formazione e aggiornamento senza discriminazioni tra uomini e donne, come metodo permanente per assicurare l’efficienza dei servizi attraverso il costante adeguamento delle competenze di tutti i lavoratori e le lavoratrici compatibilmente, in ragione del ridotto numero dei/delle dipendenti, con l’esigenza di assicurare la continuità dei servizi essenziali.
Azione 1.5
Adozione di iniziative per garantire l’aggiornamento professionale, mediante risorse interne, rivolto anche alle donne in rientro dalla maternità in caso di cambiamenti normativi o organizzativi complessi.
Soggetti e Uffici Coinvolti
Responsabili di Area - Segretario - Ufficio Personale. A chi è rivolto
A tutti i dipendenti.
AZIONE POSITIVA N. 2: ORARI DI LAVORO
Obiettivo
Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro.
Promuovere pari opportunità fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialità.
Finalità strategiche
Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo di tempi più flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro. Azione 2.1
Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari.
Azione 2.2
Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.
Azione 2.3
Confermare la flessibilità di orario, sia in entrata che in uscita, entro limiti concordati con i regolamenti vigenti.
Soggetti e Uffici coinvolti
Responsabili di Area - Segretario - Ufficio Personale. A chi è rivolto
A tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale.
AZIONE POSITIVA N. 3: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITÀ
Obiettivo
Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.
Finalità strategica
Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno.
Azione 3.1
Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile. Azione 3.2
Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti e le dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.
Azione 3.3
Affidare gli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile.
Soggetti e Uffici coinvolti
Responsabili di Area - Segretario - Ufficio Personale. A chi è rivolto
A tutti i dipendenti.
AZIONE POSITIVA N. 4: INFORMAZIONE
Obiettivo
Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunità. Finalità strategica
Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Area, favorire maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che l’Amministrazione intende intraprendere.
Azione 4.1
Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di Area sul tema delle pari opportunità.
Azione 4.2
Informare e sensibilizzare il personale dipendente sulle tematiche sulle pari opportunità tramite invio di comunicazioni allegate alla busta paga. Informare i cittadini attraverso la pubblicazione del presente Piano di Azioni Positive sul sito internet dell’Ente.
Azione 4.3
Prevenire il mobbing: i provvedimenti di mobilità che comportano lo spostamento di lavoratrici/lavoratori ad unità organizzative di servizio diverso da quello di appartenenza devono essere adeguatamente motivati. In particolare, quando non richiesta dalla lavoratrice/lavoratore, la mobilità tra servizi diversi deve essere motivata da ragioni organizzative che richiedono il potenziamento temporaneo o stabile della unità organizzativa cui la lavoratrice/lavoratore è destinato. La eventuale rilevazione di situazioni che possono sfociare in comportamenti di mobbing, comporterà l’immediata adozione di azioni riorganizzative del contesto lavorativo in cui tali situazioni si sono determinate.
Azione 4.4
Vigilare sul pieno rispetto della normativa esistente in tema di pari opportunità di accesso al lavoro, e in particolare sul fatto che:
· in tutte le Commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sia riservata alle donne la partecipazione in misura pari ad un terzo, salva motivata impossibilità;
· nei bandi di selezione per l’assunzione o la progressione di carriera del personale sia garantita la tutela delle pari opportunità tra uomini e donne ed evitata ogni discriminazione nei confronti delle donne;
· sia assicurato ugual diritto nelle assunzioni a tempo indeterminato al lavoratore e alla lavoratrice che in precedenza, per l’espletamento della stessa o equivalente mansione, abbiano trasformato il rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto di lavoro a part-time.
Soggetti e Uffici Coinvolti
Responsabili di Area – Segretario – Ufficio Personale. A chi è rivolto
A tutti i dipendenti e ai Responsabili di Area.
DURATA DEL PIANO – DISPOSIZIONI FINALI
Triennale. Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, informazioni, osservazioni, suggerimenti e le possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un aggiornamento adeguato.
L’efficacia delle singole azioni è basata sulla capacità di raggiungere e coinvolgere tutti i soggetti impegnati e coinvolti e/o destinatari delle azioni medesime e sulla capacità dei singoli di dare contenuto e coerenza all’iniziativa e sulla loro motivazione.
* * * * *
Stante il disposto dell’art. 57 del D.Lgs. n. 165/2001, ai sensi del quale le pubbliche amministrazioni costituiscono al proprio interno il “Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”, nonché in ragione di quanto indicato nella Direttiva del 04/03/2011 a firma congiunta del Ministro per la Pubblica Amministrazione e l'Innovazione e del Ministro per le Pari Opportunità, il Comune di Brallo di Pregola provvederà a costituire il Comitato, valutando la possibilità di costituzione in forma associata 
3.1.2 Obiettivi per il miglioramento della salute digitale
La digitalizzazione della Pubblica Amministrazione è una sfida importante per il futuro del nostro paese, con l'obiettivo di rendere i servizi pubblici più efficienti, accessibili e rispondenti alle esigenze dei cittadini e delle imprese. L'Agenzia per l'Italia Digitale ha pubblicato l'edizione 2022-2024 del Piano triennale per l'informatica nella PA, che rappresenta un importante strumento per la definizione e l'implementazione delle strategie e degli interventi per la digitalizzazione del sistema pubblico.
Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute digitale
dell’amministrazione 
	INDICATORE
	VALORE DI PARTENZA
	TARGET 1° ANNO
	TARGET 2° ANNO
	TARGET 3° ANNO

