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COMUNE DI CANOLO

Citta metropolitana di Reggio Calabria

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E
ORGANIZZAZIONE TRIENNIO 2024/2026

ART. 6 COMMI DA 1 A 4 DEL DECRETO LEGGE N. 80 DEL 09.06.2021, CONVERTITO
CON MODIFICAZIONI NELLA LEGGE N. 113 DEL 06.08.2021 E S.M.I.

ALLEGATO ALLA DELIBERA DI GIUNTA N. 47 DEL 23/04/2024
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SOMMARIO

PREMESSA

Il nuovo Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQ) viene introdotto con la finalita di
consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione, nonché assicurare una migliore qualita e trasparenza
dell’attivita amministrativa, dei servizi ai cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita 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
unforte valore comunicativo, attraverso il quale I'Ente pubblico comunica alla collettivita gli
obiettivi ele azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si
vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

RIFERIMENTI NORMATIVI

L'art. 6 commida 1 a4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge
6 agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa, in
particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e
per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del
personale, quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione
pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle Pubbliche
Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza.

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

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto
legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n.
15 e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36,
convertitocon modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano
il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di
approvazione dei bilanci di previsioni, entro 30 gg dall’approvazione di quest’ultimi.

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

autorizzazione/concessione;

contratti pubblici;

concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

concorsi e prove selettive;

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

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

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano
integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n.

2.

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

Comune di Canolo

Indirizzo: Via Roma 38

Codice fiscale: 81001710805/Partita IVA: 00709150809
Telefono: 0064/323005

Sito internet: http://www.comune.canolo.rc.it/

PEC: protocollocanolo@asmepec.it

Dipendenti :10

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

Superficie di Canolo 2 822 ettari 28,22 km? (10,90 sq mi)

Altitudine minimale 122 metri s..m.  Altitudine massimale 967 metri s.I.m.
Altitudine media sul comune 545 metris.l.m.

Altitudine della casa comunale di Canolo 432 Metri sul livello del mare
Coordinate Decimali Latitudine: 38.3161 Longitudine: 16.2009

Coordinate Sessagesimali Latitudine: 38° 18' 58" Nord Longitudine: 16° 12' 3" Est

Comune totalmente montano
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Classificazione sismica Zona 1: sismicita alta, PGA oltre 0,25g.

1.2 Informazioni relative alla composizione demografica e statistiche sulla popolazione:

Il CelibiMubili Coniugati’e Vedovi‘e [ Divorziati'e

Eta Anna di nascita
100+ 1921 o prima
95-99 Maschi Femmine 1922-1926
G0- 94 1927-1931
85-89 1932-1936
80-84 1937-1941
75-7T9 1542-1946
T0-74 1947-1851
65-69 1952-1956
£0- 64 1957-1961
55-59 1962-1966
50-54 1967-1971
45-45 1972-1976
40-44 1977-1981
35-39 1982-1986
30-34 1987-1991
25-29 19582-1996
20-24 1957-2001
15-19 2002-2006
10-14 2007-2011

59 2012-2016

0 2017-2021

40 40
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2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

Il valore pubblico atteso dell’Ente discende dalle priorita strategiche descritte nelle Missioni e
Programmi del DUP che a sua volta discendono dal Programma di Mandato del Sindaco, fra le
priorita strategiche c’e il mantenimento e dove possibile il miglioramento dell’efficacia e
dell’efficienza dei processi organizzativi e dei servizi resi agli utenti, anche in ragione del modificarsi
ed evolversi del contesto e delle priorita nazionali. Gli obiettivi annuali e triennali che ne
discendono sono coerenti con quanto riportato e con la finalita di operare in una ottica di completa
trasparenza e garanzia di anticorruzione, con una costante attenzione al rispetto degli equilibri e
dei parametri di deficitarieta strutturale di bilancio.

Valore Pubblico: || Documento Unico di Programmazione (DUP) per il triennio 2024-2026 ¢ stato
approvato con delibera di Consiglio n. 3 del 12/03/2024.

2.2. Performance

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui
al Capo Il del decreto legislativo n. 150 del 2009. Esso e finalizzato, in particolare, alla
programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui esiti
dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, commal, lettera b), del predetto
decreto legislativo.
Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione
della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita' del lavoro pubblico
e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia € bene ricordare che l'art.
31 (Norme per gli Enti territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del suddetto D. Lgs. n. 150/2009
nel testo cosi modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.lgs. 25 maggio 2017, n. 74, in vigore dal
22/06/2017, prevede che: “Le Regioni, anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni
del Servizio sanitario nazionale, e gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti
negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23, commile 2, 24, commi le 2, 25,26 e 27, comma 1”.
Pertanto, gli Enti Locali possono derogare agli indirizzi impartiti dal Dipartimento della Funzione
Pubblica (Linee guida n. 3/2018), applicando le previsioni contenute nell’art. 169 c. 3-bis del dlgs
267/2000 “Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali”, ovvero “Il PEG e deliberato in
coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico di programmazione”. Il piano
dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della
performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati
organicamente nel PIAO.
Le predette disposizioni legislative comportano che:

