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Premessa

Con il decreto legge n. 80 del 9 giugno 2021 “Misure urgenti per il rafforzamento della capacita amministrativa delle
pubbliche amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR), e per I’efficienza
della giustizia” convertito, con modificazioni, dalla legge n. 113 del 6 agosto 2021, all’articolo 6, ¢ stata prevista 1’adozione,
da parte di tutte le pubbliche amministrazioni di cui all’articolol, c. 2, del D.Igs. n. 165 del 30 marzo 2001, di un Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), che riunisce in quest’unico atto tutta la programmazione, finora inserita in
piani differenti come previsto dal CAPO 1V della legge regionale 23 luglio 2010, n. 22 e successive modificazioni.

Per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti ¢ prevista I’adozione di un PIAO con modalita semplificate, ai sensi
dell’articolo 6 del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione, adottato ai sensi dell’articolo 6, comma 6, del DL
n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021 e pubblicato in data 30 giugno 2022.

Infatti, con il PIAO, che ha durata triennale, ma ¢ aggiornato annualmente “a scorrimento”, si vuole garantire la massima
semplificazione, sostenere una visione integrata e complessiva dei diversi aspetti di programmazione, garantire la qualita e
la trasparenza dei servizi per cittadini e imprese e la progressiva reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto
di accesso, nel rispetto del D.1gs. 150/2009 e della 1. 190/2012.

11 PIAO ricomprende e declina in modo integrato e coordinato:

a) Il Piano della Performance, che definisce gli obiettivi programmatici e strategici della performance Ente stabilendo
il necessario collegamento della performance individuale ai risultati della performance organizzativa;

b) 1l PianoTriennale della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza (PTPCT), che ¢ finalizzato alla piena
trasparenza dei risultati dell’attivita e dell’organizzazione amministrativa nonché a raggiungere gli obiettivi in
materia di contrasto alla corruzione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita agli
indirizzi adottati dall’ANAC con il Piano Nazionale Anticorruzione;

¢) il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA), che stabilisce le modalita di svolgimento del lavoro agile quale
modalita alternativa allo svolgimento della prestazione lavorativa in presenza, e in particolare le misure
organizzative, i requisiti tecnologici, gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche
in termini di miglioramento dell’efficacia e dell’efficienza dell’azione amministrativa, della digitalizzazione dei
processi, nonché della qualita dei servizi erogati;

d) il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale (PTFP) che, compatibilmente con le risorse finanziarie ad esso
riconducibili, definisce gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse;

e) il Programmadi Formazione e aggiornamento, che individua gli obiettivi formativi annuali;

f) il Piano delle Azioni Positive (PAP), documento triennale obbligatorio, che da attuazione alle disposizioni
contenute nel D.1gs. 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo edonna, a norma dell’articolo 6
della L. 28 novembre 2005, n. 246” ¢ contiene le iniziative programmate dall’Ente volte alla rimozione degli ostacoli
che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

Le finalita del PIAO sono:

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

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

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla missione pubblica
complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

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

11 PIAO inoltre sintetizza il concetto di VALORE PUBBLICO, ovvero il livello di benessere economico, sociale,
ambientale, sanitario, dei cittadini, del territorio, delle imprese e degli altri stakeholders creato da un’amministrazione
pubblica, seppur di ridotte dimensioni (al quale contribuisce tutta una complessa filiera di enti pubblici e soggetti privati).

Tale valore pubblico, misurabile e monitorabile nel tempo, per il triennio di riferimento consiste nel concorrere, a livello
locale, agli obiettivi legati al risparmio energetico e all’efficientamento, anche in linea con i principi inseriti all’interno
del Regolamento dell’U.E. 2022/1369 del 05.08.2022 e con le indicazioni operative fornite dal Dipartimento della
funzione pubblica presso la Presidenza del Consiglio dei Ministri relative alle “Dieci azioni per il risparmio energetico e
l'uso intelligente e razionale dell’energia nella Pubblica Amministrazione”.



Percorso procedurale

Il percorso procedurale di adozione del PIAO ¢ disciplinato dal d.1. 80/2021, convertito, con modificazione, dalla legge 6
agosto 2021, n. 113 e correlati atti attuativi adottati con decreto del Ministro per la pubblica amministrazione del
30.06.2022.

Essendo il Comune di Gressoney-Saint-Jean un ente con meno di 50 dipendenti, il presente documento viene redatto in
modalita semplificata, secondo lo schema che segue, anche tendo conto delle linee guida fornite in tal senso da ANCI, cui
si fa richiamo.

Riferimenti normativi

L’articolo 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto
2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), che assorbe
una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa — in particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale
per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei
fabbisogni del personale - quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito
del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla
Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica) ai
Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati
dall’ANAC ai sensi della legge n.190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche
normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto
del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’articolo6, commab bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’articolo 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’articolo 7, comma 1 del
decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, la data di scadenza per
I’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione ¢ stata fissata al 30 giugno 2022.

A partire dall’anno 2023 il nuovo documento di programmazione deve essere adottato da tutte le PA entro il 31 gennaio
di ogni anno. Il Presidente dell’ ANAC, con comunicato in data 17.01.2023, ha reso noto che per gli enti locali il termine
ultimo per I’approvazione del PIAO 2023/2025 ¢ fissato al 30 maggio 2023, a seguito del differimento del termine per
I’approvazione del bilancio al 30 aprile 2023 disposto dalla legge 29 dicembre 2022, n. 197 (art. 1, comma 775).

Con D.M. 30 giugno 2022 n. 132 “Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato di attivita e
organizzazione” ¢ stato adottato il Piano tipo e la guida alla compilazione. L’articolo 6 del D.M. 30 giugno 2022, n. 132,
disciplina le parti del Piano tipo da inserire all’interno del PIAO nel caso di enti con meno di cinquanta dipendenti:



SEZIONE/SOTTOSEZIONE CONTENUTO DELLA SEZIONE/SOTTOSEZIONE AMMINISTRAZIONI AMMINISTRAZIONI CON MENO DI 50
DI PROGRAMMAZIONE CON PIU’ DI 50 DIPENDENTI
DIPENDENTI
1. SCHEDA Contiene i dati identificativi dell’Amministrazione quali ad esempio: denominazione,
ANAGRAFICA DELLA | indirizzo, codice fiscale/partita IVA, generalita del Sindaco, numero dei dipendenti al 31 SI SI
AMMINISTRAZIONE dicembre dell’anno precedente, numero di abitanti al 31 dicembre dell’anno precedente,
telefono, sito internet, indirizzo e-mail, indirizzo PEC.
2.SEZIONE2:VALOREPUBBLICO,PERFORMANCEEANTICORRUZIONE
2.1 Valore pubblico Contiene i riferimenti alle previsioni generali contenute nella Sezione Strategica del
Documento Unico di Programmazione (articolo 3, comma 2 DM). SI NO
Non si applica ai Comuni 1’elaborazione degli indicatoridi outcome/impatti, anche con
riferimento alle misure di benessere equo e sostenibile (Sustainable Development Goals
dell’Agenda ONU 2030; indicatori di Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e
CNEL).
2.2 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. SI NO

150 del 2009.

Sebbene le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non
prevedano 1’obbligatorieta 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
facolta espressamente prevista dall’articolo 169,
comma3, 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 articolo 10, comma 1 del
D.lgs. 150/2009 espressamente destinato alla
generalita delle Pubbliche amministrazioni e come tale,
da considerarsi strumento obbligatorio [...]”, si
suggerisce, anche al fine della successiva distribuzione
della retribuzione di risultato ai
Dirigenti/Responsabili/Dipendenti,  di  procedere
ugualmente alla predisposizione dei contenuti della
presente sottosezione.




3. SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Presenta il modello organizzativo dell’Ente ed in particolare illustra:

- Organigramma; SI SI
- Livelli di responsabilita organizzativa, numero di Dirigenti ¢ numero di Posizioni
Organizzative, sulla base di quattro dimensioni:
O  inquadramento contrattuale (o categorie);
O  profilo professionale (possibilmente non ingessato sulle declaratorie da
CCNL);
O  competenze tecniche (saper fare);
O  competenze trasversali (saper essere-softskill).
- Numero dei dipendenti medi per ciascuna unita organizzativa;
- Eventuali interventi sul modello organizzativo per assicurare la sua coerenza rispetto agli
obiettivi di valore pubblico identificati nella specifica sezione
3.2 Organizzazione del lavoro | Indicazione, in coerenza con gli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione collettiva
agile nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche SI SI
da remoto (ad es., lavoro agile, telelavoro), adottati dall’amministrazione:
In particolare,devono essere indicati:
. le misure abilitanti in termini organizzativi, di piattaforme tecnologiche e di competenze
professionali;
. gli obiettivi connessi alla prestazione resa in lavoro agile con specifico riferimento alla
performance individuale;
. il contributo connesso al miglioramento della performance organizzativa di Ente e di
struttura organizzativa.
3.3 Piano Ilustrazione dei seguenti elementi:
Triennale del e rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente; SI SI
Fabbisogno di . programmazione strategica delle risorse umane, valutata sulla base dei seguenti fattori;
Personale

. capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;

e stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;

e stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, alla digitalizzazione dei
processi, alle esternalizzazioni/internalizzazioni o a potenziamento/dismissione di
servizi/attivita/funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una
discontinuita nel profilo delle risorse umane in termini di profili di competenze e/o
quantitativi.

In aggiunta agli elementi di cui al precedente elenco, le Amministrazioni possono

facoltativamente illustrare nella presente sezione i seguenti elementi:

- obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse umane sulla base delle priorita
strategiche dell’Ente;

- strategie di attrazione e acquisizione delle competenze necessarie a realizzare i
programmi dell’Ente;

- programmazione della formazione del personale al fine dell’aggiornamento e/o
riqualificazione professionale.




4. MONITORAGGIO

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi

dell’articolo6, comma 3, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni,

in legge 6 agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all’articolo 5, del Decreto del

Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano

Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) sara effettuato:

- secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e
“Performance”;

- secondo le modalita definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi
corruttivi e trasparenza”;

- su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV)
di cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di
valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267,
relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla
coerenza con gli obiettivi di performance.

SI

NO

Sebbene I’allegato al Decreto del Ministro per la Pubblica
Amministrazione del 30 giugno 2022 non indichi il
monitoraggio quale sezione obbligatoria per gli Enti con meno
di 50 dipendenti, si suggerisce di provvedere ad elaborare tale
sezione, poiché funzionale alla chiusura del ciclo di
pianificazione e programmazione e all’avvio del nuovo ciclo
annuale, nonché necessaria per I’erogazione degli istituti
premianti e la verifica del permanere delle condizioni di
assenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o
ipotesi di disfunzioni amministrative significative, tali  per
cui si debba procedere all’aggiornamento anticipato della
sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”.




SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di GRESSONEY-SAINT-JEAN

Indirizzo: Loc. Villa Margherita n. 1

Codice fiscale: 00109710079

Partita Iva: 00108510074

Sindaco: Mattia ALLIOD

Numero dipendenti al 31dicembre anno precedente (2022): n. 14
Numero abitanti al 31dicembre anno precedente (2022): n. 768
Telefono: 0125.355192

Sito internet: www.comune.gressoneystjean.ao.it

E-mail: info@comune.gressoneystjean.ao.it

PEC: protocollo@pec.comune.gressoneystjean.ao.it

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di Programmazione Sezione non dovuta, anche se si rinvia al Documento Unico di
Valore pubblico Programmazione 2023-2025 di cui alla deliberazione di Consiglio
Comunale n. 3 del 26.01.2023 ed al piano triennale delle opere
pubbliche 2023/2025 ed al piano biennale delle forniture e dei
servizi, contenenti la programmazione degli investimenti in
materia di efficientamento energetico e miglioramento
dell’approvvigionamento idrico per il territorio comunale e gli
obiettivi di digitalizzazione e utilizzo di strumenti innovativi per
I’Ente da mettere in atto mediante I’adesione ai Bandi PA Digitale

2026.
Sottosezione di programmazione Piano della Performance 2023-2025: Allegato 1 al presente
Performance documento.

Piano delle azioni positive 2022-2024, di cui alla deliberazione -
della Giunta comunale n. 61 del 23.06.2022: Allegato 2 al presente
documento.

Sottosezione di programmazione Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della
Rischi corruttivi e trasparenza Trasparenza 2023/2025: Allegato 3 al presente documento.
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Sottosezione di programmazione
Struttura organizzativa

Struttura organizzativa, di cui all’Allegato 4 al presente
documento.

Sottosezione di programmazione
Organizzazione del lavoro agile

Nelle more della regolamentazione del lavoro agile, ad opera dei
contratti collettivi regionali di lavoro che disciplineranno a
regime I’istituto per gli aspetti non riservati alla fonte unilaterale,
cosi come indicato nelle premesse delle “Linee guida in materia
di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adottate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica il 30 novembre 2021 e per
le quali ¢ stata raggiunta I’intesa in Conferenza Unificata, ai
sensi dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo 28 agosto
1997, n. 281, in data 16 dicembre 2021, Iistituto del lavoro agile
presso il Comune di Gressoney-Saint-Jean rimane regolato dalle
disposizioni di cui alla vigente legislazione. Si rimanda
all’Allegato 5 al presente documento.

Sottosezione di programmazione
Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale

Piano triennale del fabbisogno del personale 2023-2025, di cui alla
deliberazione del Consiglio dei Sindaci n. 6 del 16.12.2022,
allegata alla presente sotto il n. 6.

SEZIONE 4. MONITORAGGIO

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’articolo 6, comma 3 del decreto
legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di
cui all’articolo 5, del Decreto del Ministro per la PubblicaAmministrazione concernente la definizione del contenuto
del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) non sara effettuato trattandosi di Comune con meno di 50

dipendenti.




Allegato 1
SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di programmazione Performance

PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE
2023/2025
integrato con il
PIANO DELLA PERFORMANCE
2023/2025




Performance

La Sezione Performance ¢ redatta secondo le Linee guida del sistema di misurazione e valutazione della performance
organizzativa ¢ individuale degli enti facenti parte del comparto unico regionale di cui all’articolo 1, comma 1, della legge
regionale 23 luglio 2010, n. 22, approvate con deliberazione della Giunta regionale n. 3771 del 30 dicembre 2010.

Le fasi ed i soggetti del processo della Performance

Il processo di misurazione e di valutazione della Performance ¢ contraddistinto dalle seguenti finalita:

- consentire la massima chiarezza delle funzioni e delle responsabilita dei soggetti legittimati ad avere un ruolo attivo nel
processo di misurazione e valutazione della performance;

- consentire il coordinamento tra i diversi soggetti coinvolti;

- disporre di strumenti di monitoraggio degli obiettivi.

Nell’organizzazione del Comune di Gressoney-Saint-Jean viene assicurata la negoziazione degli obiettivi, degli indicatori e
dei target al fine di soddisfare il principio della partecipazione attiva del personale dirigente, che a sua volta deve favorire il
coinvolgimento del personale afferente alla propria struttura organizzativa al fine di assicurare il processo a cascata
nell’assegnazione degli obiettivi al personale del comparto.

Il processo parte dai documenti di programmazione tecnica e finanziaria, ovvero dal Documento di Programmazione
Triennale (DUPS) e dal bilancio di previsione, coordinati con gli obiettivi specifici indicati dall’Amministrazione e dallo
stanziamento di bilancio.

Si espongono sinteticamente le fasi del ciclo di gestione della performance, i soggetti coinvolti, le responsabilita, 1 tempi,
fermo restando che possono variare in presenza di sopravvenute specifiche disposizioni di Legge.

11 Sistema di valutazione della Performance

La legge regionale 23 luglio 2010, n. 22, recante "Nuova disciplina dell'organizzazione dell'Amministrazione regionale e
degli enti del comparto unico della Valle d'Aosta. Abrogazione della legge regionale 23 ottobre 1995, n. 45, e di altre leggi
in materia di personale", secondo quanto disposto dall’articolo 1, comma 2, disciplina I’organizzazione anche degli Enti
locali: le disposizioni concernenti la dirigenza e i rapporti di lavoro sono volte ad assicurare il rispetto e la realizzazione dei
principi di imparzialita, trasparenza, efficienza, efficacia, economicita, pari opportunita, responsabilita, semplificazione,
partecipazione ai procedimenti amministrativi, accesso ai documenti amministrativi, coordinamento e collaborazione tra
organi e strutture, distinzione tra le funzioni di direzione politico-amministrativa e di controllo degli organi di governo ¢ le
funzioni di gestione dei dirigenti.