	N. servizi online accessibili esclusivamente con SPID / n. totale servizi erogati
	Servizi anagrafici ivi compresa la dichiarazione di residenza
	Attività di implementazione
	Attività di implementazione
	Attività di implementazione

	N. servizi interamente online, integrati e full digital / n. totale servizi erogati
	
0
	Non si prevede di creare servizi esclusivamente  accessibili online
	Non si prevede di creare servizi esclusivamente  accessibili online

	Non si prevede di creare servizi esclusivamente  accessibili online

	N. servizi a pagamento che consentono uso PagoPA / n. totale servizi erogati a pagamento
	Rendite catastali, Tasse sui rifiuti, Canone unico patrimoniale, diritti di segreteria e riscossione coattiva
	Implementazione delle attività che consentono l’uso di Pago PA
	Implementazione delle attività che consentono l’uso di Pago PA
	Implementazione delle attività che consentono l’uso di Pago PA

	N. di comunicazioni elettroniche inviate ad imprese e PPAA tramite domicili digitali /n. totale di comunicazioni inviate a imprese e PPAA
	Tutte le comunicazioni a soggetti giuridici iscritti nei pubblici registri (INI-PEC ovvero RegInde) vengono effettuate tramite posta elettronica certificata
	Mantenimento
	Mantenimento
	Mantenimento

	N. di dipendenti che nell'anno hanno partecipato ad un percorso formativo di rafforzamento delle competenze digitali/ n. totale dei dipendenti in servizio
	
0
	Dipendenti ufficio anagrafe e servizi generali
	Dipendente ufficio ragioneria e finanziario
	Organizzazione di corsi dedicati 

	Procedura di gestione presenze, assenze, ferie, permessi e missioni e protocollo integralmente ed esclusivamente dematerializzata (si/no)

	
No
	
No
	
No
	
No

	Atti firmati con firma digitale / totale atti protocollati in uscita
	0
	25 %
	50 %
	75 %

	Costi sostenuti in investimenti per ICT/ costi totali per ICT
	Inferiori a € 1000,00
	Incremento del 20 % per migliorare la 
	Mantenimento
	Mantenimento

	PC portatili
	1
	1
	1
	1

	% PC portatili sul totale dei dipendenti
	20 %
	Mantenimento
	Mantenimento
	Mantenimento

	Dipendenti con firma digitale
	4
	Mantenimento
	Mantenimento
	Mantenimento



[bookmark: _Toc136266960][bookmark: _Toc136874916]3.3 Piano dei fabbisogni
La presente sottosezione ha ottenuto il parere del revisore dell’Ente n. 11 del 12.10.2023.
AREA: AMMINISTRATIVO – CONTABILE

SERVIZI: FINANZIARIO – BILANCIO – CONTABILITA’ - ECONOMATO – ADEMPIMENTI FISCALI – PERSONALE – AFFARI GENERALI – TRIBUTI

	RESPONSABILE DEL SERVIZIO –
TITOLARE DI INCARICO DI ELEVATA QUALIFICAZIONE (EQ)
	TAGLIANI Tiziana

	N. RISORSE UMANE ASSEGNATE AL SERVIZIO
	N. 1


AREA: TECNICO - MANUTENTIVA
SERVIZI: URBANISTICA – AMBIENTE – EDILIZIA - LAVORI PUBBLICI – MANUTENZIONI – PROTEZIONE CIVILE – SICUREZZA SUL LAVORO – GESTIONE PATRIMONIO – CONCESSIONI

	RESPONSABILE DEL SERVIZIO –
TITOLARE DI INCARICO DI ELEVATA QUALIFICAZIONE (EQ)
	ROCCHI Giovanni

	N. RISORSE UMANE ASSEGNATE AL SERVIZIO (scavalco d’eccedenza cumulato con scavalco condiviso)
	N. 1



AREA: DEMOGRAFICO
SERVIZI: ANAGRAFE – DEMOGRAFICO – STATO CIVILE – ELETTORALEL – LEVA – CIMITERIALI – ASSISTENZA E SICUREZZA SOCIALE – ISTRUZIONE – ATTIVITA’ CULTURALI – TURISMO RICREAZIONE E SPORT - PROTOCOLLO