e |a misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei

dipendenti dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttivita del lavoro nonché la qualita,
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I'efficienza, I'integrita e la trasparenza dell’attivita amministrativa alla luce dei principi
contenuti nel Titolo Il del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;

e il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresi finalizzato alla
valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai
dipendenti dell’ente, in conformita a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli
Il e Il del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;

e |'amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a
tale fine adotti, con apposito provvedimento, il Regolamento per la Misurazione e
Valutazione della Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti principi
generali di misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente;

e il Nucleo di Valutazione (o I'OIV) controlli e rilevi la corretta attuazione della trasparenza e
la pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel citato
decreto e nei successivi DL 174 e 179 del 2012.

Il Regolamento per la misurazione e valutazione della performance vigente, approvato con delibera
della Commissione Straordinaria con i poteri della G.C.n. 2 del 12/01/2018 ss.mm.ii, recepisce
questi principi con l'obiettivo di promuovere la cultura del merito ed ottimizzare |’azione
amministrativa, in particolare le finalita della misurazione e valutazione della performance risultano
essere principalmente le seguenti:

e riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi;

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

e informare e guidare i processi decisionali;

e gestire pil efficacemente le risorse ed i processi organizzativi;

e influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui;

e rafforzare I'accountability e la responsabilita a diversi livelli gerarchici;

e incoraggiare il miglioramento continuo e I'apprendimento organizzativo.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce quindi uno strumento
essenziale per il miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo fondamentale nella definizione
e nella verifica del raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in relazione a specifiche
esigenze della collettivita, consentendo una migliore capacita di decisione da parte delle autorita
competenti in ordine all’allocazione delle risorse, con riduzione di sprechi e inefficienze. In
riferimento alle finalita sopradescritte, il Piano degli Obiettivi riveste un ruolo cruciale, gli obiettivi
che vengono scelti assegnati devono essere appropriati, sfidanti e misurabili, il piano deve
configurarsi come un documento strategicamente rilevante e comprensibile, deve essere ispirato
ai principi di trasparenza, immediata intelligibilita, veridicita e verificabilita dei contenuti,
partecipazione e coerenza interna ed esterna.

L’analisi della Performance espressa dall’Ente pu0 essere articolata in due diversi momenti tra loro
fortemente connessi, la Programmazione degli Obiettivi e la Valutazione che rappresentano le due
facce della stessa medaglia, infatti, non si pud parlare di Controllo senza una adeguata
Programmazione.
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Performance: Si allegano le schede relative agli obiettivi del Piano Triennale della Performance per
il triennio 2023-2025, con particolare riferimento all’annualita corrente, allegate al presente
documento.( Allegato 1)

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

La sottosezione & predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e
trasparenza definiti dall’'organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190/2012 e del dlgs 33/2013,
integrati dal dlgs 97/2016 e s.m.i., e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli
specifici programmatiin modofunzionale alle strategie di creazione di valore. Gli elementi essenziali
della sottosezione, volti a individuare ea contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati nel Piano
nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dallANAC, I'RPCT propone
I’aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza secondo
canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di previsioni
standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA vigente, contiene
le seguenti analisi che sono schematizzate in tabelle:

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

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

c. Mappatura dei processi di lavoro sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione
della natura e delle peculiarita dell’attivita stessa, espongono I'amministrazione a rischi
corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a
incrementare il valore pubblico, con particolare riferimento alle aree di rischio gia
individuate dall’ANAC, con l'identificazione dei fattori abilitanti e valutazione dei rischi
corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti positivo), anche in
riferimento ai progetti del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e i controlli di
sull’antiriciclaggio e antiterrorismo, sulla base degli indicatori di anomalia indicati dall’Unita
di Informazione Finanziaria (UIF);

d. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi
corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, che specifiche per
contenere i rischi corruttivi individuati, anche ai fini dell’antiriciclaggio e I'antiterrorismo. Le
misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate
sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico e
organizzativo. Devono essere privilegiatele misure volte a raggiungere piu finalita, prime fra
tutte quellidi semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita.

e. Monitoraggio annuale sull’idoneita e sull’attuazione delle misure, con I'analisi dei risultati
ottenuti.