L’articolo 3, comma 1, della legge, fissa in tema di monitoraggio della performance, il principio secondo cui “gli organi di
direzione politico-amministrativa degli enti di cui all’articolo 1, comma 1, definiscono e promuovono la realizzazione degli
obiettivi e dei programmi da attuare e verificano la rispondenza dei risultati della gestione amministrativa alle direttive
impartite e ’andamento della performance organizzativa rispetto agli obiettivi definiti e assegnati”.

L’articolo 3, comma 2, lett. g), precisa poi che gli organi di direzione politico-amministrativa provvedono, in particolare, “al
controllo e alla verifica della rispondenza dei risultati gestionali alle direttive generali impartite, secondo le modalita previste
dalla Legge e dai provvedimenti di organizzazione”.

L’articolo 31 introduce i riferimenti a un articolato sistema di misurazione e valutazione della performance, stabilendo che
“al fine di valutare la performance organizzativa e individuale, gli enti di cui all’articolo 1, comma 1, adottano
progressivamente un apposito sistema di misurazione e valutazione, nel rispetto delle relazioni sindacali ove previste dal
contratto collettivo regionale di lavoro. Il sistema di misurazione e valutazione della performance individua le fasi, i tempi,
le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e valutazione della performance, le modalita di raccordo
e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti e con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio”.

Gli articoli 32, 33 e 34 definiscono rispettivamente la performance organizzativa, la performance individuale dei dirigenti e
la performance individuale del personale.

L’articolo 37 definisce i principi del sistema incentivante stabilendo che “Al fine di favorire il merito e la produttivita dei
singoli, gli enti di cui all'articolo 1, comma 1, promuovono il miglioramento della performance organizzativa e individuale
anche attraverso l'utilizzo di sistemi premianti, secondo logiche meritocratiche che evitino la corresponsione di trattamenti
economici indifferenziati e generalizzati, con le modalita stabilite nei provvedimenti di organizzazione e nel rispetto dei criteri
generali definiti nel contratto collettivo regionale di lavoro; i sistemi premianti sono, in particolare, volti a valorizzare i
dipendenti che conseguono i migliori risultati e quelli coinvolti in progetti innovativi che incrementano la qualita delle attivita
e dei servizi offerti con l'attribuzione di incentivi di sviluppo economico o di carriera”.

L’articolo 25 introduce la formazione e 1’aggiornamento della dirigenza quale parametro per il sistema di misurazione e
valutazione della performance.

La deliberazione di Giunta regionale n. 3771 del 30 dicembre 2010, recante “Approvazione delle linee guida del sistema di



misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale degli enti del comparto di cui all'articolo 1, comma
1, della legge regionale 23 luglio 2010, n. 22” descrive gli strumenti del sistema di misurazione e valutazione della
performance e fornisce alcune indicazioni in merito alle fasi e ai tempi in cui si articola il processo ¢ alle sue modalita di
raccordo ed integrazione con i sistemi di controllo esistenti e con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio.
Il Testo Unico delle disposizioni contrattuali di primo livello relative alla dirigenza del comparto unico della Regione Valle
d’Aosta, sottoscritto in data 5 ottobre 2011, in cui, agli articoli 24 e 25, definisce rispettivamente la competenza in materia di
performance individuale dei dirigenti e ’indice della performance individuale dei dirigenti. L’articolo 47, comma 11, dispone
in materia di formazione e aggiornamento professionale dei dirigenti. L’ articolo 62 disciplina la retribuzione di risultato.

Il Testo Unico delle disposizioni contrattuali, economiche e normative delle categorie del comparto unico della Valle d’Aosta,
sottoscritto in data 13 dicembre 2010, all’articolo 135 disciplina il salario di risultato dei dipendenti degli Enti locali. Gli
articoli 150 e 151 definiscono 1’allocazione delle risorse del Fondo Unico Aziendale, annualmente destinate a sostenere le
iniziative rivolte a migliorare la produttivita, I’efficienza e I’efficacia dei servizi e finalizzate a promuovere reali e significativi
miglioramenti nei livelli di efficienza ed efficacia degli enti e delle amministrazioni e di qualita dei servizi istituzionali.

Il processo di valutazione

Il processo di valutazione avviene annualmente, viene effettuato al termine dell’esercizio amministrativo di riferimento e una
volta ottenuta la documentazione necessaria per la valutazione degli obiettivi (relazione della performance, PEG consuntivo).
Il processo di valutazione deve concludersi entro il mese di giugno dell’anno successivo a quello di riferimento della
valutazione. La verifica del raggiungimento degli obiettivi e 1’attestazione dei comportamenti organizzativi individuali &
validata attraverso un’apposita relazione di valutazione, di cui agli allegati c), d), e) e f) del presente documento.

La valutazione del Segretario ¢ disposta dall’organo di direzione politico-amministrativa (ovvero dal Sindaco di ciascun
comune dell’Ambito Unico ottimale) informato 1’organo esecutivo di riferimento (ovvero la Conferenza dei Sindaci
dell’ Ambito). E necessario che la valutazione avvenga attraverso un confronto diretto tra i soggetti, in un momento dedicato,
attraverso 1’illustrazione delle attivita svolte e il confronto sul grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati.

Nel caso in cui I’organo di direzione politico-amministrativa e il Segretario non giungano ad una valutazione condivisa, prima
della determinazione della valutazione, uno dei due soggetti puo chiedere alla Commissione Indipendente di Valutazione
della performance il contraddittorio. La Commissione Indipendente di Valutazione, una volta chiamata ad intervenire,
assicura il contraddittorio, convocando gli interessati congiuntamente per essere uditi. L’erogazione del salario di risultato
non puo avvenire fino a quando la valutazione non ¢ condivisa da entrambe i soggetti.

Nel caso in cui I"organo di direzione politico-amministrativa e il Segretario giungano ad una valutazione condivisa, la
relazione deve essere validata da entrambe i soggetti. La relazione di valutazione deve poi essere trasmessa alla Commissione
Indipendente di Valutazione, istituita presso la Presidenza della Regione, Dipartimento personale e organizzazione, e
operativa per gli Enti locali della Valle d’Aosta presso il Consorzio degli Enti locali della Valle d’Aosta, per consentire
I’assolvimento delle competenze a essa attribuite, in particolare il monitoraggio del sistema di misurazione e valutazione della
performance degli Enti locali.

La valutazione dei Responsabili di servizio ¢ effettuata dal Segretario in merito al raggiungimento degli obiettivi e ai
comportamenti individuali. E necessario che la valutazione avvenga attraverso un confronto diretto tra i soggetti, in un
momento dedicato, attraverso 1’illustrazione delle attivita svolte e il confronto sul grado di raggiungimento degli obiettivi
assegnati.

Prima dell’eventuale determinazione di valutazione negativa il Segretario assicura il contraddittorio al Responsabile di
servizio.

La valutazione del personale inquadrato nelle categorie ¢ effettuata dal Responsabile di servizio. Il Segretario deve
condividere la valutazione con il Responsabile di servizio di riferimento rispetto all’unitd organizzativa di competenza del
personale valutato.

E’ necessario che la valutazione avvenga attraverso un confronto diretto tra i soggetti, in un momento dedicato, attraverso
I’illustrazione delle attivita svolte e il confronto sul grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati.

Prima dell’eventuale determinazione di valutazione negativa il valutatore assicura il contraddittorio al dipendente.

Si precisa che il compenso incentivante non spetta nel caso di presenza effettiva sul luogo di lavoro di durata inferiore a 120
giorni anche non consecutivi rispetto all’anno.

Il termine minimo riferito al periodo di servizio per il personale delle categorie e per il personale dirigente ¢ derogato per i
dipendenti con rapporto di lavoro di durata indeterminata che terminano in corso d’anno 1’attivita lavorativa.

Il salario di risultato non spetta ai dipendenti collocati in aspettativa per mandato politicomma



Di seguito si riporta lo schema delle fasi e delle scadenze del processo di valutazione

Fasi collegate con il processo di valutazione Scadenza

1. Approvazione del piano della performance Entro il 31 gennaio dell’anno X
(e conseguente definizione degli obiettivi di performance)

2. Approvazione del documento equivalente al PEG preventivo
(e conseguente definizione degli obiettivi di PEG)

3. Eventuali variazioni al piano della performance e al PEG Nel corso dell’anno X

Approvazione della relazione al piano della performance e | Entro il mese di giugno dell’anno
relativa trasmissione alla Commissione Indipendente di | X+1
Valutazione (CIV)

5. Approvazione dell’equivalente PEG consuntivo

6. Colloquio di valutazione tra il Responsabile di servizio/segretario | Entro il mese di giugno' dell’anno
e il personale dell’unita organizzativa X+1

7. Colloquio di valutazione tra il segretario e i Responsabili di
servizio

8. Colloquio di valutazione tra 1’organo di direzione politico-
amministrativa e il segretario

9. Erogazione del salario di risultato

I criteri e le modalita di valutazione:

a) I soggetti valutati

Il sistema di valutazione della performance ¢ applicabile al seguente personale in servizio presso 1’ente:

e i segretari e i dirigenti di cui al Testo Unico delle disposizioni contrattuali di primo livello relative alla dirigenza del
comparto unico della Regione Valle d’Aosta, sottoscritto in data 5 ottobre 2011;

o il personale dipendente inquadrato nelle categorie di cui al Testo Unico delle disposizioni contrattuali, economiche e
normative delle categorie del comparto unico della Regione Valle d’Aosta, sottoscritto in data 13 dicembre 2010.

b) Elementi oggetto di valutazione

Ogni dipendente dell’ente sara valutato, con pesi diversi a seconda del proprio ruolo all’interno dell’organizzazione, sui

seguenti elementi:

1. la performance organizzativa dell’ente, legata al raggiungimento degli obiettivi strategici contenuti nel piano della
performance;

2. la performance di unita organizzativa, connessa ai centri di responsabilita e legata alla realizzazione dei programmi e dei
progetti contenuti nel Piano esecutivo di gestione (PEG);

3. icomportamenti organizzativi individuali, legati al dizionario dei comportamenti organizzativi.

Nei paragrafi successivi sono illustrati in maniera piu dettagliata i diversi elementi oggetto di valutazione, con particolare
attenzione ai collegamenti con gli strumenti di programmazione e le modalita di valutazione.

¢) La valutazione della performance organizzativa dell’ente

La performance organizzativa dell’ente nel suo complesso concerne |’orientamento dell’intera organizzazione al
raggiungimento degli obiettivi che I’Ente locale si € posto e che sono stati individuati attraverso il Piano della performance.
Gli obiettivi della performance organizzativa dell’ente esprimono il risultato che 1’organizzazione intende conseguire per la
soddisfazione dei bisogni dei cittadini e devono essere coerenti con la strategia definita nella missione e nella visione. Gli
obiettivi devono rispondere ai seguenti criteri:

a. rilevanza dell’obiettivo nell’ambito delle attivita svolte dall’unita organizzativa: ¢ necessario concentrare 1’attenzione
sulle linee di attivita di maggiore rilevanza tra quelle svolte dalla struttura organizzativa. Puo trattarsi di linee di attivita
correlate sia a obiettivi strategici sia a obiettivi operativi o eventualmente anche gestionali.

b. misurabilita dell’obiettivo: il raggiungimento degli obiettivi assegnati deve essere verificabile. In fase di assegnazione
dell’obiettivo, pertanto, occorre individuare indicatori ben definiti, corredati dalle modalita di calcolo del loro valore e dai
dati elementari posti a base dei calcoli.



c. controllabilita dell’obiettivo da parte della struttura organizzativa: ¢ necessario che il conseguimento dell’obiettivo
dipenda in misura assolutamente prevalente dall’attivita svolta dai valutati stessi e dalla loro struttura.

d. chiarezza del limite temporale di riferimento: I’obiettivo ha al massimo durata annuale. La data di completamento
dell’obiettivo deve essere indicata in maniera certa.

11 grado di raggiungimento degli obiettivi della performance organizzativa viene indicato all’interno della relazione annuale
sulla performance, che il comune trasmette alla Commissione Indipendente di Valutazione (CIV) per la sua convalidazione.
La valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi della performance organizzativa dell’ente viene effettuata in sede
di processo di valutazione, sulla base delle risultanze della relazione al piano della performance, attribuendo i seguenti
punteggi:

e  Obiettivo non raggiunto: 0 punti

e  Obiettivo parzialmente raggiunto: 1- 50 punti

e  Obiettivo raggiunto: 51- 90 punti

e Obiettivo raggiunto con livelli di eccellenza: 91-100 punti

Il livello di eccellenza viene raggiunto nel caso in cui 1’obiettivo ¢ raggiunto con un particolare apporto innovativo, una
importante qualita delle azioni, in termini di esattezza, chiarezza, precisione e rispetto della tempistica.

La valutazione della performance organizzativa dell’ente viene effettuata dalla Giunta comunale con ’approvazione della
relazione annuale sulla performance.

d) La valutazione della performance di unita organizzativa

La performance di unita organizzativa concerne ’orientamento della singola unita organizzativa al raggiungimento degli
obiettivi gestionali assegnati attraverso il piano esecutivo di gestione (PEG) preventivo.
Gli obiettivi indicati nel PEG consistono in obiettivi gestionali che vengono affidati all’apparato amministrativo al fine di
garantire una corretta gestione coerente con i principi di efficienza, efficacia ed economicita. Come indicato nel manuale di
gestione del PEG, nel proporre gli obiettivi, gli amministratori e i titolari dei diversi centri di costo devono considerare che
non ¢ possibile individuare:
e obiettivi generici, per i quali non ¢ stato individuato 1’indicatore atteso o non sono state create le condizioni per
valutare in modo preciso ’attivita da svolgere;
e obiettivi corrispondenti ad adempimenti amministrativi obbligatori, salvo che sia evidenziata la misura del
miglioramento atteso;
e obiettivi di semplice destinazione della spesa, anziché di risultato atteso;
e obiettivi incoerenti con i programmi dell’ Amministrazione o incoerenti con altri obiettivi espressi dal medesimo o da
altro centro di costo dell’ente;
e obiettivi privi di misura o con misure inidonee a registrare in modo oggettivo 1’indicatore atteso.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi viene indicato all’interno del PEG a consuntivo, che di norma viene approvato dalle
amministrazioni locali contestualmente al rendiconto della gestione. Il PEG costituisce uno strumento indispensabile per la
valutazione del raggiungimento degli obiettivi in quanto al suo interno viene indicato se sono stati raggiunti o meno gli
obiettivi indicati nel PEG preventivo.

La valutazione del grado di raggiungimento della performance di unita organizzativa viene effettuata in sede di processo di
valutazione, sulla base delle risultanze PEG consuntivo, attribuendo i seguenti punteggi:

e Obiettivo non raggiunto: 0 punti

e Obiettivo parzialmente raggiunto: 1- 50 punti

e Obiettivo raggiunto: 51- 90 punti

e Obiettivo raggiunto con livelli di eccellenza: 91-100 punti

11 livello di eccellenza viene raggiunto nel caso in cui 1’obiettivo ¢ raggiunto con un particolare apporto innovativo, una
importante qualita delle azioni, in termini di esattezza, chiarezza, precisione e rispetto della tempistica.

La valutazione del grado di raggiungimento della performance di unita organizzativa viene effettuata dalla Giunta comunale
con I’approvazione del PEG consuntivo.

e) La valutazione dei comportamenti organizzativi individuali

Le competenze sono il patrimonio complessivo di qualitd personali ¢ conoscenze professionali che i dipendenti posseggono
e che vengono utilizzate per lo svolgimento delle prestazioni lavorative. E un capitale, un bene valutabile, osservabile e
migliorabile nel tempo attraverso processi di apprendimento ¢ sviluppo. Le competenze si traducono in comportamenti
organizzativi individuali e sono tra loro strettamente connessi. Tale valutazione ha I’obiettivo di valutare i comportamenti del
dipendente in relazione alle attese dell’organizzazione.