	RESPONSABILE DEL SERVIZIO –
TITOLARE DI INCARICO DI ELEVATA QUALIFICAZIONE (EQ)
	GUALDANA Giovanna

	N. RISORSE UMANE ASSEGNATE AL SERVIZIO
	N. 1



AREA: POLIZIA LOCALE E AMMINISTRATIVA
SERVIZI: VIGILANZA – POLIZIA LOCALE – POLIZIA STRADALE – POLIZIA COMMERCIALE E AMMINISTRATIVA – POLIZIA GIUDIZIARIA – POLIZIA AMBIENTALE - SUAP – ATTIVITA’ PRODUTTIVE

	RESPONSABILE DEL SERVIZIO –
TITOLARE DI INCARICO DI ELEVATA QUALIFICAZIONE (EQ)
	NOBILE Domenico

	N. RISORSE UMANE ASSEGNATE AL SERVIZIO
	N. 1



L’art. 6, del D.Lgs. 30/3/2001, n. 165, come modificato da ultimo dall’art. 4 del D. Lgs. n. 75/2017 disciplina l’organizzazione degli uffici e il piano triennale del fabbisogno del personale, da adottare annualmente in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter, nel rispetto delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente e tenuto conto della consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati nell'ambito del potenziale limite finanziario massimo della medesima.
Si portano gli elementi che costituiscono il Piano Triennale del Fabbisogno di Personale:
1) consistenza del personale al 31/12/2022;
2) capacità assunzionale;
3) programmazione delle cessazioni dal servizio;
4) stima dell’evoluzione del fabbisogno del personale, strategie di copertura del
fabbisogno ove individuate;
5) fabbisogno di personale a tempo determinato
6) dotazione organica espressa in termini finanziari quale valore di spesa potenziale riconducendo la sua articolazione in oneri finanziari teorici di ciascun posto in essa previsto, oneri corrispondenti al trattamento economico fondamentale della categoria;
7) le strategie di formazione del personale
8) situazione di soprannumero
Si riporta a seguire il PTFP ed il piano dell’offerta formativa.
PREMESSO:
· l’art. 2 del d.lgs.165/2001 stabilisce che le amministrazioni pubbliche definiscono le linee
fondamentali di organizzazione degli uffici;
· l’art. 4 del d.lgs. 165/2001 statuisce che gli organi di governo esercitano le funzioni di indirizzo politico amministrativo attraverso la definizione di obiettivi, programmi e direttive generali;
· l’art. 6 del d.lgs. 165/2001 prevede che le amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica l’articolo 33, del d.lgs. 165/2001. Nell’ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano l’ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilità e di reclutamento del personale. Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate all’attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente;
· l’art. 89 del d.lgs. 267/2000 dispone che gli enti locali provvedono alla rideterminazione delle proprie dotazioni organiche, nonché all'organizzazione e gestione del personale nell'ambito della propria autonomia normativa ed organizzativa, con i soli limiti derivanti dalle proprie capacità di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti;
· l’art. 33 del d.lgs.165/2001 dispone:
“1. Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di soprannumero o rilevino comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla situazione finanziaria, anche in sede di ricognizione annuale prevista dall’articolo 6, comma 1, terzo e quarto periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal presente articolo dandone immediata comunicazione al Dipartimento della funzione pubblica.
2. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di cui al comma 1 non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto pena la nullità degli atti posti in essere.
3. La mancata attivazione delle procedure di cui al presente articolo da parte del dirigente
responsabile è valutabile ai fini della responsabilità disciplinare.”;
· in materia di dotazione organica l’art. 6, comma 3, del d.lgs. 165/2001 prevede che in sede di definizione del Piano triennale dei fabbisogni, ciascuna amministrazione indica la consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati (…) garantendo la neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente;
· l’art. 22, comma 1, del d.lgs.75/2017, ha previsto che le linee di indirizzo per la pianificazione di personale di cui all'art. 6-ter del d.lgs.165/2001, come introdotte dall'art. 4, del d.lgs.75/2017, sono adottate entro novanta giorni dalla data di entrata in vigore del medesimo decreto e che, in sede di prima applicazione, il divieto di cui all'art. 6, comma 6, del d.lgs.165/2001 e s.m.i. si applica a decorrere dal 30/03/2018 e comunque solo decorso il termine di sessanta giorni dalla pubblicazione delle stesse;
· con Decreto 8/05/2018, il Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha definito le predette “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni pubbliche”, pubblicate sulla Gazzetta Ufficiale del 27 luglio 2018;
· le linee guida (…) definiscono una metodologia operativa di orientamento che le amministrazioni adatteranno, in sede applicativa, al contesto ordinamentale delineato dalla disciplina di settore. Gli enti territoriali opereranno, altresì, nell’ambito dell’autonomia organizzativa ad essi riconosciuta dalle fonti normative, nel rispetto dei vincoli di finanza pubblica riservando agli enti locali una propria autonomia nella definizione dei Piani;
· le linee guida, quindi, lasciando ampio spazio agli enti locali, e individuando per tutte le pubbliche amministrazioni una dotazione organica pari ad una “spesa potenziale massima” affermano: “per le regioni e gli enti territoriali, sottoposti a tetti di spesa del personale, l’indicatore di spesa potenziale massima (della dotazione organica) resta quello previsto dalla normativa vigente”;