Anticorruzione: Il RPCT ¢ il Segretario Generale ed e stato nominato con deliberazione della G.C.
n. 19 del 5.3.2013.
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Oltre al RPCT altri soggetti che concorrono alla prevenzione della corruzione sono:

L'organo di indirizzo: La Giunta Comunale approva, su proposta del Responsabile della

prevenzione della corruzione e Trasparenza, entro il 31 gennaio di ogni anno ( o altro termine
stabilito dall’Anac) e ogni qualvolta vi sia la necessita di apportare modifiche e/o integrazioni per
ragioni giuridiche e/o organizzative, il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e
Trasparenza, finalizzato a dare attuazione e a garantire gli obiettivi e le finalita di cui alla Legge
n.190/2012 e ss.mm.;

I Responsabili Di P.O./Referenti. | responsabili di P.O. sono individuati quali referenti per

I’applicazione delle norme per la prevenzione della corruzione e per I'attuazione del Piano. In tale
veste sui Responsabili di P.O. ricadono conseguenti obblighi di collaborazione, controllo,
monitoraggio e azione diretta nelle materie del Piano, nonché il dovere di collaborazione nel
rispetto degli obblighi di trasparenza, attraverso la regolarita e tempestivita della pubblicazione
dei dati e degli atti.

| responsabili devono astenersi, ai sensi dell'art. 6-bis della Legge n. 241/1990 e del DPR n. 62/2013,
in caso di conflitto di interessi, anche potenziale, segnalando tempestivamente al responsabile
della prevenzione della corruzione.

| responsabili adottano le seguenti misure:

- valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione in sede di
formulazione degli obiettivi delle proprie unita organizzative;

- partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, in collaborazione con il RPCT,
fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare I'analisi del contesto, la valutazione, il
trattamento del rischio e il monitoraggio delle misure;

- curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di corruzione e
promuovere la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri uffici, nonché la diffusione
di una cultura organizzativa basata sull'integrita;

- assumersi la responsabilita dell'attuazione delle misure di propria competenza programmate nel
PTPCT e operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano I'efficace attuazione delle
stesse da parte del loro personale;

- tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai
dipendenti all'attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con
il RPCT.

Essi, inoltre:

- concorrono alla definizione di misure idonee a prevenire e contrastare i fenomeni di corruzione
ed a controllarne il rispetto da parte dei dipendenti degli uffici cui sono preposti;

- forniscono le informazioni richieste dal Segretario Comunale per l'individuazione delle attivita
nell'ambito delle quali € piu elevato il rischio di corruzione e formulano specifiche proposte volte
alla prevenzione del rischio medesimo;

-provvedono all'attuazione delle misure del piano attribuite alla loro specifica responsabilita;

- provvedono al monitoraggio delle attivita svolte negli uffici a cui sono preposti, nell'ambito delle
quali e piu elevato il rischio di corruzione disponendo, con provvedimento motivato, la rotazione
ordinaria del personale e quella c.d. straordinaria del personale nei casi di avvio di procedimenti

penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva;
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- promuovono la flessibilita organizzativa ed il trasferimento di conoscenze nei rispettivi ambiti di
competenza, al fine di facilitare la effettiva rotazione ordinaria negli incarichi prevista dalla legge
190/2012.

-adottano nei casi in cui non sia possibile la rotazione ordinaria misure alternative tenendo conto
di quanto suggerito dall'ANAC con proprie deliberazioni

- provvedono al monitoraggio del rispetto dei tempi procedimentali e alla tempestiva eliminazione
delle anomalie.

- provvedono al monitoraggio delle misure del piano al fine di verificarne lo stato di attuazione ed
adottano tutti gli atti ed i comportamenti necessari a superare anomalie e garantirne |'efficacia
delle misure del piano.

- informano tempestivamente il responsabile della prevenzione della corruzione in merito al
mancato rispetto dei tempi procedimentali e di qualsiasi altra anomalia accertata costituente la
mancata attuazione del presente piano, adottando le azioni necessarie per eliminarle oppure
proponendo all’'organo competente, le azioni sopra citate ove non rientrino nella competenza
normativa, esclusiva e tassativa dirigenziale

- assicurano |'osservanza del codice di comportamento e verificano le ipotesi di violazione.

- monitorano, anche con controlli a campione tra i dipendenti adibiti alle attivita a rischio di
corruzione, i rapporti aventi maggior valore economico tra I'amministrazione e i soggetti che con
la stessa stipulano contratti o che sono interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione
o erogazione di vantaggi economici di qualunque genere, verificando eventuali relazioni di
parentela o affinita sussistenti tra i titolari, gli amministratori, i soci e i dipendenti degli stessi
soggetti ed i dipendenti dell'amministrazione.

- assicurano la massima diffusione tra i dipendenti del PTPCT e provvedono alla relativa esecuzione,
ciascuno per I'ambito di propria competenza.

| Responsabili, inoltre, garantiscono I'attuazione del presente piano anche attraverso:

- verifica a campione delle dichiarazioni sostitutive di certificazione e di atto notorio rese ai sensi
degli 4 artt. 46-49 del D.P.R. n. 445/2000;

- regolazione dell'istruttoria dei procedimenti amministrativi e dei processi mediante circolari e
direttive interne;

- aggiornamento della mappa dei procedimenti con pubblicazione sul sito delle informazioni e della
modulistica necessari;

- rispetto dell'ordine cronologico di protocollo delle istanze, dando disposizioni in merito;

- redazione degli atti in modo chiaro e comprensibile con un linguaggio semplice, dando
disposizioni in merito;

- attivazione di controlli specifici sulla utilizzazione da parte di soggetti che svolgono attivita per
conto dell'ente di dipendenti cessati dal servizio, anche attraverso la predisposizione di una
apposita autodichiarazione o I'inserimento di una clausola nei contratti ( cd pantouflage);

- implementazione della sezione amministrazione trasparente del sito dell'ente.