La suddetta valutazione ha, inoltre, la funzione di integrare il sistema di valutazione dei risultati, che:



e dovendo necessariamente basare la valutazione su pochi obiettivi predefiniti all’inizio del periodo di programmazione,
non potrebbe valorizzare in maniera esaustiva tutte le ulteriori attivita svolte all’interno dell’organizzazione;

e dovendo ricorrere a obiettivi che siano traducibili in risultati misurabili, non riuscirebbe a evidenziare il contributo fornito
da ciascuna unita di personale al raggiungimento degli obiettivi stessi.

In questo contesto, risulta di fondamentale importanza per il buon funzionamento del sistema di valutazione che i soggetti
che hanno un ruolo attivo di valutazione effettuino una significativa differenziazione dei giudizi dei comportamenti dei propri
collaboratori.

La valutazione viene effettuata sulla base di categorie di comportamenti differenti in base al ruolo ricoperto da ogni dipendente
all’interno dell’ente, in particolar modo si distingue tra personale dirigenziale e personale inquadrato nelle categorie.

La valutazione dei comportamenti del personale con qualifica dirigenziale avviene attraverso 1’analisi delle seguenti tipologie:

capacita di guidare i collaboratori ¢ leadership;

capacita di collaborare con i soggetti istituzionali interni ed esterni all’ente;
formazione e sviluppo professionale;

innovazione dei processi organizzativi;

relazioni con i diversi portatori di interesse;

modalita di programmazione, di utilizzo e di rendicontazione delle risorse assegnate;
capacita di individuare e risolvere i problemi;

tensione al risultato e alla qualita del lavoro.
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A ciascun comportamento organizzativo sono associati quattro fasce di valutazione per ciascuna delle quali sono definiti i
corrispondenti descrittori, che esprimono le caratteristiche che il valutato deve possedere per raggiungere un determinato
punteggio, ossia:

1. prima fascia: punteggio da 0 a 25;

2. seconda fascia: punteggio da 26 a 50;

3. terza fascia: punteggio da 51 a 75;

4. quarta fascia: punteggio da 76 a 100.

11 dettaglio di ogni comportamento organizzativo ¢ contenuto nell’allegato a) “Dizionario dei comportamenti organizzativi
del personale dirigenziale”.

La valutazione dei comportamenti dei Responsabili di servizio e del personale inquadrato nelle categorie avviene attraverso
I’analisi delle seguenti tipologie:

1. capacita di fare squadra (collaborazione e team working);

capacita di individuare e risolvere i problemi;

tensione al risultato e alla qualita del lavoro;

formazione e sviluppo professionale;

orientamento all’utente;

flessibilita;

motivazione;

spirito di iniziativa.
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A ciascun comportamento organizzativo sono associate quattro fasce di valutazione per ciascuna delle quali sono definiti i
corrispondenti descrittori, che esprimono le caratteristiche che il valutato possiede. Le fasce di valutazione e i relativi punteggi
sono i seguenti:

1. prima fascia: punteggio da 0 a 25;

2. seconda fascia: punteggio da 26 a 50;

3. terza fascia: punteggio da 51 a 75;

4. quarta fascia: punteggio da 76 a 100.

11 dettaglio di ogni comportamento organizzativo ¢ contenuto nell’allegato b) “Dizionario dei comportamenti organizzativi
del personale inquadrato nelle categorie”.

La valutazione dei comportamenti organizzativi individuali viene effettuata dal segretario comunale per quanto riguarda i
dirigenti/responsabili dei servizi/personale “categorie”;

La valutazione dei comportamenti organizzativi individuali del segretario ¢ effettuata dal Sindaco del Comune capofila di
ambito (datore di lavoro) sulla base delle valutazioni espresse dai Sindaci dei Comuni cui il segretario ¢ funzionalmente
assegnato.



Schema riepilogativo degli elementi oggetto di valutazione

Elemento oggetto di valutazione Documento di pianificazione ocumento di rendicontazione Scala di valutazione

Performance organizzativa dell’ente

Performance di unita organizzativa  |Piano esecutivo di gestione (PEG) iano esecutivo di gestione (PEG) Obiettivo non raggiunto: 0 punti
preventivo consuntivo Obiettivo parzialmente raggiunto: 1- 50 punti
Obiettivo raggiunto: 51 - 90 punti
Obiettivo raggiunto con livelli di eccellenza: 91-100 punti

Comportamenti organizzativi
individuali



La definizione e il calcolo del punteggio di risultato

Per ottenere il punteggio finale del dipendente devono essere effettuati i seguenti passaggi fondamentali:

1. attribuzione di un punteggio di risultato in funzione del raggiungimento degli obiettivi di performance dell’ente (a). Tale
punteggio viene calcolato in base alla media di tutti i punteggi ottenuti per i diversi obiettivi ed assume un valore compreso
tra 0 e 100;

2. attribuzione di un punteggio in funzione della valutazione della performance di unita organizzativa sulla base degli
obiettivi di PEG (B). Tale punteggio viene calcolato in base alla media di tutti i punteggi ottenuti per i diversi obiettivi ed
¢ un valore compreso tra 0 e 100;

3. attribuzione di un punteggio di risultato in funzione della valutazione dei comportamenti (y). Tale punteggio viene
calcolato in base alla media di tutti i punteggi ottenuti per i diversi comportamenti organizzativi ed ¢ un valore compreso
tra 0 e 100;

4. calcolo del punteggio totale individuale. Viene calcolato effettuando la media ponderata dei punteggi di a, B e v, secondo
le pesature attribuite alle diverse figure professionali come nella tabella sottostante.

Tabella 1) Pesatura degli elementi oggetto di valutazione per i diversi ruoli professionali

Elementi oggetto di valutazione Segretario e Responsabile Personale
Dirigente di servizio

a valutazione della performance organizzativa dell’ente 50% 20% 20%

B valutazione della performance di unita organizzativa 30% 50% 30%

vy valutazione dei comportamenti organizzativi individuali 20% 30% 50%

TOTALE 100% 100% 100%

La valutazione si esprime in centesimi ed ¢ considerata positiva se pari o superiore a 50 centesimi. La valutazione del personale
inferiore a 50 centesimi comporta la mancata corresponsione della retribuzione di risultato.

Fatto salvo il principio generale per cui ogni dipendente ¢ coinvolto nel raggiungimento degli obiettivi di performance
organizzativa dell’ente (o) e nel raggiungimento degli obiettivi di performance di unita organizzativa (), nel caso in cui un
soggetto non venga valutato su uno o entrambi di questi due elementi, il relativo peso percentuale ¢ sommato al peso percentuale
della valutazione dei comportamenti organizzativi individuali (y).

Le modalita di calcolo del punteggio i diversi ruoli professionali

Il metodo di calcolo per ciascun soggetto sara il seguente:

1. punteggio totale del segretario e del dirigente = [ (ae50) + (B30) + (y=20) ]/ 100
2. punteggio totale dei Responsabili di servizio = [ (ae20) + (B*50) + (y*30) ]/ 100
3. punteggio totale del personale = [ (a*20) + (B+30) + (y*50) ]/ 100

La valutazione complessiva del segretario deriva dalla media matematica delle valutazioni conseguite nell’ambito di ogni
singolo ente cui ¢ funzionalmente assegnato.

Conversione della valutazione in trattamento economico accessorio

La valutazione del raggiungimento degli obiettivi e dei comportamenti organizzativi adottati determina un punteggio di risultato,
sulla base del quale viene attribuito il trattamento economico accessorio (o retribuzione/salario di risultato), in funzione delle fasce
di punteggio e in proporzione alla durata del rapporto di lavoro.

11 valore del salario di risultato attribuibile a ciascun dipendente ¢ quantificato, per il personale dirigenziale e per il personale delle
categorie, rispettivamente dall’articolo 62 (Retribuzione di risultato) del Testo Unico delle disposizioni contrattuali di primo livello
relative alla dirigenza del comparto unico della Regione Valle d’Aosta, e dall’articolo 135 (Salario di risultato) del Testo Unico
delle disposizioni contrattuali economiche e normative delle categorie del comparto unico della Valle d’Aosta.

L’erogazione del compenso incentivante del personale dipendente (dirigenza e categorie) verra effettuata in funzione di fasce
determinate dal punteggio ottenuto nella valutazione come risulta dalla seguente tabella:



Fascia del % compenso
punteggio di erogato
risultato
conseguito
<50 0%
>50 e <60 60%
>60 e <70 70%
>70 e <80 80%
>80 e <90 90%
>90 e <95 95%
>95 100%

Per i dipendenti delle categorie il fondo per il salario di risultato verra distribuito sulla base della votazione conseguita, della
percentuale del rapporto di lavoro e del periodo di servizio.

Inoltre, il Comune ha la facolta di definire una pesatura in funzione delle diverse posizioni economiche di appartenenza (A, B1,
B2, B3, C1, C2, D).



CAPACITA DI GUIDARE I 0-25
COLLABORATORI E LEADERSHIP

Questo indicatore considera i seguenti aspetti:

- capacita di guidare i collaboratori, di concordare
gli obiettivi comuni e le azioni che ne consentono
il raggiungimento;

- capacita di pianificare, organizzare e monitorare
il lavoro dei collaboratori, mantenendone e
rafforzandone la coesione interna;

- avere cura della comunicazione interna, del
clima organizzativo e della motivazione dei
collaboratori;

- saper svolgere un paziente e metodico lavoro di
diffusione delle conoscenze tra i collaboratori,
sviluppandone la professionalita;

- capacita di sostenere con successo le propri tesi
e di convincere gli interlocutori della loro
fondatezza;

- attitudine ad argomentare in modo chiaro e
coerente e a controbattere tempestivamente con
ragionamenti validi e pertinenti.

26 -50

51-75

76 -100

Allegato a) Dizionario dei comportamenti organizzativi del personale dirigenziale

e

La capacita di guidare i collaboratori, nei vari aspetti che la compongono, non & oggetto da parte
tua di specifiche attenzioni; ritieni di avere capacita e attitudini piu tecnico-specialistiche piuttosto
che non gestionali e organizzative.

Hai diverse difficolta a pianificare le attivita dei tuoi collaboratori, a individuare le priorita e a
verificare i risultati.

Sei consapevole di avere alcune difficolta a sostenere una tesi e ad argomentare con chiarezza e
sicurezza.

La capacita di guidare i collaboratori, nei vari aspetti che la compongono, ¢ oggetto da parte tua di
limitate attenzioni; preferisci concentrarti maggiormente su altri aspetti.

La definizione degli obiettivi, la pianificazione delle attivita, I’individuazione delle priorita, il
monitoraggio e la comunicazione interna non sempre sono chiari ed efficaci, generando in alcuni
casi motivi di confusione e criticita nel clima organizzativo.

Hai alcune difficolta a suscitare il consenso degli interessati in relazione al tuo ruolo
nell’organizzazione.

La capacita di guidare i collaboratori, nei vari aspetti che la compongono, ¢ da parte tua elemento
estremamente importante, a cui prestare molta attenzione; sei consapevole di avere capacita e
attitudini in tale senso.

Chiarezza e condivisione di obiettivi, operativita, capacita di fare squadra, circolazione delle
informazioni e trasparenza dei processi e delle relazioni sono qualita fondamentali del tuo stile di
gestione che riesci a esercitare con facilita e ottenendo ottimi risultati.

Sei in grado di prevedere le mosse dell’interlocutore e di tenerne conto nell’elaborazione delle tue
argomentazioni. Obiezioni non previste non ti colgono impreparato e normalmente sei in grado di
reagire prontamente con argomenti persuasivi.

L’orientamento agli altri, nei vari aspetti che lo compongono, ¢ secondo te un aspetto
fondamentale, a cui prestare grande attenzione; ritieni di avere eccellenti attitudini e capacita in
tale senso. Sei estremamente attento nei confronti degli altri e investi nelle relazioni con gli altri in
prospettiva strategica di lungo periodo con ottimi risultati. Programmi e metti in atto, anche in
situazioni complesse, iniziative volte a influenzare e convincere gli interessati. Sai rapportarti a
una molteplicita di interlocutori, mostrando abilita nella scelta dello stile comunicativo e degli
schemi argomentativi.



CAPACITA DI COLLABORARE CON I
SOGGETTI ISTITUZIONALI INTERNI ED
ESTERNI ALL'ENTE

Questo indicatore considera i seguenti aspetti:

- collaborazione e assistenza nei confronti degli
organi politici dell’ente (Sindaco, Presidente,
Assessori e Consiglieri);

- partecipazione costruttiva alle sedute e alle
attivita degli organi di governo;

- propensione al confronto e al dialogo con i
componenti degli organi di governo;

- interesse, disponibilita e partecipazione nei
confronti di altri soggetti istituzionali al di fuori
del proprio ente di appartenenza: comuni e
comunita montane della Valle d’Aosta, CPEL,
CELVA, Amministrazione regionale,

commissioni o gruppi di lavoro interistituzionali,

altri Enti locali nazionali o internazionali.

26 -50

51-75

76 - 100

Riconosci il ruolo degli organi politici e I’importanza dei rapporti con gli stessi. Tuttavia ritieni di avere
delle difficolta a tale proposito.Sei incentrato sull’attivita interna all’ente, che ritieni essere la dimensione
principale a cui prestare attenzione. Sei consapevole di non avere facilita a comprendere le dinamiche
esterne al tuo ente e a intrattenere rapporti sistematici e agevoli con 1’ambiente esterno.

Riconosci il ruolo degli organi politici e I’importanza dei rapporti con gli stessi. Tuttavia hai difficolta
nella definizione delle modalita e degli strumenti utili alla gestione dei rapporti.

Non sempre hai facilita a comprendere le dinamiche esterne al tuo ente e a intrattenere rapporti agevoli
con I’ambiente esterno. Partecipi saltuariamente alle attivita dei soggetti istituzionali connessi al tuo ente.

Ritieni importante curare i rapporti con gli organi politici, singolarmente e nelle situazioni collegiali.
Fornisci risposte adeguate e nei tempi richiesti. Durante le sedute degli organi politici, fornisci il supporto
adeguato alla trattazione delle tematiche in questione.

Normalmente hai facilita a comprendere le dinamiche esterne al tuo ente e a intrattenere rapporti regolari
e proficui con I’ambiente esterno, costruendo una rete di relazioni professionali diffusa. Partecipi
saltuariamente all’attivita di soggetti istituzionali connessi al tuo ente assumendo un atteggiamento
partecipativo, ritenendo che la tua partecipazione possa essere utile alla tua attivita lavorativa.

Ritieni molto importante curare i rapporti con gli organi politici, in termini di supporto, affiancamento,
interlocuzione e contribuzione, come singoli e in tutte le situazioni collegiali. Assumi un approccio
propositivo e risolutivo rispetto alle richieste degli organi politici. In funzione delle attivita degli stessi
organi, effettui approfondimenti utili alla piu efficace trattazione delle tematiche in questione.

Sai di avere grandi capacita nel comprendere le dinamiche esterne al tuo ente, e intrattieni rapporti
costanti e molto proficui con un’ampia e variegata rete di soggetti dell’ambiente esterno. Partecipi alle
attivita e ai lavori di soggetti istituzionali connessi al tuo ente assumendo un atteggiamento partecipativo
e propositivo. Ti adoperi sia per il tuo ente sia per la crescita del sistema nel suo complesso.



- Competenza Punteggio | Descrizione

.

26 - 50

Le ore di formazione di cui hai fruito nel corso dell’anno sono comprese tra 10 e 20.
Sei consapevole dell’importanza della formazione per la qualita della tua professionalita, tuttavia,
per ragioni di tempo, priorita e carico di lavoro non sei nelle condizioni per poter dedicare molto
tempo alla tua formazione.

76 - 100

Le ore di formazione di cui hai fruito nel corso dell’anno sono state superiori a 20.

Ritieni che la formazione sia uno strumento indispensabile per la crescita professionale personale e
per portare innovazione e produttivita all’interno dell’ente. Hai effettuato sia formazione tecnico-
specialistico sia formazione manageriale.



I N 20

Sei consapevole dei vantaggi che possono essere apportati dall’innovazione tecnologica, tuttavia
non hai molta confidenza con i mezzi informatici e tecnologici.

L’innovazione dei processi € certamente un aspetto importante, tuttavia ritieni che nella tua
organizzazione tale aspetto non presenti particolare rilevanza.

Ritieni che i procedimenti e le procedure interni all’ente siano complessi, € che per essi non sia
cosl facile introdurre delle semplificazioni.