DATO QUINDI ATTO CHE, in ossequio all’art. 6 del d.lgs.165/2001 e alle Linee di indirizzo sopra richiamate, è necessario per l’ente definire tale limite di spesa potenziale massima nel rispetto delle norme sul contenimento della spesa di personale e che in tale limite l’amministrazione:
· potrà coprire i posti vacanti, nei limiti delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente, ricordando però che l’indicazione della spesa potenziale massima non incide e non fa sorgere effetti più favorevoli rispetto al regime delle assunzioni o ai vincoli di spesa del personale previsti dalla legge e, conseguentemente, gli stanziamenti di bilancio devono rimanere coerenti con le predette limitazioni;
· dovrà indicare nel PTFP, ai sensi dell’articolo 6, comma 2, ultimo periodo, del d.lgs.165/2001, le risorse finanziarie destinate all’attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente;
RICHIAMATI:
· il D.L. n. 80 in data 09/06/2021 , convertito con modificazioni dalla Legge n. 113 del 06/08/2021, che all’art.6 introduce l’obbligo per gli Enti Locali di adozione di uno strumento programmatico denominato “Piano Integrato di Attività e Organizzazione” PIAO, al fine di assicurare la qualità e la trasparenza dell’attività amministrativa e migliorare la qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese, nonchè procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso;
· Con successivo D.P.R. del 24 giugno 2022, n. 81 sono stati puntualmente indicati gli adempimenti soppressi in quanto assorbiti dal PIAO tra cui (art. 1 comma 1 lettera a) il Piano dei fabbisogni previsto dall’art. 6 comma 1,4 del D.Lgs. 30 marzo 2001 n. 165;
· il D.P.C.M. 30/06/2022 n. 132 con cui è stato definito il contenuto del PIAO suddividendolo in sezioni e sottosezioni e definendo gli elementi di cui è costituito;
· l’art.4 comma 1 lettera c) del DPCM n. 132/2022, che specifica il contenuto del P.T.F.P. elencando gli elementi costitutivi:
· la consistenza di personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale;
· la capacità assunzionale dell'amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa
· la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attività o funzioni;
· le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate;
· le strategie di formazione del personale, evidenziando le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;
· le situazioni di soprannumero o le eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali.
Con D.P.C.M. del 22/07/2022, pubblicato sulla G.U. del 14/09/2022, sono state definite le linee di indirizzo per l’individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle amministrazioni pubbliche;
CONSIDERATO che il piano triennale dei fabbisogni del personale deve essere definito in coerenza con l’attività di programmazione complessiva dell’ente, la quale, oltre ad essere necessaria in ragione delle prescrizioni di legge è:
· alla base delle ragioni costituzionali di buona amministrazione, efficienza, efficacia ed economicità dell’azione amministrativa;
· strumento imprescindibile di un apparato/organizzazione chiamato a garantire, come corollario del generale vincolo di perseguimento dell’interesse pubblico, il miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese;
RILEVATO che la spesa potenziale massima imposta dal vincolo esterno di cui all’art. 1, commi 557 e seguenti, della L. n. 296/2006 e s.m.i., è pari a 230.697,78;
RITENUTO necessario, pertanto, prima di definire la programmazione del fabbisogno di personale, procedere alla revisione della struttura organizzativa dell’Ente e, contestualmente, alla ricognizione del personale in esubero;
CONSIDERATA la consistenza di personale presente nell’organizzazione dell’Ente, anche in relazione agli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, e rilevato che, in tale ambito, NON emergono situazioni di personale in esubero ai sensi dell’art. 33 del Dlgs n.165/2001;
RILEVATO che, con riferimento a quanto sopra, è necessario individuare, in questa sede, sia le limitazioni di spesa vigenti, sia le facoltà assunzionali per questo ente, al fine di una corretta gestione del personale e procedere alla verifica della situazione dell’ente rispetto a tutti i vincoli, limiti, adempimenti e disposti di legge, relativi a:
A) facoltà assunzionali a tempo indeterminato
B) contenimento spesa del personale
DATO ATTO che il piano triennale del fabbisogno di personale 2023/2024/2025, è composto da:
1) consistenza del personale al 31/12/2022;
2) capacità assunzionale;
3) programmazione delle cessazioni dal servizio;
4) stima dell’evoluzione del fabbisogno del personale strategie di copertura del fabbisogno ove individuate;
5) fabbisogno di personale a tempo determinato
6) dotazione organica espressa in termini finanziari quale valore di spesa potenziale riconducendo la sua articolazione in oneri finanziari teorici di ciascun posto in essa previsto, oneri corrispondenti al trattamento economico fondamentale della categoria;
7) le strategie di formazione del personale
8) situazione di soprannumero 
Esposto nel dettaglio come segue:
1) CONSISTENZA PERSONALE IN SERVIZIO AL 31/12/2022 del Comune di Brallo di Brallo di Pregola
 