Per ogni singolo settore il responsabile pud individuare uno o piu referenti di struttura, in favore
di dipendenti aventi un profilo professionale idoneo, i cui nominativi sono comunicati al RPCT.
Il_Personale. | dipendenti sono impegnati a dare applicazione alle previsioni dettate dalla

normativa per la prevenzione della corruzione e dal presente Piano. La mancata applicazione di
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tali previsioni costituisce, fatta salva la maturazione di forme di altre forme di responsabilita,
violazione disciplinare.

Ai sensi dell’art. 6-bis della L. n. 241/90, cosi come introdotto dall’art. 1, comma 41, della L.
190/2012 e del DPR n. 62/2013 i dipendenti devono astenersi in caso di conflitto di interessi, anche
potenziale, segnalando tempestivamente Responsabile di Settore ogni situazione di conflitto,
anche potenziale.

| dipendenti che svolgono la propria attivita nell’ambito di quelle ad elevato rischio di corruzione
informano il proprio responsabile in merito al rispetto dei tempi procedimentali e a qualsiasi
anomalia accertata, segnalando in particolare I'eventuale mancato rispetto dei termini o
I'impossibilita di eseguire i controlli nella misura e tempi prestabiliti, spiegando le ragioni del
ritardo.

Il Nucleo di Valutazione. Supporta attraverso la verifica del rispetto dei vincoli previsti dal presente

piano ed attraverso le attivita aggiuntive richieste dall’ente, il RPCT nella verifica della corretta
applicazione del presente Piano di prevenzione della corruzione da parte dei responsabili.
Verifica la coerenza tra gli obiettivi contenuti nel PTPCT con quelli previsti nel Piano delle
performance e/o nel programma degli obiettivi.

Da corso alla attestazione del rispetto dei vincoli di trasparenza ai fini della pubblicazione sul sito
internet. Possono essere richieste da parte dell’ente ulteriori attivita al Nucleo di Valutazione.

Il Responsabile dell’” Anagrafe Unica delle Stazioni Appaltanti (Rasa). Ai fini dell’applicazione
dell’art. 33-ter del D.L. n. 179/2012 convertito dalla L. n. 221/2012, il Responsabile delle
comunicazione alla anagrafe unica delle stazioni appaltanti (RASA) & individuato nel responsabile

del Settore Tecnico.

Il RASA assolve all’obbligo informativo di legge , consistente nell’ implementazione della BDNCP A
tal fine procede ad inserire nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti (AUSA), presso ’ANAC, i
dati relativi all’anagrafica della Stazione appaltante/comune di Canolo, della classificazione della
stessa e dell’articolazione in centri di costo . Tale obbligo sussiste fino alla data di entrata in vigore
del sistema di qualificazione delle stazioni appaltanti previsto dall’art. 38 del nuovo Codice dei
contratti pubblici (disciplina transitoria di cui all’art. 216, co. 10, del D.Lgs. 50/2016).
L'individuazione del RASA & intesa come misura organizzativa di trasparenza in funzione di
prevenzione della corruzione.

Il_Gestore delle segnalazioni_in _materia di_antiriciclaggio. Tenuto conto della presenza di

professionalita idonee nell’ambito del personale in servizio presso I'ufficio economico- finanziario,
con riferimento alla disciplina dell’antiriciclaggio (decreto del Ministro dell'interno del 24
settembre 2015 «Determinazione degli indicatori di anomalia al fine di agevolare 'individuazione
delle operazioni sospette di riciclaggio e di finanziamento del terrorismo da parte degli uffici della
pubblica amministrazione»), il “gestore” in materia di antiriciclaggio (UIF) e individuabile nel
responsabile del servizio economico-finanziario, il quale comunica prontamente al RPC eventuali
segnalazioni in materia di antiriciclaggio.

Il Responsabile della Protezione dei Dati . Il RPD svolge specifici compiti, anche di supporto, per

tutta I'amministrazione essendo chiamato a informare, fornire consulenza e sorvegliare in
relazione al rispetto degli obblighi derivanti della normativa in materia di protezione dei dati

personali (art. 39 del RGPD). Presso questo Ente ¢ stato designato il Responsabile della protezione
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dei Dati personali (RDP) ai sensi dell’art. 37 del Regolamento UE 2016/679" in un soggetto diverso
dal RPC ( Asmenet Calabria s.c.a.r.l.)
| collaboratori a qualsiasi titolo. | collaboratori a qualsiasi titolo devono osservare le misure

contenute nel P.T.P.C. nonché nel Codice di comportamento, come disposto dallo stesso.

Ufficio Procedimenti Disciplinari . Ufficio per i Procedimenti Disciplinari e stato individuato con
delibera della Commissione Straordinaria con i poteri della G.C. n. 33 del 08/03/2018. Tale ufficio
svolge i procedimenti disciplinari nell’lambito della propria competenza (art. 55 bis d.lgs n.
165/2001).