Conosci diversi strumenti informatici e tecnologici, ti aggiorni costantemente sulle ultime novita in
materia nella convinzione che possano supportare 1’attivita lavorativa tua e dei tuoi collaboratori.
Promuovi e incoraggi sistematicamente il cambiamento e la riorganizzazione dei processi e delle
procedure interne all’ente in un’ottica di progressiva semplificazione e miglioramento
organizzativo.




RELAZIONI CON I DIVERSI PORTATORI
DI INTERESSE

Questo indicatore considera i seguenti aspetti:

- sviluppo qualitativo e quantitativo delle
relazioni con i cittadini, gli utenti e i destinatari di
servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di
partecipazione e collaborazione;

- larilevazione del grado di soddisfazione dei
destinatari delle attivita e dei servizi.

0-25

26 -50

51-75

76 -100

Le relazioni con i portatori di interesse non sono un tuo punto di forza, ovvero non sono oggetto da
parte tua di specifiche attenzioni.

Sei convinto che sia assolutamente piu importante curare gli aspetti oggettivi dell’azione
amministrativa, piuttosto che non valutarne e misurarne 1’efficacia.

Le relazioni con i portatori di interesse sono oggetto da parte tua di limitate attenzioni; ritieni che
vi siano altri aspetti su cui doverti concentrare di piu.

Sei disposto a confrontarti con i soggetti portatori di interesse, limitandoti pero a fornire
informazioni basilari. A tuo parere la soddisfazione dell’utenza ¢ un elemento difficile da
prevedere e da ottenere, poiché dipende da fattori soggettivi e circostanze contingenti, a cui non
sarebbe produttivo prestare attenzioni specifiche. Per questo motivo non hai attivato sistemi per la
misurazione del grado di soddisfacimento delle attivita e dei servizi dell’ente.

Le relazioni con i portatori di interesse sono secondo te un aspetto importante, a cui prestare
attenzioni specifiche; ritieni di avere buone attitudini e capacita in tale senso.

Cerchi di assumere sempre un atteggiamento disponibile nei confronti dei diversi portatori di
interesse, cercando di individuare le risposte adeguate alle loro esigenze. Anche per questi motivi,
hai promosso I’attivazione di sistemi per la misurazione del grado di soddisfacimento delle attivita
e dei servizi dell’ente.

Le relazioni con i portatori di interesse sono secondo te un aspetto fondamentale, a cui prestare
grande attenzione; ritieni di avere eccellenti attitudini e capacita in tale senso.

Ritieni che ai portatori di interesse sia necessario dedicare specifiche attenzioni, tanto che
approfondisci sempre le problematiche che ti vengono richieste fornendo risposte pienamente
esaustive e sollecite, ponendo al centro della tua attenzione la soddisfazione dell’utenza. Hai
attivato sistemi permanenti per la misurazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle
attivita e dei servizi.



MODALITA DI PROGRAMMAZIONE, DI
UTILIZZO E DI RENDICONTAZIONE
DELLE RISORSE ASSEGNATE

Questo indicatore considera i seguenti aspetti:
-I’efficienza nell’impiego delle risorse umane,
economiche e strumentali, con particolare
riferimento al contenimento e alla riduzione dei
costi, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei
procedimenti amministrativi

0-25

26 -50

51-75

76 - 100

Sei consapevole del fatto che la programmazione, 1’utilizzo e la rendicontazione delle risorse
assegnate non sono un tuo punto di forza; non dedichi a tale aspetto particolari attenzioni e ritieni
di avere maggiori capacita su altri fronti.

Ritieni di avere delle difficolta nella programmazione delle risorse economiche dell’ente. Per il
resto, in alcune circostanze si sono verificati scostamenti rispetto alle risorse assegnate. Ritieni di
avere delle difficolta a tenere aggiornata la parte politica nella gestione economico-finanziaria.

Sei consapevole del fatto che non sempre riesci a programmare, di utilizzare e rendicontare le
risorse assegnate nella maniera piu adeguata; non dedichi molta attenzione a tale aspetto.

Ritieni importante effettuare una corretta pianificazione delle risorse economiche, tuttavia non
sempre sei a tuo agio nell’occuparti della gestione economico-finanziaria. Hai qualche incertezza
nell’affrontare i temi economico-finanziari con la parte politica.

Ritieni di avere buone capacita di programmazione, utilizzo e rendicontazione delle risorse
assegnate. Dedichi attenzioni specifiche a tale aspetto, ottenendo buoni risultati.

Ritieni di essere in grado di pianificare e di gestire in maniera corretta le risorse economiche
assegnate per il raggiungimento degli obiettivi, rimanendo nei limiti fissati dai documenti di
programmazione. Utilizzi lo strumento del benchmarking per supportare la parte politica nelle
scelte strategiche.

Ritieni di avere ottime capacita di di programmazione, utilizzo e rendicontazione delle risorse
assegnate. Dedichi massima attenzione a tale aspetto, ottenendo ottimi risultati.

Effettui una pianificazione strategica delle risorse economiche assegnate, anche tenendo conto
delle dimensioni e del grado di complessita del tuo ente, raggiungendo obiettivi di qualita e
generando una rimarcabile efficienza. Produci con cadenza periodica documenti di reportistica per
aggiornare la parte politica sull’andamento dell’utilizzo delle risorse finanziarie. Utilizzi lo
strumento del benchmarking per supportare la parte politica nelle scelte strategiche. Hai promosso
e attivato progetti per ricevere risorse finanziarie aggiuntive rispetto a quelle spettanti all’ente.



CAPACITA DI INDIVIDUARE E RISOLVERE I Non intuisci e non individui il vero problema e non orienti 1’analisi per risolverlo. Non
PROBLEMI riesci a dare un’organizzazione logica agli elementi costitutivi del problema. Il risultato
Questo indicatore considera i seguenti aspetti: del tuo lavoro non ¢ chiaro, non ¢ efficace e presenta forti incongruenze.

» capacita di selezionare e identificare i1 “veri
problemi”, quelli dalla cui soluzione dipende la 26 -50 Intuisci il vero problema ma non riesci a orientare 1’analisi per giungere a una possibile

riuscita del proprio lavoro e il successo soluzione. La tua capacita di costruzione logica e concettuale € molto limitata e il risultato
dell’organizzazione; del tuo lavoro € poco chiaro, poco efficace e incongruente.

* capacita, una volta individuato il vero problema, di

dare con chiarezza una formulazione nuova e diversa 51 - 75 Inquadri subito il vero problema e orienti la soluzione, dando un contributo intellettivo e
che ne agevoli la soluzione; una creativita di rilievo. La tua capacita di costruzione logica e concettuale ¢ molto

* capacita di strutturazione del problema: sviluppata e il risultato del tuo lavoro € molto chiaro, efficace e congruente. Possiedi un
esplicitazione dei termini costitutivi del problema, buon livello di pensiero creativo che porta all’azione elementi di novita.

organizzazione logica delle loro relazioni e

definizione dei rapporti con il contesto di riferimento; 76 _ 100
* capacita di risolvere il problema: realizzazione delle

azioni che ne rappresentano la soluzione.

Inquadri e analizzi il problema in maniera impeccabile, dando un tuo personale contributo
di altissimo rilievo e proponendo soluzioni di assoluta novita. La tua capacita di
strutturazione del problema ¢ eccellente e non presenta debolezze logiche. Il risultato del
tuo lavoro ¢ estremamente chiaro, molto efficace, sempre connotato da sistematicita e
congruenza e caratterizzato da significativi elementi di novita rispetto a precedenti

soluzioni.
TENSIONE AL RISULTATO E ALLA Non sei all’altezza del tuo compito e non ti poni obiettivi di miglioramento. Lavori in
QUALITA DEL LAVORO modo disattento, discontinuo e approssimativo, cio che realizzi richiede integrazioni, non
Questo indicatore considera i seguenti aspetti: metti nulla di nuovo nel tuo lavoro.
* capacita di concentrare i propri sforzi e le proprie
azioni in direzioni precise e finalizzate al 26 - 50 Incontri difficolta nel raggiungere gli obiettivi previsti che non vanno oltre gli standard
raggiungimento di risultati realistici ma sfidanti definiti. L accuratezza con cui lavori ¢ quella minima richiesta.

* capacita di migliorare la quantita e la qualita della 51-75
prestazione di lavoro

capacita di fissare e rivedere costantemente gli
obiettivi e di definire piani di lavoro di medio-lungo
periodo.

Ti poni obiettivi di miglioramento. Promuovi nuove modalita di lavoro, sei attento alle
implicazioni delle tue decisioni sui costi e sul consumo di risorse.

76 - 100 Ti poni continui obiettivi sfidanti che richiedono grande impegno. Pianifichi la tua attivita
in una prospettiva non limitata al breve periodo.




Allegato b) Dizionario dei comportamenti organizzativi del personale inquadrato nelle categorie

_ Competenza Punteggio Descrizione

26 -50 Difficolta relazionali di fronte ai processi di cambiamento. Collaborazione a
livello strettamente formale e propensione al lavoro solista.
Capacita di ascolto, immedesimazione e comprensione degli altri. Ricerca di
punti di contatto tra i componenti del gruppo. Capacita di creare, trasmettere
e promuovere i valori identitari del gruppo.



- Competenza Punteggio | Descrizione

-

26 -50 Intuisci il vero problema ma non riesci a orientare 1’analisi per giungere a
una possibile soluzione. La tua capacita di costruzione logica e
concettuale ¢ molto limitata e il risultato del tuo lavoro ¢ poco chiaro,

poco efficace e incongruente.

Inquadri e analizzi il problema in maniera impeccabile, dando un tuo
personale contributo di altissimo rilievo e proponendo soluzioni di
assoluta novita. La tua capacita di strutturazione del problema ¢ eccellente
e non presenta debolezze logiche. Il risultato del tuo lavoro ¢
estremamente chiaro, molto efficace, sempre connotato da sistematicita e
congruenza e caratterizzato da significativi elementi di novita rispetto a
precedenti soluzioni.




- Competenza Punteggio Descrizione

| ._
Incontri difficolta nel raggiungere gli obiettivi previsti che non vanno
oltre gli standard definiti. L’accuratezza con cui lavori ¢ quella minima
richiesta.
76 - 100 Ti poni continui obiettivi sfidanti che richiedono grande impegno.
Pianifichi la tua attivita in una prospettiva non limitata al breve periodo.

Sei consapevole dell’importanza della formazione. Tuttavia, per ragioni
di tempo, priorita e carico di lavoro, ritieni che non vi siano le condizioni
per poter dedicare molto tempo alla formazione. Per questo hai
partecipato raramente ai corsi di formazione che ti venivano segnalati dal
tuo superiore.

Sei consapevole dell'importanza della formazione. Per questo hai
proposta al tuo superiore un piano formativo personale, sulla base della
valutazione delle tue esigenze formative.




- Competenza Punteggio | Descrizione

26 - 50 Tende ad offtire il servizio minimo indispensabile, attenendoti in modo
esclusivamente burocratico alle prescrizioni normative per 1’erogazione dei
servizi, senza verificare se la risposta burocratica risulta adeguata al
soddisfacimento delle esigenze dell’utente.

76 - 100 Persegui il miglioramento continuo dell’organizzazione dei servizi,
effettuando delle analisi dei problemi posti dagli utenti e dalle soluzioni
adottate e traendo da questi delle proposte utili per modificare
I’organizzazione dei servizi, e migliorare continuamente efficienza e
qualita degli stessi.

- Competenza Punteggio | Descrizione

26 - 50 Disponibilita passiva al cambiamento. Conformismo negli atteggiamenti e
scarsa propensione al confronto.
Promozione dell’innovazione di strategie lavorative e relazionali.
Promozione e incentivazione dei mutamenti. Capacita di trarre slanci e
spunti costruttivi dagli imprevisti.



- Competenza Punteggio | Descrizione

7 -_
26-50
76 - 100
migliorare nel tuo lavoro.

Cerchi di fare il minimo indispensabile e sei restio alle novita.

Ti dedichi anima e corpo al tuo lavoro. Porti sempre a termine il tuo
lavoro, anche oltre ’orario lavorativo stabilito, non aspetti ordini dall’alto
di fronte a un’emergenza, ma ti attivi autonomamente, ti prendi a carico
lavori aggiuntivi in caso di sostituzione di colleghi. Sei autocritico sul tuo
operato ed eviti di ripetere errori, tendi a ricercare sempre nuovi spunti per

- Competenza Punteggio | Descrizione

26 - 50
76 - 100
disposizione degli altri.

Pur rendendoti conto della necessita di attivarti autonomamente non
sempre sei in grado di prendere le necessarie iniziative.

Guardi al futuro, piu che come fonte di incertezze e rischi da cui
cautelarti, come sfida a cogliere nuove opportunita e a cercare soluzioni
inedite, che non tieni gelosamente per te, ma sei pronto a mettere a



Gli obiettivi di Performance per I’anno 2023

La deliberazione della CIVIT (oggi ANAC) n. 89/2010 definisce la performance, come “il contributo (risultato e modalita
di raggiungimento del risultato) che un soggetto (organizzazione, unita organizzativa, gruppo di individui, singolo individuo)
apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione
dei bisogni per i quali |’organizzazione é costituita”.

In termini pit immediati, la performance ¢ il risultato che si consegue svolgendo una determinata attivita.

Costituiscono elementi di definizione della performance il risultato, espresso ex ante come obiettivo ed ex post come esito,
il soggetto cui tale risultato ¢ riconducibile e ’attivita che viene posta in essere dal soggetto per raggiungere il risultato.
L’articolo 3, comma 1, lettera b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di definizione
dello schema tipo di PIAO, stabilisce che la presente sottosezione ¢ predisposta secondo quanto previsto dal Capo II del
decreto legislativo n. 150 del 2009 e al suo interno devono essere definiti:

a) gli obiettivi di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali vigentiinmateria;
c) gliobiettivieglistrumentiindividuatiperrealizzarelapienaaccessibilitadell’amministrazione;
d) gliobiettiviperfavorirelepariopportunitael’equilibriodigenere.

Secondo le indicazioni contenute nello schema tipo di PIAO, allegato al Decreto del Ministro per la pubblica
Amministrazione 30 giugno 2022, in questa sottosezione, I’ Amministrazione deve provvedere alla programmazione degli
obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione
di cui all’articolo 10, comma 1, lettera del D.lgs. n. 150/2009 (“Relazione sulla Performance”).

Tra le dimensioni oggetto di programmazione, si possono identificare le seguenti:

a) obiettivi di semplificazione (coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionale in materia in vigore);

b) obiettivi di digitalizzazione;

¢) obiettivi di efficienza in relazione alla tempistica di completamento delle procedure, il Piano efficientamento ed il
Nucleo concretezza;

d) obiettivi correlati alla qualita dei procedimenti e dei servizi;

e) obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilita dell’ Amministrazione comunale;

f) obiettivi e performance per favorire le pari opportunita e 1’equilibrio di genere.

Gli obiettivi specifici non devono essere genericamente riferiti all’amministrazione, ma vanno specificamente programmati
in modo funzionale alle strategie di creazione del Valore Pubblicomma



v' o - performance organizzativa dell’ente

OBIETTIVO DI STRATEGICO TRASVERSALE N. 1

LAVORI DI FFICIENTAMENTO ENERGETICO DEGLI IMMOBILI COMUNALI (CUP: J94J22000380006)

Dirigente referente: segretario comunale.
Dipendenti coinvolti: Tutti i dipendenti dell’ente, trattandosi di obiettivo trasversale (struttura amministrativa e struttura
tecnica).

DESCRIZIONE OBIETTIVO ANNUALE
L’obiettivo che I’ Amministrazione si pone &, in sintesi, quello di ottimizzare i consumi di riscaldamento a carico del Comune.

OBIETTIVO DI PERFORMANCE E FASI DI SVILUPPO - ANNO 2023:
L’obiettivo di performance ¢ rappresentato dalle attivita relative all’anno 2023, nel dettaglio:

FASE A: entro il 30.03.2023: affidamento incarico di progettazione.
FASE B: entro il 30.05.2023: approvazione progetto in unica fase.
FASE C: entro il 30.06.2023: avvio procedura di gara.

FASE D: entro il 15.09.2023: inizio lavori;

FASE E: entro 31.12.2023: approvazione sal finale e CRE e successiva rendicontazione su piattaforme.