	Qualifica funzionale
	Profilo Professionale
	Responsabile di Servizio
	Dotazione organica
	Di ruolo
	Non di ruolo
	Esterno (Supplenza/Scavalco)

	Segretario
	
	
	
	
	1
	

	B3
	Operaio
	
	
	2
	
	

	C1
	
	
	
	
	
	

	C3
	Agente di Polizia Locale
	X
	
	1
	
	

	C4
	Istruttore Anagrafe
	X
	
	1
	
	

	D1
	
	
	
	
	
	

	D2
	Istruttore Direttivo Tecnico
	X
	
	
	1
	Convenzione con Comune di Castelletto di Branduzzo

	D5
	Istruttore Direttivo Amministrativo – Contabile
	X
	
	1
	
	

	Totale
	
	
	6
	5
	1
	




DATO ATTO CHE con riferimento alle facoltà assunzionali a tempo indeterminato ai sensi dell’art. 33, comma 2, del D.L. n. 34/2019, convertito in legge n. 58/2019, come modificato dall'art. 1, comma 853, della legge n. 160/2019, i Comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione.
Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-città ed autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di incremento del personale in servizi per i comuni che si collocano al di sotto del predetto valore soglia. I predetti parametri possono essere aggiornati con le modalità di cui al secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia di cui al primo periodo adottano un percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i Comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia;
VISTO il DPCM 17/03/2020 avente ad oggetto “Misure per la definizione della capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni”, finalizzato, in attuazione del citato art. 33 del D.L. 34/12019 convertito nella legge 58/2019, cd “Decreto Crescita” ad individuare, i relativi valori soglia ,differenziati per fascia demografica, del rapporto tra spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell’amministrazione, e la media delle entrate correnti relativi agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel bilancio di previsione, nonché ad individuare le percentuali massime annuali di incremento della spesa di personale a tempo indeterminato per i comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori soglia;
VISTA la Circolare del Ministro della Pubblica Amministrazione, di concerto con il Ministro dell’Economia e delle Finanze e il Ministro dell’Interno, in data 08/06/2020 che fornisce indicazioni anche sulle modalità di calcolo del rapporto tra spese di personale /entrate correnti;
VISTO il Decreto del Ministero dell’Interno del 21/10/2020 con cui all’art. 3 comma 2 fornisce indicazioni riguardo il computo della spesa di personale sostenuta dei Comuni capofila nei rapporti di Segreteria convenzionata;
CONSIDERATO che il Comune di Brallo di Pregola è collocato, ai sensi dell’art. 4 comma 1 del citato decreto, nella fascia dei Comuni con popolazione inferiore ai 1000 abitanti per i quali il valore soglia di virtuosità del rapporto della spesa del personale rispetto alle entrate correnti è pari al 33,59%;
VERIFICATO che, con riferimento alla peculiare situazione di questo ente, il rapporto tra spese di personale riferite al rendiconto 2022, ultimo approvato, e la media delle entrate correnti relativamente agli anni 2020/2021/2022, al netto del FCDE previsto nel bilancio 2022, è pari al 25,97% come risulta dalla tabella seguente:
[image: ]
VERIFICATO che per questo Comune la percentuale sopra indicata si colloca al di sotto del valore soglia di incidenza della spesa di personale, individuato ai sensi dell’art. 4 del decreto ministeriale 17 marzo 2020, e che, pertanto, il Comune di Brallo di Pregola, ente virtuoso, può incrementare teoricamente la spesa del personale registrata nell’ultimo rendiconto approvato, per assunzioni a tempo indeterminato, in coerenza con i piani triennali di fabbisogno di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell’equilibrio di bilancio, sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti, non superiore al valore della soglia individuata ai sensi della tabella 1 del soprarichiamato decreto, che nel caso di Brallo di Pregola è pari al 29,50% e, quindi, ad Euro 27.591,19, come da prospetto di calcolo che segue:
	
	IMPORTI
	Riferimento D.M.