2.3.1 Analisi del contesto esterno:

L’ANAC nel PNA 2022 ha specificato I'opportunita del confronto con i portatori d’interesse (cd.
stakeholders) mediante forme di ascolto in grado di assicurare una loro “partecipazione effettiva”.
Con riferimento all’analisi del contesto esterno, la formazione del presente Piano 2023/2025 &
stata, pertanto, preceduta da forme di Consultazione consistenti nell’invito ai portatori di
interesse a formulare proposte e/o osservazioni che dovranno essere oggetto di valutazione.

A tal fine, in data 22/12/2022 sul sito istituzionale dell’Ente & stato pubblicato apposito avviso
pubblico, entro il termine indicato (07/01/2023) non sono pervenuti suggerimenti o proposte da
parte degli stakeholders.

Canolo & un piccolo Comune montano della Citta Metropolitana di Reggio Calabria, di poco meno
di 700 abitanti, ubicato nel cuore dell'Aspromonte in posizione isolata e distante diversi chilometri
dai centri limitrofi. L'economia di Canolo si basa su una produzione agricola praticata su piccola
scala, accanto all'allevamento di animali (maiali, ovini, pollami) che vengono trasformati in
prodotti caserecci. Per quel che riguarda la rivalutazione turistica dell'area, si & sviluppata in questi
anni una pratica escursionistica che ha come centro proprio i meravigliosi boschi che contornano
Canolo Nuova, con la nascita di infrastrutture ricettive e piccoli negozi che offrono prodotti locali.
Rare escursioni vengono anche effettuate nella zona di Canolo Centro per visitare le “Dolomiti del
Sud” e le grotte presenti nel territorio.

Il contesto regionale e metropolitano in cui € situato il Comune, purtroppo, € caratterizzato dalla
diffusione della criminalita organizzata di tipo mafioso. Le cosche, nel cd Reggino, rimangono il
centro propulsore nonché il principale punto di riferimento di tutte le articolazioni extraregionali
(nazionali ed estere). In particolare le cosche del mandamento ionico confermano una forte
propensione per il traffico internazionale di stupefacenti, riuscendo a movimentare grandi
guantitativi di droga grazie a consolidati rapporti di affidabilita con i fornitori stranieri.

Per completezza, sulla scorta di quanto consigliato anche dall'ANAC, si rinvia ai dati contenuti nelle
relazioni periodiche sullo stato dell'ordine e della sicurezza pubblica presentate dal Ministro
dell’'Interno alla Presidenza della Camera dei deputati e Presidenza della Camera dei deputati ed
in particolare la Relazione del Ministro dell’Interno al Parlamento sull’attivita svolta e sui risultati
conseguiti dalla Direzione Investigativa Antimafia 2021.

Il contesto regionale e metropolitano in cui € situato il Comune, purtroppo, € caratterizzato dalla
diffusione della criminalita organizzata di tipo mafioso. Le cosche, nel cd Reggino, rimangono il
centro propulsore nonché il principale punto di riferimento di tutte le articolazioni extraregionali

(nazionali ed estere). In particolare le cosche del mandamento ionico confermano una forte
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propensione per il traffico internazionale di stupefacenti, riuscendo a movimentare grandi
guantitativi di droga grazie a consolidati rapporti di affidabilita con i fornitori stranieri.

Per completezza, sulla scorta di quanto consigliato anche dall'ANAC, si rinvia ai dati contenuti nelle
relazioni periodiche sullo stato dell'ordine e della sicurezza pubblica presentate dal Ministro
dell’Interno alla Presidenza della Camera dei deputati e Presidenza della Camera dei deputati ed
in particolare la Relazione del Ministro dell’Interno al Parlamento sull’attivita svolta e sui risultati
conseguiti dalla Direzione Investigativa Antimafia 2021.

2.3.2 Analisi del contesto interno:

L’analisi del contesto interno fa riferimento agli aspetti legati all’organizzazione.

Il Comune di Canolo e stato sciolto per ingerenza della criminalita organizzata nel 2017 e con
successivo D.P.R. la gestione del Comune veniva affidata, per la durata di diciotto mesi, alla
Commissione Straordinaria, ai sensi dell’art. 144 del D.L.vo 267/2000. Il 26 maggio 2019 si sono
svolte le elezioni amministrative per I'elezione del Sindaco e del Consiglio Comunale. A seguito delle
predette elezioni sono stati eletti il Sindaco e il Consiglio Comunale.

A livello organizzativo I'Ente presenta una struttura articolata su n. 3 U.O. di massima dimensione
denominate “Aree”, all'interno delle quali sono ricompresi i vari “Servizi”. A ciascuna area e
preposto un Responsabile. Ai Responsabili di Area - titolari di posizione organizzativa competono
tutti gli atti di gestione (finanziaria, tecnica ed amministrativa, di organizzazione delle risorse umane
e strumentali) e di controllo, compresi quelli che impegnano I’Amministrazione verso I'esterno.