INDICATORE:
1l raggiungimento dell’obiettivo sara misurato in relazione al livello di completamento delle attivita sulla base delle fasi sopra
indicate:

- FASE A: entro il 30.03.2023: affidamento incarico di progettazione:

» determinazione di aggiudicazione e stipula contratto;

- FASE B: entro il 30.05.2023: approvazione progetto in unica fase:

»  Atto di validazione da parte del RUP e deliberazione della Giunta comunale;

- FASE C: entro il 30.06.2023: avvio procedura di gara:

» Determinazione a contrarre di aggiudicazione dei lavori;

- FASE D: entro 15.09.2023: inizio lavori:
»  Verbale di inizio lavori da parte del DL;

- FASE E: entro il 30.10.2023: approvazione salfinale e CRE e rendicontale su piattaforme:
» Determinazione di approvazione sal finale ¢ CRE;

»  Chiusura rendiconto BDAP/CUP/REGIS.

MISURAZIONE:

- ultimata fase A), B) e C): obiettivo conseguito al 70%;
- ultimate fasi D): obiettivo conseguito al 90%;

- ultimate fasi E): obiettivo conseguito al 100%;




OBIETTIVO DI STRATEGICO TRASVERSALE N. 2

AVVISI PER LA DIGITALIZZAZIONE A VALERE SULLE RISORSE DEL PIANO NAZIONALE DI RIPRESA E
RESILIENZA (PNRR) - PA DIGITALE 2026:

1. AVVISO MISURA 1.4.4 "ESTENSIONE DELL'UTILIZZO DELLE PIATTAFORME NAZIONALI DI IDENTITA
DIGITALE - SPID CIE";

AVVISO INVESTIMENTO 1.2 "ABILITAZIONE AL CLOUD PER LE PA LOCALI";

AVVISO MISURA 1.4.1 "ESPERIENZA DEL CITTADINO NEI SERVIZI PUBBLICI";

AVVISO MISURA 1.4.3 “ADOZIONE APP 10";

AVVISO PUBBLICO "MISURA 1.4.5 'PIATTAFORMA NOTIFICHE DIGITALI" COMUNI (SETTEMBRE 2022)";
AVVISO PUBBLICO MISURA 1.4.3 PAGOPA";

AVVISO PUBBLICO MISURA 1.3.1 “PIATTAFORMA DIGITALE NAZIONALE DATI”.

SN OV

Dirigente referente: segretario comunale
Dipendenti coinvolti: Tutti i dipendenti dell’ente, trattandosi di obiettivo trasversale (struttura amministrativa e struttura
tecnica)

DESCRIZIONE OBIETTIVO

L’obiettivo che I’Amministrazione si pone ¢ quello di implementare le azioni di digitalizzazione dell’ente garantendo, nello
specifico, il raggiungimento dell’obiettivo PNRR in oggetto nei tempi assegnati.

OBIETTIVO DI PERFORMANCE E FASI DI SVILUPPO - ANNO 2023:

FASE A: entro il 31.08.2023: avvio/conclusione delle attivita contrattualizzate con fornitore (e comunque nel rispetto dei termini
fissati da ciascun avviso).

FASE B: entro il 31.12.2023: verifica ed eventuale rendicontazione delle attivita sul sito PA digitale 2026

INDICATORE:
Il raggiungimento dell’obiettivo sara misurato in relazione al livello di completamento delleattivita sulla base delle seguenti fonti:
o per quanto riguarda la fase A: entro il 31.04.2023: documentazione attestante 1’operativita degli applicativi acquistati;

o per quanto riguarda la fase B: entro 31.12.2023:documentazione attestante la corretta alimentazione della piattaforma PA
DIGITALE 2026 con le informazioni richieste.

MISURAZIONE:

ultimata fase A): obiettivo conseguito al 85%;
ultimata fase A) + B): obiettivo conseguito al 100%

11 peso ponderato di ciascun obiettivo ¢ pari a 100.
La valutazione complessiva della performance organizzativa dell’ente ¢ data dalla media complessiva del grado di raggiungimento
del complesso degli obiettivi assegnati.



v B valutazione della performance di unita organizzativa

ELENCO OBIETTIVI PEG/PDO 2023
(CLASSIFICAZIONE PER SETTORE/SERVIZIO)

PEG/PDO 2023 DURATA n.
MIS
SETTORE SERVIZIO OBIETTIVO GESTIONALE A/P PROGR
AFFARI GENERALI E . - S
RISORSE FINANZIARIE Gare Espletamento gare per affidamenti servizi esternalizzati in scadenza P 01.02
AFFARI GENERALI Organi istituzionali Coordinamento, gestione al.nmlmsFra.tlva e supporto all’attivita degli A 01.02
organi collegiali (CC, GC)
Gestione attivita propedeutica per attivazione portale nazionale dello
SERVIZI DEMOGRAFICI URP e Demografici stato civile e inserimento elettorale in ANPR A 01.07
SERVIZI ALLA PERSONA Turismo Coordinamento della program{mfznone iniziative di promozione
turistica P 07.01
RISORSE FINANZIARIE Ragioneria/Segreteria Consolidamento e automazione incassi con PAGOPA A 01.03
RISORSE FINANZIARIE Ragioneria/Segreteria Verifica periodica semestrale Piattaforma Crediti Commerciali A 01.03
SEGRETERIA GENERALE Personale ¢ Redazione del PIAO A 01.10
organizzazione
Avvio ed espletamento delle procedure di affidamento di lavori, servizi e
. . .. . . . 00,
SVILUPPO DEL TERRITORIO Servizio tecnico forniture fnserlfl 1'1ella programmazione (.iel blli.ill.CIO. alme'no il 70% - e
adempimenti riguardanti la presentazione di richieste di accesso a A 01.06
finanziamenti di cui al Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR)
SERVIZI TECNICI E SERVIZI Servizio tecnico- Controllo (.lel buo.no st.ato de'l mezzi, lorf) pulizia e s'anlficazmne,.
. scadenza bolli e tagliandi e verifica stato di conservazione segnaletica A 01.06/10.05
VIABILITA’ manutentivo . . .
verticale e ogni elemento di arredo urbano
Presidio del territorio comunale al fine di garantire una maggiore
sicurezza all’utenza viaria e non, soprattutto nei periodi di maggior
Vigilanza afflusso turistico, e verifica stato conservazione segnaletica verticale e
POLIZIA MUNICIPALE ogni elemento di arredo urbano A 03.01
- Effettuazione di controlli sul territorio compresa la rilevazione della
Vigilanza e . . . . A 03.01
POLIZIA MUNICIPALE velocita tramite autovelox (minimo 6 annui)
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TUTTII SETTORI Tutti gli uffici Transizione al digitale della Pubblica Amministrazione 01.08
Partecipazione a corsi di formazione on line e webinar per tutte le aree,
TUTTI I SETTORI Tutti gli uffici anche in materia di anticorruzione, trasparenza, privacy, sicurezza e 01.10

accesso a finanziamenti PNRR

35



Allegato 2
SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di programmazione Performance

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE
2023/2025
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I1 Piano delle Azioni Positive ¢ un documento obbligatorio triennale, ai sensi dell’articolo 48 del decreto legislativo 11 aprile
2006, n. 198, per tutte le pubbliche amministrazioni al fine di rimuovere gli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne; il mancato rispetto dell’obbligo ¢ sanzionato, in
base all’articolo 6 comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con I’impossibilita di assumere nuovo personale
per le Amministrazioni che non vi provvedano.

A livello regionale, la legge regionale 23 dicembre 2009, n. 53 “Disposizioni in materia di Consulta regionale per le pari
opportunita e di consigliere/a regionale di parita” prevede, all’articolo 3, che gli enti del comparto unico regionale e
I’Azienda USL della Valle d’ Aosta adottino piani di azioni positive per rimuovere gli ostacoli che, di fatto, impediscono un
pieno inserimento delle donne nell’attivitd lavorativa e una loro concreta partecipazione a occasioni di avanzamento
professionale.

La legge 4 novembre 2010, n. 183 ¢ intervenuta ulteriormente in tema di paritd ampliando i compiti delle pubbliche
amministrazioni che devono garantire “paritd ¢ pari opportunita tra uomini ¢ donne e 1’assenza di ogni forma di
discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla
disabilita, alla religione o alla lingua, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione
professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro”. Le pubbliche amministrazioni devono garantire “altresi un
ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di
violenza morale o psichica al proprio interno”.

L’anzidetta legge ha disciplinato inoltre la costituzione all’interno delle amministrazioni del Comitato unico di garanzia per
le opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (di seguito CUG) che sostituisce i
comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione
collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle pubbliche
amministrazioni o da altre disposizioni.

La Presidenza del Consiglio dei Ministri, il 4 marzo 2011, ha emanato una direttiva recante “Linee Guida sulle modalita di
funzionamento dei Comitati unici di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro
le discriminazioni” che, tra I’altro, indica che le Regioni e gli Enti locali adottano, nell’ambito dei propri ordinamenti e
dell’autonomia organizzati va ai medesimi riconosciuta, le linee di indirizzo necessarie per I’attuazione dell’articolo 21 della
legge 183/2010 nelle sfere di rispettiva competenza e specificita, nel rispetto dei principi dettati dalle linee guida. Nella
direttiva ¢ esplicitato, inoltre, che tra i compiti propositivi del CUG vi ¢ quello di predisporre i Piani di azioni positive.

A livello regionale, il Comitato unico di garanzia, previsto nella legge regionale 23 luglio 2010, n. 22, come modificata dalla
legge regionale 20 dicembre 2010, n. 45, ¢ stato costituito in forma associata tra gli Enti del comparto unico,dicuiall’articolo
1, comma 1, della L.r. 22/2010.

Nella deliberazione della Giunta regionale 22 luglio 2011, n. 1744, come modificata dalla deliberazione 631/2021,
I’ Amministrazione regionale, nel determinare i criteri e le modalita per la costituzione del Comitato, ha recepito I’indicazione
delle linee guida nazionali anche in ordine all’operativita dei CUG in un’ottica di continuita con I’attivita e le progettualita
poste in essere dagli organismi preesistenti.

Con la deliberazione della Giunta regionale 25 luglio 2014, n. 1062, sono state definite, in accordo con tutti gliEnti
interessati, le linee di indirizzo sull’organizzazione, 1’esercizio e il coordinamento delle competenze attribuite al CUG del
comparto unico della Valle d’Aosta.

Il CUG di comparto, in continuita con quanto fatto nel triennio 2019/2021, ha predisposto il Piano delle azioni positive
2022/2024 per la Regione e il Piano a esso coordinato da adottarsi da parte degli altri Enti del comparto unico della Valle
d’Aosta in modo da rendere maggiormente sinergica la collaborazione nel cammino verso le pari opportunita.

Nella redazione del Piano sono stati definiti i destinatari delle azioni e i soggetti coinvolti nella sua attuazione.

11 CUG, oltre che destinatario di tutti gli obiettivi, ¢ il soggetto proponente le azioni positive previste e soggetto coordinatore
delle attivita messe in campo a livello di comparto, come definito dalla DGR 1062/2014, nella legge regionale 6/2014. Come
definito nella stessa deliberazione, le risorse finanziarie necessarie sono quelle stanziate nel bilancio regionale e 1’assunzione
dei provvedimenti e degli impegni di spesa per 1’attuazione dei piani in questione ¢ di competenza della struttura dirigenziale
regionale in cui il CUG ¢ incardinato.

L’ente ha fatto proprio il Piano elaborato dal CUG per gli Enti del comparto unico della Valle d’ Aosta con deliberazione di
Giunta comunale n. 61 del 23.06.2022.
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Complessivamente le azioni sono state organizzate in 3 Aree di intervento, ed in particolare:

1. Cultura delle pari opportunita per tutti;
2. Conciliazione lavoro-vita privata;
3. Benessere organizzativo, non discriminazione, contrasto alla violenza psichica e fisica.

AREA 1 - CULTURA DELLE PARI OPPORTUNITA PER TUTTI

Obiettivi specifici Destinatari principali Azioni positive Soggetti coinvolti Periodo
Promuovere la - Personale Iniziative formative e -Ufficio formazione 2023/2025
formazione come leva - CPEL informative per dirigenti e Regione/Celva
strategica del dipendenti a livello di -Struttura competente
cambiamento comparto dell’ente
-CUG
-CPEL
Lavorare in rete sulle - Personale Promozione e partecipazione | -CUG 2023/2025
tematiche di pari - Amministratori a iniziative comuni con -Struttura competente
opportunita . organismi di parita dell’ente
- Organismidiparita -CPEL
-Organismi competenti
Eliminare gli stereotipi e - Personale Adozione di linee guida sul -CUG 2023/2025
migliorare il linguaggio di | _ Amministratori linguaggio di genere su -Struttura competente
genere nella . . proposta del CUG ell’ente
comunicazione - Utentiesterni -CPEL
istituzionale - Amministratori
Migliorare ’'uguaglianza - Personale Recepimento delle linee CUG 2023/2025
di genere _ . . guida del bilancio di genere -Struttura competente
Amministratori a cura del CUG dell’ente
-CPEL
AREA 2 - CONCILIAZIONE LAVORO-VITA PRIVATA
Obiettivi specifici Destinatari Azioni positive Soggetti coinvolti Periodo
principali
Creare strumenti per facilitare la | - cuG Partecipazione al gruppo di -CUG 2023/2025
conciliazione - Decisori politici lavoro, costituito tra gli Enti -Struttura competente
. del comparto unico dell’ente
- Enti del comparto regionale, per I’analisi delle -CPEL
- 00.ss. dinamiche attuative e
- Personale organizzative de llavoro
agile e per il potenziamento
del telelavoro, con
I’obiettivo di elaborare
un modello di applicazione
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AREA 3 - BENESSERE ORGANIZZATIVO, NON DISCRIMINAZIONE, CONTRASTO ALLA VIOLENZA FISICA E PSICHICA

Obiettivi specifici Destinatari Azioni positive Soggetti coinvolti Periodo
principali
Migliorare il benessere - CUG Promuovere il -CUG 2023/2025
organizzativo _ RRTIrRp completamento della -Struttura competente
Decisori politici disciI;)lina dellstituto della | dellente

- Enti del comparto mobilita -CPEL

- 00.SS.

- Personale
Prevenire le discriminazioni e - CUG Approvazione del codice per | -CUG 2023/2025
contrastare la violenza fisica e - Decisori politici la tutela Qella dignita dei - -Struttura competente
psichica . lavoratori e delle lavoratrici dell’ente

- Enti del comparto elaborato dal CUG -CPEL

- 00.SS.

- Personale

- CUG Adozione di misure per -CUG 2023/2025

- Decisori politici

- Enti del comparto
- 00.SS.

- Personale

I’inserimento e il supporto
lavorativo alle lavoratrici e
ai lavoratori con disabilita su
proposta del CUG

-Struttura competente
dell’ente
-CPEL
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Allegato 3
SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di Rischi corruttivi e trasparenza

PIANO TRIENNALE DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE (P.T.P.C.)
2023 - 2025
Limitatamente alla mappatura dei processi
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ANTICORRUZIONE

Parte generale

La presente Sezione contiene il Piano Triennale per la prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza (PTPCT), che
rappresenta lo strumento attraverso il quale I’ente individua le strategie e le azioni per la prevenzione ed il contrasto della
corruzione. Queste azioni ponderate e coerenti tra loro, capaci di ridurre significativamente il rischio di comportamenti
illegittimi, implicano necessariamente una valutazione probabilistica di tale rischiosita e 1’adozione di un sistema di
gestione del rischio medesimo.

Il PTPCT rappresenta quindi il documento fondamentale di natura programmatica per la definizione dellastrategia di
prevenzione all’interno dell’ente, che ingloba tutte le misure di prevenzione obbligatorie per legge e quelle ulteriori
specifiche per la propria attivita, coordinando gli interventi. Si definiscono, fra 1’altro, contenuti formativi di massima-
declinati con maggior dettaglio nel Programma di Formazione e aggiornamento annuale — in particolare per i dipendenti e
i collaboratori chiamati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione, intesa non solo sul piano penale, ma
nella accezione piu ampia del termine, che ¢ connessa alla prevenzione del malcostume politico e amministrativo, il
concetto di corruzione va inteso, quindi, in senso lato e ricomprende anche le situazioni in cui, a prescindere dalla rilevanza
penale, un soggetto, nell’esercizio dell’attivita amministrativa, abusi del potere che gli ¢ stato affidato al fine di ottenere
un vantaggio privato.