	Spesa di personale anno 2022
	€	203.106,59
	
Art. 4, comma 2

	Spesa massima di personale
	€	230.697,78
	

	Incremento MASSIMO
	€	27.591,19
	



RISULTANZE = Limite rispettato
CONSIDERATO che sulla base dell’attuale normativa la dotazione di personale dell’Ente si compone dei dipendenti in servizio oltre alle figure professionali necessarie per il raggiungimento degli obiettivi programmati e, verificato che la dotazione organica per categorie e profili professionali, redatta in coerenza con il piano triennale dei fabbisogni di personale 2023/2025, con le facoltà assunzionali consentite e con gli strumenti di programmazione finanziaria pluriennale prevede a regime un numero di posti pari a 7, essa è contenuta nel limite potenziale massimo di spesa;
CONCLUSIONI
La programmazione di cui sopra è compatibile con le disponibilità finanziarie e di bilancio dell’ente, trova copertura finanziaria sugli stanziamenti del bilancio di previsione 2023 e del bilancio pluriennale e avviene nel rispetto dei vincoli e delle facoltà assunzionali vigenti.
2) PROGRAMMAZIONE CESSAZIONI DI PERSONALE triennio 2023/2025
Non sono previste cessazioni nell’anno 2023.
Per l’annualità 2024 è prevista la cessazione con decorrenza 31.01.2024 della dipendente (titolare di EQ) Giovanna Gualdana (Istruttore ex cat. C4) con conseguente necessità di programmare l’assunzione di dipendente tramite concorso/mobilità.
Si rappresenta che per esigenze organizzative si procederà all’assunzione di un dipendente, categoria Funzionari, a tempo indeterminato con orario di lavoro parziale al 75% (27 ore) con conseguente necessità di procedere alla successiva modifica della dotazione organica.
3) STIMA DELL’EVOLUZIONE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE E STRATEGIE DI
COPERTURA DEL FABBISOGNO OVE INDIVIDUATE
PER IL TRIENNIO 2023/2025 si prevede:
a) la conferma della programmazione del fabbisogno di personale approvata per il triennio 2024/2026 così come individuata nel Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale approvato con delibera di GC n. 17 del 13.04.2023;
b) il mantenimento della spesa di personale in essere in rapporto alle entrate previste nel triennio;
c) l’aggiornamento dei parametri assunzionali correlati all’approvazione dei Rendiconti 2023 e 2024, essendo evidente che vista la necessità di mantenere il valore soglia, a seguito del calcolo dello stesso, si apporteranno all’apposita sezione del PIAO tutte le modifiche eventualmente indispensabili;
d) che la rimodulazione della dotazione organica, nell’ambito dei PTFP individua quindi volta per volta la dotazione di personale che l’amministrazione ritiene rispondente ai propri fabbisogni e che farà da riferimento altresì per l’applicazione di quelle disposizioni di legge che assumono la dotazione organica come parametro di riferimento;
4) ASSUNZIONI A TEMPO DETERMINATO TRIENNIO 2023/2024/2025:
Allo stato attuale non sono previste assunzioni a tempo determinato.
5) STRATEGIE DI FORMAZIONE
Il Piano Formativo 2023-2025, adottato dal Comune di Brallo di Pregola a favore di tutti i dipendenti, rappresenta uno dei principali supporti operativi al profondo e continuo cambiamento in atto nella P.A.: culturale, generazionale, di modelli organizzativi, di strumenti. Digitalizzazione, flessibilità, inclusività, valorizzazione del team, eccellenza nei servizi erogati e nelle competenze tecniche: sono le parole chiave su cui organizzare l’attività formativa del triennio.
In data 24 marzo 2023 il Ministro della Pubblica amministrazione ha emanato una direttiva inerente la formazione dei dipendenti pubblici.
La Direttiva fornisce, in particolare, “indicazioni metodologiche e operative per la pianificazione, la gestione e la valutazione delle attività formative”, considerate uno dei principali strumenti per migliorare la qualità dei servizi a cittadini e imprese, e affidate ai dirigenti, per i quali rappresentano un obiettivo di performance.
Si parte dalle competenze digitali: la Direttiva prevede che entro il 30 giugno di quest’anno le amministrazioni che non lo hanno ancora fatto aderiscano a Syllabus e che, entro sei mesi dall’iscrizione, forniscano attività di formazione digitale ad almeno il 30% del personale, e poi al 55% entro il 2024 e ad almeno il 75% entro il 2025. Le altre materie su cui viene chiesto ai dipendenti di formarsi sono la transizione ecologica e amministrativa, secondo un’offerta formativa erogata dal Dipartimento della funzione pubblica anche avvalendosi della Sna e di FormezPa. Secondo la Direttiva, inoltre, le Pubbliche Amministrazioni dovranno garantire a ciascun dipendente almeno 24 ore di formazione all’anno, arrivando quindi a circa tre giornate lavorative su base annua da dedicare all’accrescimento delle competenze.
L’obiettivo della formazione sulle competenze digitali è finalizzato al conseguimento, da parte di ciascun dipendente, di un livello di padronanza superiore a quello riscontrato ad esito del test di assessment iniziale per almeno 8 delle 11 competenze descritte nel citato Syllabus “Competenze digitali per la PA” (obiettivo formativo). Più precisamente, ciascun dipendente deve conseguire il miglioramento della padronanza delle competenze oggetto della formazione per almeno un livello (ad esempio, da base ad intermedio); tuttavia, può scegliere di proseguire il percorso di miglioramento delle proprie competenze – tenuto anche conto del fatto che il catalogo della formazione sarà progressivamente aggiornato – fino a giungere al livello di padronanza avanzato. L’obiettivo formativo previsto per i dipendenti dovrà essere conseguito entro sei mesi dall’avvio delle attività formative.