Il Segretario Generale, che opera in convenzione con altro Ente, svolge compiti di collaborazione ed
attivita di assistenza giuridico- amministrativa nei confronti degli Organi del Comune e Ia
sovraintendenza ed il coordinamento dei Responsabili dei Settori.

Quanto alle dotazioni tecnologiche I'Ente ha informatizzato il sistema di posta elettronica mediante
I"utilizzo della Posta Elettronica certificata (PEC) che rappresenta un sistema di posta elettronica nel
guale e fornita al mittente la documentazione elettronica, con valenza legale, attestante 'invio e la
consegna. L'indirizzo PEC e riportato sull’home page del sito istituzionale.

Quanto alla rilevazione di eventuali episodi di corruzione, si evidenzia che nel corso degli ultimi anni,
sulla base delle notizie ad oggi rilevabili, il Comune non & stato interessato da inchieste giudiziarie
concluse con sentenze di condanna in sede penale o contabile. Non si registrano segnalazioni di
eventuali abusi di natura corruttiva.

ORGANI POLITICI

CONSIGLIO COMUNALE SINDACO GIUNTA COMUNALE
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LAROSA Rosario
LAROSA Francesco
FILIPPONE Domenico
FILIPPONE Enzo
LAROSA Antonio
LAROSA Gianluca
MULTARI Sara
PISTO Rocco

LAROSA LAROSA FRANCESCO - Vice Sindaco
ROSARIO FILIPPONE DOMENICO - Assessore

SEGRETARIO COMUNALE
Dott.ssa Monica Grillea

AMMINISTRATIVO
Responsabile: Antonio Dieni

AFFARI GENERALI - DEMOGRAFICI — LEVA - STATISTICA -
ELETTORALE — PROTOCOLLO- NOTIFICHE- ALBO PRETORIO ON LINE
— GESTIONE GIURIDICA DEL PERSONALE - PUBBLICA ISTRUZIONE -
POLITICHE SOCIALI E ASSITENZIALI- COMMERCIO - ATTIVITA
PRODUTTIVE E ESERCIZI PUBBLICI - VIGILANZA - POLIZIA
MUNICIPALE - URP

FINANZIARIO - TRIBUTI

Responsabile: Dott. Giovanni Gulluni

BILANCIO — PROGRAMMAZIONE — CONTABILITA’ — CONTROLLO DI
GESTIONE- ECONOMATO —TRIBUTI - IMPOSTE E TASSE- GESTIONE
ECONOMICA DEL PERSONALE - URP

TECNICO MANUTENTIVO E GERTIONE
DEL TERRITORIO

Responsabile: Ing. Pietro Fazzari

LAVORI PUBBLICI — URBANISTICA- EDILIZIA PRIVATA —
MANUTENZIONI — AMBIENTE — IGIENE — NETTEZZA URBANA —
IDRICO — FOGNARIA — PATRIMONIO COMUNALE — AUTOPARCO -
URP

L'aspetto piu importante dell’analisi del contesto interno, oltre alla rilevazione dei dati generali

relativi alla struttura e alla dimensione organizzativa, € la Mappatura dei processi, ovvero I'esame

dellintera attivita svolta dall’'amministrazione, al fine di identificare aree che, in ragione della

natura e delle peculiarita dell’attivita stessa, risultino potenzialmente esposte a rischi corruttivi.

2.3.3 Le aree a rischio corruzione

Le aree di rischio corruzione individuate dal PNA 2019 per gli enti locali sono:

1.acquisizione e gestione del personale;

2.affari legali e contenzioso;
3.contratti pubblici;
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4.controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;

5.gestione dei rifiuti;

6.gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio;

7.governo del territorio;

8.incarichi e nomine;

9.pianificazione urbanistica;

10.provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto e
immediato;

11.provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto e
immediato.

Oltre, alle undici “Aree di rischio” proposte dal PNA, il presente prevede un’ulteriore area definita
“Altri servizi”. In tale sottoinsieme sono ordinati processi tipici degli enti territoriali, in genere privi
di rilevanza economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA.

Ci si riferisce, ad esempio, ai processi relativi a: gestione del protocollo, funzionamento degli organi
collegiali, istruttoria delle deliberazioni, ecc.

Individuati i processi occorre valutare il rischio corruttivo insito negli stessi. La_Valutazione del

rischio &€ una “macro-fase” del processo di gestione del rischio, nel corso della quale il rischio stesso
viene “identificato, analizzato e confrontato con gli altri rischi al fine di individuare le priorita di
intervento e le possibili misure correttive e preventive (trattamento del rischio)”.

Tale “macro-fase” si compone di tre sub-fasi: identificazione, analisi e ponderazione.

Nella fase di identificazione degli “eventi rischiosi” I'obiettivo € individuare comportamenti o fatti,
relativi ai processi dell’lamministrazione, tramite i quali si concretizza il fenomeno corruttivo,
tenendo conto della dimensione organizzativa dell’amministrazione, delle conoscenze e delle
risorse disponibili. Data la dimensione organizzativa contenuta dell’ente, & stata svolta un’analisi
per singoli “processi”.