Inoltre il Piano costituisce un importante strumento di collegamento tra anticorruzione, trasparenza e performance
nell’ottica di una coerente e sistematica gestione del rischio corruzione con condivisione di obiettivi strategici di questa
natura. La necessita di perseguire le interazioni tra ciclo di gestione della performance ¢ attuazione della strategia per I’anti-
corruzione e la trasparenza ¢ stata infatti ribadita dal legislatore; in particolare il decreto legislativo 97/2016, ha rafforzato
il collegamento tra performance, anticorruzione e trasparenza, inserendo il comma 8-bis all’articolo 1 della legge 190/2012,
ai sensi del quale I’Organismo indipendente di valutazione (OIV) - per il Comune la Commissione Indipendente di
Valutazione (CIV) regionale - deve:

— verificare, anche ai fini della validazione della Relazione sulla performance, che i piani triennali per laprevenzione
della corruzione siano coerenti con gli obiettivi stabiliti nei documenti di programmazione strategico-gestionale e che
nella misurazione e valutazione delle performance si tenga conto degli obiettivi connessi all’anti-corruzione e alla
trasparenza,

— verificare i contenuti della relazione sulla performance in rapporto agli obiettivi inerenti alla prevenzione della
corruzione ¢ alla trasparenza. A tal fine, puo chiedere al Responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza (RPCT) informazioni e documenti necessari per lo svolgimento del controllo e puo effettuare audizioni di
dipendenti;

— riferire all’ Autorita Nazionale Anticorruzione (ANAC) sullo stato di attuazione delle misure per la prevenzione della
corruzione e per la trasparenza.

Il PTPCT ¢ soggetto a revisione obbligatoria entro il 31 gennaio di ogni anno trattandosi di un documento pluriennale
scorrevole aggiornato annualmente, spostando in avanti di un esercizio il triennio di validita: cio implica che partendo dal
Piano precedente si procede ad un riesame con spirito critico per distinguere le parti ancora attuali, che saranno confermate
per il triennio successivo, da quelle che necessitano di revisione e saranno pertanto aggiornate.

I1 Piano ¢ stato elaborato tenuto conto:
della delibera ANAC n. 1064 del 13 novembre 2019 “Piano Nazionale Anticorruzione 2019, diventato principale
documento metodologico da seguire nella predisposizione dei PTPCT;
delle risultanze presenti nelle relazioni annuali del RPCT sui risultati dell’attivita svolta per contrastare corruzione e
illegalita all’interno dell’ente;
della consultazione pubblica effettuata tramite il sito web istituzionale dal 27 gennaio 2023 al 16 febbraio 2023 e dalla
consultazione interna dal 27 gennaio 2023 al 16 febbraio 2023, finalizzate a consentire la partecipazione attiva alla
strategia di prevenzione da parte della societa civile e dei dipendenti dell’ente, i quali potevano far pervenire le
osservazioni e i suggerimenti che ritenevano opportuni nelle modalitd indicate dall’ente. Per quanto riguarda
I’aggiornamento 2023 — 2025 non sono pervenute osservazioni/proposte.

La metodologia, adottata anche per i Piani precedenti prevede:

analisi dei processi tecnici e amministrativi valutando singolarmente il rischio corruttivo;
individuazione delle azioni opportune per ridurre il rischio di corruzione e dei soggetti responsabili;
monitoraggio delle azioni di contrasto alla corruzione.
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11 Piano viene pubblicato sul sito istituzionale, nella Sezione “Amministrazione trasparente” e trasmesso alla CIV di cui
all’articolo 32 della L.r. 22/2010.

L’articolo 3, comma 1, lettera c) del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di definizione
dello schema tipo di PIAO, stabilisce che la presente sottosezione ¢ predisposta dal Responsabile della Prevenzione della
Corruzione e della Trasparenza (RPCT), sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti con deliberazione di
Consiglio Comunale, ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190. Costituiscono elementi essenziali della sottosezione,
quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC, ai sensi
della legge 6 novembre 2012, n. 190 del 2012 e del decreto legislativol4 marzo 2013, n. 33 del 2013.

La sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene:

a)

b)

¢)

d)

e)

f)
2

la valutazione di impatto del contesto esterno, che evidenzia se le caratteristiche strutturali e congiunturali
dell’ambiente culturale, sociale ed economico nel quale ’amministrazione opera possano favorire il verificarsi di
fenomeni corruttivi;

la valutazione di impatto del contesto interno, che evidenzia se lo scopo dell’ente o la sua struttura organizzativa
possano influenzare 1’esposizione al rischio corruttivo;

la mappatura dei processi, per individuare le criticita che, in ragione della natura e delle peculiarita dell’attivita,
espongono I’amministrazione a rischi corruttivi con particolare attenzione ai processi per il raggiungimento degli
obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico;

I’identificazione e la valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte delle pubbliche
amministrazioni delle misure previste dalla legge n. 190 del 2012 e di quelle specifiche per contenere i rischi
corruttivi individuati;

la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando I’adozione di misure di
semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita dell’azione amministrativa;

il monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure;

la programmazione dell’attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure organizzative per garantire
I’accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del D.1gs. n. 33 del 2013.

Secondo le indicazioni contenute nello schema tipo di PIAO, allegato al Decreto del Ministro per la pubblica
Amministrazione 30 giugno 2022, in questa sottosezione I’Amministrazione deve indicare:

a)

b)

c)

d)

f)
2)

Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e congiunturali
dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale I’amministrazione si trova ad operare possano favorire il
verificarsi di fenomeni corruttivi.

Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la missione dell’ente e/o la sua struttura
organizzativa, sulla base delle informazioni della sottosezione di programmazione “Organizzazione del lavoro
agile”, possano influenzare I’esposizione al rischio corruttivo della stessa.

Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della natura e delle peculiarita
dell’attivita stessa, espongono I’amministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento
degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico di cui alla sottosezione di programmazione
“Performance”.

Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati ¢ ponderati con esiti
positivo).

Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le
amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che specifiche per contenere
i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio,
calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo.
Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere piu finalita, prime fra tutte quelli di semplificazione,
efficacia, efficienza ed economicita. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione.
Monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure.

Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto legislativo n.
33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire 1’accesso civico semplice e generalizzato.

Nella seduta del Consiglio del 16 novembre 2022, I’ Autorita Nazionale Anticorruzione ha approvato definitivamente il
Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) 2022-2024, al quale ci si attiene nella redazione della presente sezione pur essendo

ancora,

lo stesso, in attesa del parere del comitato interministeriale e Conferenza Unificata Stato regioni Autonomie locali.
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Alcune novita:

Rafforzamento dell'antiriciclaggio

Le misure di prevenzione del riciclaggio e del finanziamento del terrorismo che le pubbliche amministrazioni sono tenute
ad adottare ai sensi dell'articolo 10 del D.Igs. n. 231/2007 (cd. decreto antiriciclaggio) si pongono nella stessa ottica di
quelle di prevenzione e trasparenza, e cio¢ la protezione del “valore pubblico”.

I presidi in questione, infatti, al pari di quelli anticorruzione, sono da intendersi, come strumento di creazione di tale valore,
essendo volti a fronteggiare il rischio che I'amministrazione entri in contatto con soggetti coinvolti in attivita criminali.
Nell'attuale momento storico, 1'apparato antiriciclaggio, come quello anticorruzione, puo 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 1'economia illegale.

Tutte le amministrazioni pubbliche e gli enti di diritto privato, tenuti ad adottare i PTPCT o le misure integrative del MOG
231 o il documento che tiene luogo del PTPCT, se rientranti nell'ambito di applicazione dell'articolo 10 del D.lgs. n.
231/2007, devono adempiere anche agli obblighi antiriciclaggio descritti dal decreto medesimo, valorizzando il piu
possibile il coordinamento con le misure anticorruzione, in modo da realizzare i piu volte citati obiettivi di semplificazione
e razionalizzazione dei controlli pubblici previsti dalla legislazione vigente.

Identificazione del titolare effettivo delle societa che concorrono ad appalti pubblici

Le stazioni appaltanti sono chiamate a controllare “chi sta dietro” a partecipazioni sospette in appalti e forniture pubbliche.
In tal modo le Pubbliche amministrazioni possono conoscere chi effettivamente sta dietro le scatole cinesi che spesso
coprono il vero titolare della societa che vince 1'appalto, evitando cosi corruzione e riciclaggio.

Per la nozione di titolare effettivo, i criteri e le indicazioni ai fini dell’individuazione dello stesso si rinvia a quanto stabilito
nella normativa in materia di antiriciclaggio di cui al D.Igs. n. 231/2007 e riportato nelle stesse Linee guida del MEF.

La figura del "titolare effettivo" viene definita dall'articolo 1, comma 1, lett. pp), del decreto antiriciclaggio come "la persona
fisica o le persone fisiche, diverse dal cliente, nell'interesse della quale o delle quali, in ultima istanza, il rapporto
continuativo ¢ istaurato, la prestazione professionale ¢ resa o 'operazione ¢ eseguita".

L'articolo 20 del medesimo D.lgs. 231 /2007, detta una serie di criteri elencati secondo un ordine gerarchico, in modo che
i successivi siano applicabili solo nel caso in cui i primi risultino inutilizzabili.

In base all’articolo 20, "1. Il titolare effettivo di clienti diversi dalle persone fisiche coincide con la persona fisica o le
persone fisiche cui, in ultima istanza, é attribuibile la proprieta diretta o indiretta dell'ente ovvero il relativo controllo. 2.
Nel caso in cui il cliente sia una societa di capitali: a) costituisce indicazione di proprieta diretta la titolarita di una
partecipazione superiore al 25 per cento del capitale del cliente, detenuta da una persona fisica; b) costituisce indicazione
di proprieta indiretta la titolarita di una percentuale di partecipazioni superiore al 25 per cento del capitale del cliente,
posseduto per il tramite di societa controllate, societa fiduciarie o per interposta persona. 3. Nelle ipotesi in cui l'esame
dell’assetto proprietario non consenta di individuare in maniera univoca la persona fisica o le persone fisiche cui ¢
attribuibile la proprieta diretta o indiretta dell'ente, il titolare effettivo coincide con la persona fisica o le persone fisiche
cui, in ultima istanza, é attribuibile il controllo del medesimo in forza: a) del controllo della maggioranza dei voti
esercitabili in assemblea ordinaria; b) del controllo di voti sufficienti per esercitare un'influenza dominante in assemblea
ordinaria; c) dell'esistenza di particolari vincoli contrattuali che consentano di esercitare un'influenza dominante. 4. Nel
caso in cui il cliente sia una persona giuridica privata, di cui al decreto del Presidente della Repubblica 10 febbraio 2000,
n. 361, sono cumulativamente individuati, come titolari effettivi: a) i fondatori, ove in vita; b) i beneficiari, quando
individuati o facilmente individuabili; c) i titolari di poteri di rappresentanza legale, direzione e amministrazione. 5.
Qualora l'applicazione dei criteri di cui ai precedenti commi non consenta di individuare univocamente uno o piu titolari
effettivi, il titolare effettivo coincide con la persona fisica o le persone fisiche titolari, conformemente ai rispettivi assetti
organizzativi o statutari, di poteri di rappresentanza legale, amministrazione o direzione della societa o del cliente
comungque diverso dalla persona fisica."

Per trust e istituti giuridici affini ¢ necessario fare riferimento all'articolo 22, comma 5, del D.Igs. 231/2007, ai sensi del
quale i titolari effettivi si identificano cumulativamente nel costituente o nei costituenti (se ancora in vita), fiduciario o
fiduciari, nel guardiano o guardiani ovvero in altra persona per conto del fiduciario, ove esistenti, nei beneficiari o classe di
beneficiari (che possono essere beneficiari del reddito o beneficiari del fondo o beneficiari di entrambi) e nelle altre persone
fisiche che esercitano il controllo sul trust o sull'istituto giuridico affine attraverso la proprieta diretta, indiretta o altri
mezzi”.

In attuazione della V direttiva europea antiriciclaggio ¢ stata istituita un'apposita sezione del Registro delle Imprese al cui
interno devono confluire le informazioni relative alla titolarita effettiva di persone giuridiche, trust e istituti giuridici affini.

Gli obblighi sul titolare effettivo previsti in relazione alle spese PNRR si applicheranno a tutti i contratti pubblici una volta
istituita la sopra citata sezione del Registro delle Imprese. Le regole in materia di comunicazione, accesso e consultazione
dei dati e delle informazioni relativi alla titolarita effettiva sono dettate dal D.M. 11 marzo 2022, n. 55.
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Mappatura dei processi

La valutazione e la mappatura dei rischi sono tra i principali adempimenti imposti agli uffici pubblici anche dalla normativa
antiriciclaggio.
L'articolo 10, comma 3, del D.Igs. n. 231/2007, richiede infatti alle pubbliche amministrazioni di mappare i processi interni
in modo da individuare e presidiare le aree di attivita maggiormente esposte al rischio di riciclaggio e di finanziamento del
terrorismo, valutando le caratteristiche soggettive, i comportamenti e le attivita dei soggetti interessati ai procedimenti
amministrativi.

Pantouflage

L’Autorita ha inteso suggerire alle amministrazioni/enti ¢ ai RPCT alcune misure di prevenzione e strumenti di
accertamento di violazioni del divieto di pantouflage.

Tutti gli aspetti sostanziali - ad eccezione di quelli strettamente connessi alla definizione di suddette misure e strumenti che
quindi sono stati affrontati nel PNA - e procedurali della disciplina, che sono numerosi, saranno oggetto di successive Linee
Guida e/o atti che I’ Autorita intendera adottare.

Con riferimento ai soggetti che le amministrazioni reclutano al fine di dare attuazione ai progetti del PNRR il legislatore ha
escluso espressamente dal divieto di pantouflage gli incarichi non dirigenziali attribuiti con contratti di lavoro a tempo
determinato o di collaborazione per i quali non trovano applicazione i divieti previsti dall’articolo 53, commal6-ter, del
D.Igs. n. 165/2001.

L’esclusione non riguarda invece gli incarichi dirigenziali.

Per quanto riguarda le competenze, I’ Autorita svolge un’attivita consultiva ai sensi dell’articolo 1, comma 2, lettera e), della
1. n. 190/2012, come evidenziato nel Regolamento del 7 dicembre 2018 cui si rinvia.

Con riferimento al pantouflage, nel citato Regolamento ¢ stato precisato che i soggetti legittimati a richiedere all’ Autorita
di esprimersi in merito a tale fattispecie non sono solo le amministrazioni dello Stato e gli enti pubblici nazionali, ma anche
tutti i soggetti privati destinatari dell’attivita delle amministrazioni pubbliche di cui all’articolo 1, comma 2, D.lgs. n.
165/2001 che intendono conferire un incaricomma L’ Autorita, nello spirito di leale collaborazione con le istituzioni tenute
all’applicazione della disciplina, ha ritenuto di poter comunque rendere pareri anche su richiesta di altri soggetti pubblici.

Quanto all’attivita di vigilanza in materia di pantouflage, 1’Autorita verifica I’inserimento nei PTPCT o nella sezione
anticorruzione e trasparenza del PIAO delle pubbliche amministrazioni di misure adeguate volte a prevenire tale fenomeno.
Giova sottolineare che la formulazione della norma sul pantouflage ha dato luogo a incertezze circa I’attribuzione ad ANAC
dei poteri di vigilanza nei confronti dei soggetti privati che violino il divieto di pantouflage.

La questione relativa ai poteri dell’Autorita in materia di pantouflage ¢ stata esaminata approfonditamente in esito al
contenzioso scaturito dall’impugnativa della delibera ANAC n. 207/201856, con cui ¢ stata accertata la violazione del
divieto di cui all’articolo 53, comma 16-ter, del D.lgs. n. 165/2001, da parte del soggetto cessato dal rapporto di lavoro e
della societa che successivamente gli aveva affidato un incaricomma

Il Consiglio di Stato ha stabilito la competenza dell'Autorita Nazionale Anticorruzione in merito alla vigilanza e
all’accertamento delle fattispecie di “incompatibilita successiva” di cui all’articolo 53, comma 16-ter, del D.lgs. n.
165/2001, in base al combinato disposto degli articoli 16 e 21 del D.Igs. n. 39/2013, e la conseguente competenza sotto il
profilo sanzionatorio.