Negli anni successivi, le amministrazioni pianificano nel PIAO lo sviluppo delle competenze digitali dei propri dipendenti in modo tale da assicurare il conseguimento dei seguenti obiettivi:
1. completamento delle attività di assessment e conseguimento dell’obiettivo formativo da
parte di una ulteriore quota del personale non inferiore al 25% entro il 31 dicembre 2024;
2. completamento delle attività di assessment e conseguimento dell’obiettivo formativo da parte di una ulteriore quota del personale non inferiore al 20% entro il 31 dicembre 2025. La verifica dell’andamento della formazione e il monitoraggio del livello di raggiungimento degli obiettivi sopra indicati potrà essere operato, dal referente di ciascuna amministrazione, attraverso l’utilizzo di specifiche funzionalità della piattaforma “Syllabus”.
Questa amministrazione attualmente non è iscritta alla piattaforma Syllabus ma di fatto provvederà all’scrizione entro il termine del 30.06 p.v. garantendo la formazione di almeno il 30% nel 2023 dei propri dipendenti.
Come indicato dal CCNL del 16 Novembre 2022 la formazione del personale svolge un ruolo chiave per poter incrementare la qualità e l’efficacia della PA e garantire processi di riforma e modernizzazione. Ogni ente deve pertanto definire le linee generali di riferimento per la pianificazione delle attività formative e di aggiornamento, delle materie comuni a tutto il personale, di quelle rivolte ai diversi ambiti e profili professionali presente nell’ente, tenendo conto dei principi di pari opportunità tra i lavoratori.
Le attività formative vengono programmate nei piani della formazione del personale, i quali individuano le risorse finanziarie da destinare alla formazione e definiscono metodologie innovative, quali: formazione a distanza, formazione sul posto di lavoro, formazione mista (sia in aula che sul posto di lavoro). E’ consentito agli enti di poter assumere iniziative di collaborazione con altri enti o amministrazioni finalizzate a realizzare percorsi di formazione comuni ed integrati, o la possibilità individuare all’interno del proprio organico, personale qualificato da impiegare come docente peri i percorsi formativi di aggiornamento rivolti a tutto il personale.
· La formazione cosiddetta “interna” può essere organizzata direttamente dai Responsabili di Posizione Organizzative a favore di altri dipendenti, mentre per quella “esterna” ci si avvale di personale qualificato esterno all’ente e può svolgersi in presenza o tramite webinar e e-learning.
· Per formazione obbligatoria si intende quanto previsto a livello normativo in tema di sicurezza sul lavoro, anticorruzione e trasparenza.
· Per formazione trasversale si intende la formazione che coinvolge tutti i dipendenti, con livelli diversi di approfondimento, in ragione della natura pubblica della prestazione, in particolare:
· competenze di base e processi interni: (protocollo, redazione atti)
· procedimenti amministrativi, ordinamento enti locali, contabilità, codice appalti, privacy
· competenze informatiche di base e conoscenza dei software applicativi
· a formazione tecnico-specialistica riguarda l’implementazione delle competenze tecniche di settore e servizi formativi mirati, varia a seconda del Servizio di appartenenza.
Il Comune di Brallo di Pregola stanzia una quota annua per finanziare l’attività di formazione del proprio personale, per quanto riguarda la formazione trasversale, la formazione tecnica e la formazione obbligatoria con riferimento al tema dell’anticorruzione e della trasparenza ed il capitolo di spesa è assegnato al Servizio Personale.
6) SITUAZIONE DI SOPRANNUMERO
L’art. 33 del D.Lgs. n. 165/2001, come sostituito dal comma 1 dell’art. 16 della L. n. 183/2011 (Legge di Stabilità 2012), ha introdotto dall’1/1/2012 l’obbligo di procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di personale, condizione necessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto, pena la nullità degli atti posti in essere;
Nel Comune di Brallo di Pregola non è presente personale in soprannumero, a tal fine non sono pervenute da parte di Responsabili di servizio, dichiarazioni, ai sensi dell’art 33, comma 4, del D.Lgs N. 165/2001, di esuberi di personale.
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Sulla base delle indicazioni fornite dal DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021 in merito alle procedure da adottare per la misurazione della performance dei Dirigenti/Responsabili e delle Strutture ad essi assegnate, il monitoraggio dello stato di avanzamento delle attività connesse al raggiungimento degli obiettivi assegnati a ciascuna struttura sarà effettuato secondo i seguenti passi.
1. I Dirigenti/Responsabili effettueranno il monitoraggio intermedio di tutti gli obiettivi loro assegnati almeno una volta nel corso dell’anno indicando:
a) la percentuale di avanzamento dell’attività;
b) la data di completamento dell’attività (solo se l’attività è conclusa);
c) inserendo nelle note spiegazioni circa le modalità di completamento, evidenziando eventuali criticità superate o che hanno reso impossibile il completamento dell’obiettivo.
2. Alla conclusione dell’anno i Dirigenti/Responsabili effettueranno il monitoraggio conclusivo degli obiettivi indicando per ciascuno di essi le medesime informazioni indicate nel precedente elenco.
3. Il monitoraggio parziale e quello conclusivo saranno esaminati dall’Organismo di valutazione.