Una volta identificati i rischi devono essere formalizzati e documentati nel Piano attraverso un

Catalogo o registro dei rischi

2.3.4 | fattori abilitanti del rischio corruttivo

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

-assenza di controlli: si deve verificare se siano gia stati predisposti, e con quale efficacia, strumenti
di controllo degli eventi rischiosi;

-mancanza di trasparenza;

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

-scarsa responsabilizzazione interna;

-inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi;

-inadeguata diffusione della cultura della legalita;
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-mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione.
Quantificati i rischi principali causati dai fattori abilitanti si procede alla Stima del livello di
esposizione al rischio attraverso gli indicatori di rischio proposti dalle linee guida di ANAC.

Gli indicatori utilizzati sono:

1. livello di interesse “esterno”: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di benefici
per i destinatari determina un incremento del rischio;

2. grado di discrezionalita del decisore interno: un processo decisionale altamente discrezionale si
caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale altamente
vincolato;

3. manifestazione di eventi corruttivi in passato: se I'attivita & stata gia oggetto di eventi corruttivi
nell’lamministrazione o in altre realta simili, il rischio aumenta poiché quella attivita ha
caratteristiche che rendono praticabile il malaffare;

4. trasparenza/opacita del processo decisionale: 'adozione di strumenti di trasparenza sostanziale,
e non solo formale, abbassa il rischio;

5. livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione, aggiornamento e
monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione puo segnalare un deficit di attenzione al tema della
corruzione o, comunque, determinare una certa opacita sul reale livello di rischio;

6. grado di attuazione delle misure di trattamento: I'attuazione di misure di trattamento si associa
ad una minore probabilita di fatti corruttivi.

E’ stato formulato un giudizio complessivo e sintetico, ispirato al principio di “ prudenza”, associato
ai vari processi, con |'utilizzazione della seguente scala di misurazione ordinale: alto, medio, basso,
nullo.

Valutati e ponderati tutti i fattori si & infine proceduto ad individuare i Correttivi e le modalita piu

idonee a prevenire i rischi, sulla base delle priorita emerse in sede di valutazione.

Si distingue tra:
Misure generali: misure che intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e si

caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione.
Misure specifiche: sono misure agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi individuati in

fase di valutazione del rischio e si caratterizzano dunque per l'incidenza su problemi specifici.

Monitoraggio e riesame

Secondo I'ANAC, monitoraggio e riesame periodico sono stadi essenziali dell’intero processo di
gestione del rischio, che consentono di verificare attuazione e adeguatezza delle misure di
prevenzione della corruzione, nonché il complessivo funzionamento del processo consentendo, in
tal modo, di apportare tempestivamente i correttivi che si rendessero necessari.

Monitoraggio e riesame sono attivita distinte, ma strettamente collegate tra loro:

il monitoraggio e I'attivita continuativa di verifica dell’attuazione e dell’idoneita delle singole
misure di trattamento del rischio”;

il riesame, invece, e l'attivita “svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del
sistema nel suo complesso”. La frequenza con cui si procede al riesame periodico & annuale. Cio
consente di supportare la redazione del PTPCT per il triennio successivo ed il miglioramento delle
misure di prevenzione.
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Le attivita di controllo e monitoraggio assumono una valenza strategica per il Responsabile della
prevenzione ai fini della predisposizione della propria relazione annuale. A tal fine si prevede che i
Responsabili di Settore forniscano al RPC, entro il 30 novembre di ogni anno ovvero in altra data
stabilita dal RPC, qualora il termina della relazione del RPC venga fissata dall'ANAC in altra data, una
dettagliata relazione sulle attivita poste in essere in merito all'attuazione del PTPCT e sugli esiti dei
monitoraggi e dei controlli effettuati in esecuzione dello stesso. || RPCT potra richiedere ulteriori
informazioni, ove le ritenesse necessarie.

Si allegano le schede, redatte con il coinvolgimento di tutti i responsabili delle strutture
organizzative, relative alla mappatura dei processi, al catalogo, valutazione e trattamento del
rischio del Piano di Triennale della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza per il triennio 2023-
2025 (Allegato 2).

2.3.5 Obblighi di trasparenza:

Per quanto riguarda I'attivita di programmazione dell’attuazione degli obblighi di trasparenza si
rinvia ai contenuti pubblicati, oltre che all’Albo Pretorio, nella sezione Amministrazione Trasparente
del sito web dell’Ente e agli esiti del relativo monitoraggio annuale, predisposto sulla base della
griglia elaborata dall’ANAC, nonché alle richieste di accesso civico semplice e generalizzato.

Si allega la griglia sugli obblighi di trasparenza e pubblicazione aggiornata con delibera ANAC n.
601/2023, a cui e stata aggiunta una colonna (a destra) per poter indicare, in modo chiaro, I'ufficio
responsabile delle pubblicazioni previste nelle altre colonne. (Allegato 3).

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando I'organigramma
e il conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura dell’Ente
individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con I'assegnazione dei
servizi e gli uffici.