ANAC, ad avviso del Consiglio di Stato, ¢ il soggetto che ha il compito di assicurare, in sede di accertamento della nullita
dei contratti sottoscritti dalle parti e di adozione delle conseguenti misure, il rispetto delle misure di prevenzione della
corruzione e trasparenza.

Anche la Corte di Cassazione, investita del ricorso avverso la sopra citata sentenza, con la recente decisione del 25 novembre
2021 ha confermato la sussistenza in capo ad ANAC dei poteri di vigilanza e sanzionatori in materia di pantouflage.

La ratio del D.lgs. n. 39/2013 ¢ attribuire all' ANAC un potere di vigilanza sulle modalita di conferimento degli incarichi
pubblichi, che si estende, sia pure per un limitato lasso di tempo, anche alla fase successiva alla cessazione del rapporto di
pubblico impiego, allo scopo di evitare che il dipendente pubblico si avvantaggi della posizione precedentemente ricoperta.
Ne consegue che 1’ Autorita, anche in materia di pantouflage, non puo che avere i medesimi poteri esercitabili nel caso di
violazione delle disposizioni del D.Igs. n. 39/2013.

Si ribadisce, comunque, che le questioni relative ai poteri di accertamento e sanzionatori di ANAC saranno oggetto di
specifiche Linee guida.

L’ Autorita, a seguito della propria attivita di vigilanza, ha riscontrato che la previsione di misure preventive in tema di
pantouflage viene sovente percepita dalle amministrazioni/enti come mero adempimento formale cui spesso non consegue
un monitoraggio effettivo sull’attuazione delle stesse.

Occorre adottare un modello operativo per ’attuazione e la verifica delle misure previste nei Piani da parte delle
amministrazioni o enti.
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Le tipologie indicate da ANAC:

1. Acquisizione delle dichiarazioni di impegno al rispetto del divieto di pantouflage;
2. Verifiche in caso di omessa dichiarazione;

3. Verifiche nel caso in cui il dipendente abbia reso la dichiarazione di impegno;

4. Verifiche in caso di segnalazione/notizia circostanziata di violazione del divieto.

Le semplificazioni per i piccoli comuni

Le semplificazioni gia previste riguardano i comuni con popolazione inferiore a 5.000 e 15.000 abitanti, le unioni di comuni,
i comuni che stipulano fra loro convenzioni per svolgere in modo associato determinate funzioni e servizi, gli ordini
professionali. Tutte le semplificazioni vigenti sono riassunte nelle tabelle dell’ Allegato n. 4 al presente PNA.

Con il presente PNA si indicano nuove semplificazioni rivolte ora a tutte le amministrazioni ed enti con meno di 50
dipendenti.

Le semplificazioni elaborate si riferiscono sia alla fase di programmazione delle misure, sia al monitoraggio.

Le amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti possono, dopo la prima adozione, confermare per le successive

due annualita, lo strumento programmatorio in vigore con apposito atto dell’organo di indirizzo.
Cio puo avvenire solo se nell’anno precedente non si siano verificate evenienze che richiedono una revisione della

programmazione.

Obblighi di pubblicazione e fondi PNRR

Per quanto riguarda la trasparenza degli interventi finanziati con i fondi del PNRR, 1’ Autorita ha inteso fornire alcuni
suggerimenti volti a semplificare e a ridurre gli oneri in capo delle Amministrazioni centrali titolari di interventi.

In particolare, laddove gli atti, dati e informazioni relativi al PNRR, da pubblicare secondo le indicazioni della RGS,
rientrino in quelli previsti dal D.Igs. n. 33/2013, I’ Autorita ritiene che gli obblighi stabiliti in tale ultimo decreto possano
essere assolti dalle Amministrazioni titolari di interventi, inserendo, nella corrispondente sottosezione di A.T., un link che
rinvia alla predetta sezione dedicata all’attuazione delle misure del PNRR.

Con riferimento ai Soggetti attuatori degli interventi — in assenza di indicazioni della RGS sugli obblighi di pubblicazione
sull’attuazione delle misure del PNRR - si ribadisce la necessita di dare attuazione alle disposizioni del D.1gs. n. 33/2013.
In ogni caso, tali soggetti, qualora lo ritengano utile, possono, in piena autonomia, pubblicare dati ulteriori relativi alle
misure del PNRR in una apposita sezione del sito istituzionale, secondo la modalitd indicata dalla RGS per le
Amministrazioni centrali titolari di interventi. Si raccomanda, in tale ipotesi, di organizzare le informazioni, i dati e
documenti in modo chiaro e facilmente accessibile e fruibile al cittadino. Cio nel rispetto dei principi comunitari volti a
garantire un’adeguata visibilita alla comunita interessata dai progetti e dagli interventi in merito ai risultati degli
investimenti e ai finanziamenti dell’Unione europea.

Tale modalita di trasparenza consentirebbe anche una visione complessiva di tutte le iniziative attinenti al PNRR, evitando
una parcellizzazione delle relative informazioni.

Anche i Soggetti attuatori, in un’ottica di semplificazione e di minor aggravamento, laddove i dati rientrino in quelli da
pubblicare nella sezione “Amministrazione trasparente” ex D.Igs. n. 33/2013, possono inserire in A.T., nella corrispondente
sottosezione, un link che rinvia alla sezione dedicata all’attuazione delle misure del PNRR.

Il nuovo 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 piu 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 celerita della realizzazione di molti interventi, dall’altra, ad avviso dell’ Autorita,
richiedono il rafforzamento dell’integrita pubblica e la programmazione di efficaci presidi di prevenzione della corruzione
per evitare che i risultati attesi con ’attuazione del PNRR siano vanificati da eventi corruttivi, con cio senza incidere sullo
sforzo volto alla semplificazione e alla velocizzazione delle procedure amministrative.

Gli impegni assunti con il PNRR coinvolgono direttamente le pubbliche amministrazioni, incidono in modo significativo
sull’innovazione e 1’organizzazione e riguardano, in modo peculiare, il settore dei contratti pubblici, ambito in cui
preminente ¢ I’intervento dell’ ANAC.

Circa I’organizzazione delle pubbliche amministrazioni, novita 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 capacita
amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR)
e per l'efficienza della giustizia”.

11 legislatore ha introdotto il Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO), che deve essere adottato annualmente dalle
amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, del D.1gs. n.165/2001 (escluse le scuole di ogni ordine e grado e le istituzioni
educative) e in cui la pianificazione della prevenzione della corruzione e della trasparenza ¢ parte integrante, insieme ad
altri strumenti di pianificazione, di un documento di programmazione unitario. Si prevede un Piano in forma semplificata
per le amministrazioni fino a 50 dipendenti.
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In base a quanto disposto dai commi 5 e 6 dell’articolo 6 del citato d.I. n. 80/2021, sono stati emanati il dPR del 24 giugno
2022 n. 81 “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita
e organizzazione” ¢ il DM del 30 giugno 2022 n. 132, “Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato
di attivita e organizzazione”, che hanno definito la disciplina del PIAO.

In tale scenario, e in conformita a quanto previsto dalla legge 6 novembre 2012, n. 190 «Disposizioni per la prevenzione e
la repressione della corruzione e dell’illegalita nella pubblica amministrazione», 1’Autorita adotta 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.

La riforma ¢ stata prevista nell’ambito del Milestone M1C1-56, Riforma 1.9: Riforma della pubblica amministrazione, del
PNRR, che prevede una serie di misure atte a garantire la riforma del pubblico impiego e la semplificazione delle procedure.
L’obiettivo del legislatore ¢ coerente con quanto in piu sedi evidenziato anche da ANAC circa la necessita 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. Al fine di sostenere e guidare le amministrazioni nella prima fase di attuazione della disciplina, I’ Autorita
ha adottato specifici orientamenti, pubblicati sul proprio sito istituzionale Orientamenti per la pianificazione anticorruzione
e trasparenza 2022.

I1 PNA ¢ suddiviso in due parti:

e una parte generale, volta supportare i RPCT e le amministrazioni nella pianificazione delle misure di prevenzione della
corruzione e della trasparenza alla luce delle modifiche normative sopra ricordate che hanno riguardato anche la
prevenzione della corruzione e la trasparenza.

e una parte speciale, incentrata sulla disciplina derogatoria in materia di contratti pubblici a cui si ¢ fatto frequente ricorso
per far fronte all’emergenza pandemica e all’urgenza di realizzare interventi infrastrutturali di grande interesse per il
Paese. Detta parte, pur delineata nel quadro del vigente Codice dei contratti pubblici ¢ prevalentemente ancorata ai
principi generali di derivazione comunitaria contenuti nelle direttive.

L’ Autorita 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, con I’intento, sempre presente, di ridurre oneri per le amministrazioni
e al contempo contribuire a migliorare i risultati delle attivita delle amministrazioni al servizio dei cittadini e delle imprese.
Tale scelta ¢ stata motivata dalla consapevolezza delle iniziali difficolta che le amministrazioni possono riscontrare nella
programmazione integrata, che dovrebbe comportare, come anche evidenziato del Consiglio di Stato, una graduale
reingegnerizzazione dei processi operativi delle amministrazioni.

Si ¢ intervenuti con orientamenti finalizzati a supportare i RPCT nel loro importante ruolo di coordinatori della strategia
della prevenzione della corruzione e, allo stesso tempo, cardini del collegamento fra la prevenzione della corruzione e le
altre sezioni di cui si compone il PIAO, prime fra tutte quella della performance, in vista della realizzazione di obiettivi di
valore pubblicomma Si ¢ anche evidenziata I’opportunita di forme di coordinamento fra i RPCT e, ove ne ¢ stata prevista
I’istituzione, fra gli stessi ¢ le specifiche Unita di missione per I’attuazione degli impegni assunti con il PNRR per evitare
duplicazioni di attivita e ottimizzare le attivita interne verso obiettivi convergenti.

Nondimeno, per tutte le amministrazioni si € avuto cura di indicare su quali ambiti di attivita € senza dubbio prioritario che
le amministrazioni si concentrino nell’individuare misure della prevenzione della corruzione. Si tratta di quei settori in cui
vengono gestiti fondi strutturali e del PNRR e in cui € necessario mettere a sistema le risorse disponibili (umane, finanziarie
e strumentali) per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti alla creazione di valore pubblicomma In tali ambiti
¢ piu elevato il rischio di fenomeni corruttivi dovuti alle quantita di flusso di denaro coinvolte.

Particolare attenzione ¢ stata dedicata al monitoraggio sull’attuazione di quanto programmato per contenere i rischi
corruttivi.

Valutando come prioritario, da una parte, garantire I’effettivita dei presidi anticorruzione e, dall’altra, limitare oneri alle
amministrazioni, 1’Autorita ha introdotto semplificazioni, specie per le amministrazioni di piccole dimensioni. Gia la
disciplina sul PIAO ha previsto che per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti si debba fare un piano semplificato.
In questo 1’ Autorita ¢ andata oltre prevedendo, salvo casi eccezionali indicati, un’unica programmazione per il triennio per
tutti gli enti con meno di 50 dipendenti e rafforzando, di contro, le attivita di monitoraggio con soluzioni differenziate per
enti da 1 a 15 dipendenti, da 16 a 30 e da 31 a 49.

Nella parte generale un approfondimento ¢ stato dedicato al divieto di pantouflage, ipotesi di conflitto di interessi da
inquadrare come incompatibilita successiva. L’ Autorita nella propria attivita di vigilanza ha rilevato che tale istituto, che
avrebbe una estrema importanza se correttamente applicato, comporta problemi per chi deve attuarlo anche a causa della
laconica previsione normativa. Per questo si ¢ inteso offrire chiarimenti e soluzioni operative di misure da inserire nei Piani,
fermo restando che, per quanto concerne ’attivita di vigilanza e sanzionatoria dell’ Autorita, ¢ in corso di elaborazione uno
specifico regolamento.

La parte speciale del PNA ¢ dedicata ai contratti pubblici, ambito in cui non solo 1’ Autorita riveste un ruolo di primario
rilievo ma a cui lo stesso PNRR dedica cruciali riforme. I numerosi interventi legislativi in materia di contratti hanno
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contribuito, da un lato, ad arricchire il novero di disposizioni ricadenti all’interno di tale ambito e, dall’altro lato, a produrre
una sorta di “stratificazione normativa”, per via dell’introduzione di specifiche legislazioni di carattere speciale e
derogatorio che, in sostanza, hanno reso piu che mai composito e variegato I’attuale quadro legislativo di riferimento.
Proprio per la diffusione di numerose norme derogatorie, 1’ Autorita ha, innanzitutto, voluto offrire alle stazioni appaltanti
un supporto nella individuazione di misure di prevenzione della corruzione e della trasparenza agili ma allo stesso tempo
utili ad evitare che 1’urgenza degli interventi faciliti esperienze di cattiva amministrazione, propedeutiche a eventi corruttivi
e a fenomeni criminali ad essi connessi.

Sono state cosi date anche indicazioni sulla trasparenza, presidio necessario per assicurare il rispetto della legalita e il
controllo diffuso, nonché misure per rafforzare la prevenzione e la gestione di conflitti di interessi.

Le misure e le raccomandazioni suggerite, che rivestono un carattere esemplificativo, scaturiscono dall’esame di rischi di
corruzione ricorrenti nelle amministrazioni nel settore dei contratti pubblici e sono state elaborate per supportare gli enti
nell’individuazione di utili strumenti di prevenzione della corruzione che, tuttavia non vanno adottati acriticamente, ma
adeguatamente contestualizzati rispetto alle specificita di ogni organizzazione.

Se le attivita delle pubbliche amministrazioni hanno come orizzonte quello del valore pubblico, le misure di prevenzione
della corruzione e per la trasparenza sono essenziali per conseguire tale obiettivo e per contribuire alla sua generazione e
protezione mediante la riduzione del rischio di una sua erosione a causa di fenomeni corruttivi.

L’Autorita ¢ consapevole che sul tema del valore pubblico si fronteggiano tesi che possono avere conseguenze in parte
diverse ai fini della programmazione anticorruzione.

In quest’ottica, la prevenzione della corruzione ¢ dimensione del valore pubblico e per la creazione del valore pubblico e
ha natura trasversale a tutte le attivita volte alla realizzazione della missione istituzionale di una amministrazione o ente.
Nel prevenire fenomeni di cattiva amministrazione e nel perseguire obiettivi di imparzialita e trasparenza, la prevenzione
della corruzione contribuisce, cio¢, a generare valore pubblico, riducendo gli sprechi e orientando correttamente 1’azione
amministrativa. Lo stesso concetto di valore pubblico ¢ valorizzato attraverso un miglioramento continuo del processo di
gestione del rischio, in particolare per il profilo legato all'apprendimento collettivo mediante il lavoro in team. Anche i
controlli interni presenti nelle amministrazioni ed enti, messi a sistema, cosi come il coinvolgimento della societa civile,
concorrono al buon funzionamento dell’amministrazione e contribuiscono a generare valore pubblicomma

Cio implica che le amministrazioni debbano considerare nella mappatura dei processi anche quelli correlati agli obiettivi di
valore pubblico e se gli stessi sono presidiati da misure di prevenzione della corruzione.

La stessa qualita delle pubbliche amministrazioni ¢ obiettivo trasversale, premessa generale per un buon funzionamento
delle politiche pubbliche. Il contrasto e la prevenzione della corruzione sono funzionali alla qualita delle istituzioni e quindi
presupposto per la creazione di valore pubblico anche inteso come valore riconosciuto da parte della collettivita sull’attivita
dell’amministrazione in termini di utilita ed efficienza.

In altre parole, le misure di prevenzione e per la trasparenza sono a protezione del valore pubblico ma esse stesse produttive
di valore pubblico e strumentali a produrre risultati sul piano economico e su quello dei servizi, con importanti ricadute
sull’organizzazione sociale ed economica del Paese.

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'articolo 10 del D.lgs. n. 231/2007 (cd. decreto antiriciclaggio). Tali
presidi, al pari di quelli anticorruzione, sono da intendersi come strumento di creazione di valore pubblico, essendo volti a
fronteggiare il rischio che l'amministrazione entri in contatto con soggetti coinvolti in attivita criminali. Nell'attuale
momento storico, l'apparato antiriciclaggio, come quello anticorruzione, pud 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 I'economia illegale.