Allegati:
1. Sistema di misurazione delle performance
2. Piano delle performance e degli obiettivi
3. PTPCT 2023 – 2025 e relativi allegati
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ANNO

Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'anno 2023

ANNO VALORE FASCIA

Popolazione al 31 dicembre 2022 487

a

ANNI VALORE

Spesa di personale da ultimo rendiconto di gestione approvato (v. foglio "Spese di personale-Dettaglio") 2022

(a)

203.106,59 €

(l)

Spesa di personale da rendiconto di gestione 2018

(a1)

305.216,87 €

2020 810.226,14 €

2021 795.732,62 €

2022 779.904,27 €

Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo triennio 795.287,68 €

Importo Fondo crediti di dubbia esigibilità (FCDE) stanziato nel bilancio di previsione dell'esercizio 2022 13.261,32 €

Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE

(b)

782.026,36 €

Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a) / (b)

(c)

25,97%

Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 1 DM

(d)

29,50%

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

(e)

33,50%

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

(f)

27.591,19 €

Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da Tabella 1

(f1)

230.697,78 €

Percentuale massima di incremento spesa di personale da Tabella 2 DM nel periodo 2020-2024 2023

(h)

34,00%

Incremento annuo della spesa di personale in sede di prima applicazione Tabella 2 (2020-2024) - (a1) * (h)

(i)

103.773,74 €

Resti assunzionali disponibili (art. 5, c. 2) (v. foglio "Resti assunzionali")

(l)

48.276,00 €

Migliore alternativa tra (i) e (l) in presenza di resti assunzionali (Parere RGS)

(m)

103.773,74 €

Tetto di spesa comprensivo del più alto tra incremento da Tab. 2 e resti assunzionali - (a1) + (m)

(m1)

408.990,61 €

Confronto con il limite di incremento da Tabella 1 DM (Parere RGS) - (m1) < (f)

(n)

230.697,78 €

Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno 2023

(o)

230.697,78 €

ENTE VIRTUOSO



COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINANZIARI

Entrate correnti da rendiconti di gestione dell'ultimo triennio (al netto di eventuali entrate relative alle eccezioni 1 e 2 del 

foglio "Spese di personale-Dettaglio")

ENTE VIRTUOSO
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Tutti i Comuni della Provincia di Pavia

Abbiategrasso, Albairate, Besate, Binasco, Bubbiano,
Calvignasco, Casarile, Cassinetta di Lugagnano,
Cisliano, Gaggiano, Gudo Visconti, Lacchiarella,
Morimondo, Motta Visconti, Noviglio, Ozzero,
Robecco sul Naviglio, Rosate, San Zenone al Lambro,
Vernate, Zelo Surrigone, Zibido San Giacomo

22 Comuni della Provincia di Milano