Questa ampia nozione di valore pubblico ha importanti conseguenze sulla struttura del PIAO in termini di
rapporto/integrazione fra le varie sezioni e ha effetti anche operativi e in termini di collaborazione fra gli attori coinvolti.
Tali principi valgono anche per la predisposizione dei Piani di prevenzione della corruzione e della trasparenza.

Per la corretta impostazione della presente sezione del PIAO si richiama quanto gia indicato dall’Autorita negli
“Orientamenti per la pianificazione anticorruzione e trasparenza 2022” e cio¢ che:

e ¢ preferibile ricorrere ad una previa organizzazione logico schematica del documento e rispettarla nella sua
compilazione, al fine di rendere lo stesso di immediata comprensione e di facile lettura e ricerca;

e siraccomanda I’utilizzo di un linguaggio tecnicamente corretto ma fruibile ad un novero di destinatari eterogeneo, che
devono essere messi in condizione di comprendere, applicare e rispettare senza dubbi e difficolta;

e si suggerisce la compilazione di un documento snello, in cui ci si avvale eventualmente di allegati o link di rinvio,
senza sovraccaricarlo di dati o informazioni non strettamente aderenti o rilevanti per il raggiungimento dell’obiettivo;

e ¢ opportuno bilanciare la previsione delle misure tenendo conto della effettiva utilita delle stesse ma anche della
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relativa sostenibilitda amministrativa, al fine di concepire un sistema di prevenzione efficace e misurato rispetto alle
possibilita e alle esigenze dell’amministrazione.

e puo essere utile la consultazione pubblica anche on line della sezione prima dell’approvazione, come anche previsto
peri PTPCT.

In merito alla pubblicazione della sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO, va tenuto conto che il DM 132/2022
dispone all’articolo 7 che il PIAO va pubblicato sul sito del DFP e sul sito istituzionale di ciascuna amministrazione.

A tale ultimo riguardo il PIAO, come i PTPCT, dovrebbero essere pubblicati in formato aperto (ad esempio HTML o
PDF/A) sul sito istituzionale di un'amministrazione o ente nella sezione "Amministrazione trasparente", sotto-sezione di
primo livello "Altri contenuti-Prevenzione della corruzione". A tale sotto-sezione si pud rinviare tramite link dalla sotto-
sezione di primo livello "Disposizioni generali".

La pubblicazione puo essere effettuata anche mediante link al “Portale PIAO” sul sito del Dipartimento della funzione
pubblica (DFP).

I1 PIAO ¢ i PTPCT e le loro modifiche restano pubblicati sul sito unitamente a quelli degli anni precedenti per cinque anni
ai sensi dell’articolo 8, comma 3 del D.Igs. n. 33/2013.

Analisi del contesto

Come sottolinea I’ANAC, [’analisi del contesto esterno ha come duplice obiettivo quello di evidenziare come le
caratteristiche strutturali e congiunturali dell’ ambiente nel quale |’amministrazione si trova ad operare possano favorire
il verificarsi di fenomeni corruttivi e, al tempo stesso, condizionare la valutazione del rischio corruttivo e il monitoraggio
dell’idoneita delle misure diprevenzione.

In altre parole, 1’analisi del contesto esterno restituisce all’amministrazione le informazioni necessarie ad identificare il
rischio corruttivo in relazione alle caratteristiche dell’ambiente in cui I’amministrazione o ente opera.

® Carattenistiche del territorio o
E sterno del settore di riferimento
® Relazioni con gli dakehdds

® Struttura organizzativa

IIltel‘IlO e “Mappatura” dei processi

Analisi del contesto esterno a livello nazionale

La corruzione, in quanto fattispecie penalmente rilevante, si colloca tra i fenomeni di allarme sociale che minacciano, oltre
al benessere personale, la fiducia della collettivita nelle istituzioni pubbliche e nel loro operato. Transparency International,
la piu grande organizzazione che si occupa di prevenire e contrastare la corruzione a livello globale, ha misurato la
corruzione nel settore pubblico e politico in 180 Paesi attraverso il c.d. Indicedi Percezione della corruzione (CPI).
Dall’ultima rilevazione del CPI relativa all’anno 2021 (pubblicata il 25 gennaio 2022), I’Italia ¢ risultata al 42° posto (52°
nel 2020) conseguendo un punteggio pari a 56/100.

I1 CPI 2021 segna una conferma del trend positivo che ha visto 1’Italia guadagnare 14 punti dal 2012 al 2021.

Tuttavia, in tale contesto, ¢ doveroso evidenziare come anche il 2021 sia stato un anno caratterizzato dall’emergenza
sanitaria derivante dalla diffusione del COVID-19, evento di portata globale, conconseguenze negative sul sistema sociale
ed economico italiano originate dalle severe misure rese necessarie per contenere 1’espandersi del contagio. Le difficolta
incontrate per arginare il diffondersi della pandemia hanno continuato ad imporre limitazioni, sicuramente fino a meta anno
e con ’inizio della vaccinazione di massa, alla mobilita e allo svolgimento delle attivita di importanti comparti produttivi
quali quello commerciale, turistico-ricreativo e della ristorazione. A tal proposito il Ministro dell’Interno ha pubblicato
I’ultima Relazione delle attivita svolte e dei risultati conseguiti dalla Direzione Investigativa Antimafia (di seguito anche
“Relazione”) che pone in evidenza che “Della difficolta finanziarie delle imprese potrebbero approfittare le organizzazioni
malavitose, per altro sempre piu orientate verso una sorta dimetamorfosi evolutiva volta a ridurre le strategie cruente per
concentrarsi progressivamente sulla silente infiltrazione del sistema imprenditoriale. I sodalizi mafiosi infatti potrebbero
utilizzare le ingenti risorse liquide illecitamente acquisite per “aiutare’ privati e aziende in difficolta al fine di rilevare o
asservire le imprese in crisi finanziaria”.
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La straordinaria situazione ha imposto a tutti i livelli istituzionali, la necessita di monitorare con particolare attenzione
questa fase, che se non adeguatamente gestito, pud rappresentare un’ulteriore opportunita di espansione dell’economia
criminale Rischi potenziali di cui il sistema giudiziario e di polizia evidenzia come sia necessario intercettare sul nascere
per un’efficace azione di prevenzione.

Analisi del contesto esterno a livello regionale — La Valle d’Aosta. Valutazione d’impatto.

I1 contesto di riferimento in cui opera il Comune si sostanzia nel territorio di sua competenza e in quello dei Comuni
limitrofi.

Per contro ¢ necessario prestare massima attenzione al corretto rispetto alla molteplicita delle disposizioni normative
vigenti, ivi compresi i vincoli e limiti posti, a esempio, nell’ambito della gestione del personale e che influenzano in modo
rilevante la gestione dei servizi di competenza dell’ente.

Uno degli aspetti fondamentali dell’attivita dell’ente € la necessita di fare rete con i Comuni del sovra ambito territoriale,
con regole comuni di solidarieta, al fine di ottimizzare le risorse disponibili, sempre pit risicate.

L’approvazione della L.R. 6/2014, ha aperto le porte a nuove e maggiori sfide, assai impegnative, per tutti gli enti coinvolti.

Una dettagliata analisi del contesto esterno al Comune, comprendente una rappresentazione dello scenario economico
(internazionale, nazionale e regionale) nel quale il Comune si trova ad operare, ¢ contenuta nel Documento Unico di
Programmazione (D.U.P.S.) 2023-2025 dell’Ente. Il documento integrale sara consultabile sul sito istituzionale dell’ente,
alla sezione amministrazione trasparente / Bilanci/bilancio preventivo e consuntivo / bilanci preventivo ¢ consuntivi per
anno finanziario / esercizio 2022.

Il Comune di Gressoney-Saint-Jean fa parte dell’ Ambito Territoriale Ottimale costituito fra il Comune di Gressoney-Saint-
Jean, Gressoney-La-Trinité, Gaby e Issime ai sensi della L.r. 5 agosto 2014, n. 6 “Nuova disciplina dell'esercizio associato
di funzioni e servizi comunali e soppressione delle Comunitd montane” e s.m. e i. e ricade nella Unités des Communes
valdotaines Walser.

Il contesto di riferimento in cui opera il Comune si sostanzia nel territorio di sua competenza e in quello dei Comuni
limitrofi, in particolare con il Comune di Gressoney-La-Trinité.

Per contro ¢ necessario prestare massima attenzione al corretto rispetto alla molteplicitd delle disposizioni normative
vigenti, ivi compresi i vincoli e limiti posti, a esempio, nell’ambito della gestione del personale e che influenzano in modo
rilevante la gestione dei servizi di competenza dell’ente.

Uno degli aspetti fondamentali dell’attivita dell’ente ¢ la necessita di fare rete con i Comuni del sovra ambito territoriale,
con regole comuni di solidarieta, al fine di ottimizzare le risorse disponibili, sempre pit risicate.

L’approvazione della L.R. 6/2014, ha aperto le porte a nuove ¢ maggiori sfide, assai impegnative, per tutti gli enti coinvolti.

Il Comune di Gressoney-Saint-Jean, posto nell’alta Valle del Lys, la prima valle laterale a oriente della regione Valle
d’Aosta. L’abitato ¢ formato da agglomerati sparsi, tra cui il Capoluogo e altri 57 centri storici classificati. 11 territorio ¢
attraversato dal torrente Lys e da numerosi suoi affluenti, e il punto piu alto ¢ costituito dalla Testa grigia (Groab Hopt) con
i suoi 3.315 metri. Confina con i comuni di Gaby, Brusson, Ayas, Gressoney La Trinite e Alagna Valsesia, in provincia di
Vercelli.

La schematicita dei collegamenti rende i due comuni di Gressoney-Saint-Jean e Gressoney-La-Trinité in posizione isolata
al fondo di una valle lunga e stretta. Le conseguenze di una tale posizione geografica e la mancanza di relazioni con la
valle di Ayas a ponente o con la Valsesia a levante comportano seri rischi di isolamento, quali si sono gia verificati in
occasione delle recenti alluvioni, che comportano gravi problemi di sicurezza.

1l territorio

Dati geografici

Superficie (kmq) 69,30

Altitudine (m.s.1.) 1383

Altitudine minima (m.s.l.) 1200

Altitudine massima (m.s.l.) 3315

Zona altimetrica ISTAT Montagna interna

Latitudine 45°46°21”N

Longitudine 07°49°40” E

Confini comunali Gaby, Brusson, Ayas, Gressoney La Trinité¢ e Alagna Valsesia (AO).
Distanza dal capoluogo (km) Aosta 79

Distanze da citta di riferimento 27 Pont Saint Martin (AO), 44 Ivrea (TO), 93 Torino
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11 territorio comunale trova ad un’altitudine compresa tra 1.200 m s.l.m e 3.315 m s.L.m., mentre il capoluogo di trova ad
un’altitudine di 1.353 m.

La realta socio-economica del comune ¢ rappresentata dalla prevalente attivita turistica, con stagionalita di offerta sia
invernale che estiva, tipica delle localita alpine di media/alta montagna. Oltre ai residenti, la dimensione e la complessita dei
servizi pubblici si confronta con una popolazione turistica fluttuante, difficilmente quantificabile, ma i cui parametri di
riferimento sono costituiti da un numero di abitazioni secondarie di circa 2200 unita abitative, aggregate sia in edifici di
ridotta consistenza (dalla casa unifamiliare fino a tre/quattro appartamenti), sia in edifici e palazzine pluri-appartamenti di
tipo condominiale (da cinque/sei unita immobiliari fino a un massimo di cinquanta), e una consistenza di strutture ricettive
in attivita alberghiere ed extra-alberghiere comprendenti fino a 1500 posti letto.

Il territorio comunale offre una vasta gamma di attrattive per gli appassionati dello sport. Durante il periodo invernale le
attivita che si possono svolgere sono numerose: dallo sci di fondo, alla discesa, alle ciaspole e all’alpinismo. Nel capoluogo
¢ presente una pista di sci di fondo ed ¢ possibile fruire di una pista di pattinaggio sul ghiaccio all’aperto, situata al lago
Gover.

Durante il periodo estivo gli itinerari per le escursioni a piedi sono innumerevoli e con vari livelli di difficolta. Nel
capoluogo ¢ presente una via ferrata e in Loc. Gover e presso il campo sportivo di Tschoarde si possono svolgere numeroe
attivita sportiive:calcio, calcetto, basket, e pallavolo.

Tutti gli anni sul territorio comunale transitano diverse competizioni di corsa in montagna , per citarne alcune il Tor des
Géants, il Monte Rosa Walsertrail e la Weissrunner che si svolge in inverno in notturna sulla pista da sci illuminata intitolata
a Leonardo David nel comprensorio sciistico del Weissmatten.

In localita Predeloasch ¢ possibile visitare 1’ Alpnefauna Museum “Beck Peccoz”, all’interno del quale viene esposto il pit
antico nucleo della raccolta trofei di caccia (circa 2000 pezzi) del casatao baronale dei Beck Peccoz .

All’interno del Comune sono presenti 7 parchi giochi e diverse aziende della ristorazione in cui gustare i piatti tipici.

Ai sensi degli articoli 8 e 9 della legge Regionale 06/2014 il Comune di Gressoney-Saint-Jean fa parte dell’Unité des
Communes valddtaines Walser — Alta Valle del Lys, la quale associa Comuni contermini che condividono un territorio e
obiettivi di sviluppo comuni. Tutti i Comuni che appartengono a una Unité devono concorrere al funzionamento della
stessa.

21% 0,45%

8,2%

@ bosco 8,2%

0O pascolo 5,3%

m incolto sterile 43%

@ prato-pascolo 1,4%

0.7% O prateria alpina 19%

@ incolto produttivo 0,7%

@ corsi d’acqua e laghi 0,8%
43% @ ghiacciai e nevai 21%

1,4% m aree antropizzate 0,45%

Prati pascolo

I prati pascolo presenti nel territorio di Gressoney-Saint-Jean sono situati esclusivamente a fondovalle, dove sono presenti
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le aziende a indirizzo zootecnico ¢ dove la coltura dominante ¢ appunto il prato a carattere permanente. I buoni prati irrigui
sono in grado di fornire normalmente due tagli I’anno con produzioni medie che superano i 40 q ad ettaro. Inoltre, a fine
stagione, dopo ’ultimo taglio, sono destinati al pascolo del bestiame che scende dall’alpeggio.

Le aree che un tempo erano occupate da seminativi, se ancora utilizzate, hanno come nuova destinazione il prato—pascolo
con produzioni foraggere a servizio delle aziende zootecniche di fondovalle, mentre quelle situate attorno ai nuclei abitati
del medio versante sono interamente dedicate al prato pascolo. Un tempo queste aree erano destinate anche a seminativo
ed erano collegate all’azienda di fondovalle; qui il bestiame poteva pascolare nella tarda primavera e nell’autunno. I1
foraggio estivo proveniente dagli sfalci veniva portato a valle per aumentare le scorte dell’alimentazione invernale.

Pascoli

Nella parte piu alta del territorio, compresa tra 1600 e i 2500 m s.l.m. troviamo le aree destinate pascolo vero e proprio,
dove la monticazione si svolge per circa 90 giorni nel periodo estivo.
La produttivita di questi pascoli non ¢ uniforme, poiché dipende dal carico di bestiame e dalla superficie pascolabile.

Sono aree a carattere solitamente marginale che nel comune in questione si sviluppano principalmente tra il bosco e la
prateria alpina o tra quest’ultima e il sistema dei ghiacciai e nevai. Sono superfici caratterizzate solitamente da pendenza
accentuate o da forme sfrangiate che un tempo erano coltivate e/o pascolate ed oggi appaiono in stato di abbandono.

Boschi

Le diverse tipologie forestali presenti nel territorio del comune di Gressoney-Saint-Jean sono comprese tra le zone
fitoclimatiche del Picetum (1600-2000 m s.l.m.) e dell’ Alpinetum (2000-2300 m s.].m.) sono di seguito descritte.

Alle quote comprese tra i 1600 m s.L.m. e i 2000 (Picetum del Pavari) la Picea ¢ presente in maniera marginale, mentre ¢
presente il larice (Larix decidua). Attualmente, con il progressivo abbandono del pascolamento in bosco, la Picea (Picea
abies) si sta lentamente diffondendo ostacolata dalla vegetazione del sottobosco (rododendro e ontano verde).

Sempre in questa fascia altimetrica ¢ possibile trovare nelle radure popolamenti di latifoglie quali sorbo, tremolo, betulla
e salicone.

Salend