Organizzazione: L'attuale Struttura Organizzativa e conseguente Funzionigramma dell’Ente sono
stati approvati con delibera di Giunta n. 29 del 18/04/2023

3.1.1 L’Organigramma dell’Ente:

CONSIGLIO COMUNALE SINDACO GIUNTA COMUNALE
LAROSA Rosario
LAROSA Francesco LAROSA Rosario LAROSA Rosario - Sindaco
FILIPPONE Domenico LAROSA Francesco - Vice Sindaco
FILIPPONE Enzo FILIPPONE Domenico - Assessore

LAROSA Antonio
LAROSA Gianluca
MULTARI Sara
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PISTO Rocco

SEGRETARIO COMUNALE
Dott.ssa Monica Grillea

AREA AMMINISTRATIVA

Responsabile: Antonio Dieni

AREA CONTABILE — TRIBUTI AREA TECNICA MANUTENTIVA E
GESTIONE DEL TERRITORIO
Responsabile: Dott. Giovanni Gulluni Responsabile: Ing. Pietro Fazzari

| 3.1.2 Dettaglio della struttura organizzativa:

Struttura Organizzativa
Area/Settore

Servizi/Uffici Assegnati

Responsabile

AREA AMMINISTRATIVA

SERVIZI: affari generali — demografici — leva —
statistica — elettorale — protocollo- notifiche-
albo pretorio on line — gestione giuridica del
personale - pubblica istruzione — politiche
sociali e assitenziali- commercio - attivita’
produttive e esercizi pubblici — vigilanza —
polizia municipale — urp

UFFICI: Anagrafe e stato civle — elettorale e
leva- protocollo e archive — segreteria —
censimento — contenzioso — gestione
giuridica del personale — organi istituzionali e
atti amministrativi — sistemi informativi
comunali — gare, contratti e convenzioni —
cultura e biblioteca — manifestazioni — sport —

Antonio Dieni
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vigilanza urbana — sicurezza — polizia
amministrativa

AREA CONTABILE E TRIBUTI | SERVIZI: bilancio — programmazione — Dott. Gulluni Giovanni
contabilita’ — controllo di gestione-
economato —tributi - imposte e tasse-
gestione economica del personale - urp

UFFICI: Ragioneria — Economato — Tributi

AREA TECNICA SERVIZI: lavori pubblici — urbanistica- edilizia | Ing. Pietro Fazzari
MANUTENTIVA E privata — manutenzioni — ambiente —igiene —
GESTIONE DEL TERRITORIO | nettezza urbana — idrico — fognaria —
patrimonio comunale — autoparco - urp

UFFICI: lavori pubblici — urbanistica- edilizia
privata — manutenzioni — ambiente —
patrimonio comunale e inventario —
protezione civile - nettezza urbana — idrico —
fognaria

3.2 Organizzazione del lavoro agile

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

In particolare, la sezione contiene:

- le condizionalita e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure
organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);

- gli obiettivi all'interno dell’lamministrazione, conspecifico riferimento ai sistemi di misurazione
della performance;

- i contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al miglioramento
delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita percepita del lavoro agile;
riduzione delle assenze, customer satisfaction).

Lavoro agile: || Regolamento sul Lavoro Agile e da Remoto é stato approvato con delibera di Giunta
n. 25 del 18/04/2023

3.2.1 | fattori abilitanti del lavoro agile/da remoto:

| fattori abilitanti del lavoro agile e del lavoro da remoto che ne favoriscono I'implementazione e la
sostenibilita:

e Flessibilita dei modelli organizzativi;

e Autonomia nell’organizzazione del lavoro;

e Responsabilizzazione sui risultati;

e Benessere del lavoratore;

e Utilita per I'amministrazione;

e Tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile;
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e Cultura organizzativa basata sulla collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e
comportamenti;

e Organizzazione in termini di programmazione, coordinamento, monitoraggio, adozione di
azioni correttive;

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

3.2.2 | servizi che sono “smartizzabili” e gestibili da remoto:

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

e possibilita di delocalizzazione, le attivita sono tali da poter essere eseguite a distanza senza la
necessita di una costante presenza fisica nella sede di lavoro.

e possibilita di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche idonee
allo svolgimento dell’attivita lavorativa fuori dalla sede di lavoro e messe a disposizione dal
datore di lavoro o attraverso strumentazioni di proprieta del dipendente;

e ['attivita lavorativa sia coerente con le esigenze organizzative e funzionali della struttura
lavorativa di appartenenza del dipendente-lavoratore agile;

e autonomia operativa, le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e continuo
interscambio comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza ovvero con gli
utenti dei servizi resi presso gli sportelli della sede di lavoro di appartenenza;

e possibilita di programmare il lavoro e di controllarne facilmente I'esecuzione;

e sia possibile monitorare la prestazione lavorativa e verificare e valutare i risultati raggiunti o
conseguiti;

Sono escluse dal novero delle attivita in modalita telelavoro e lavoro agile quelle che richiedono lo
svolgimento di prestazioni da eseguire necessariamente presso specifiche strutture di erogazione
dei servizi (esempio: sportelli incaricati del ricevimento del pubblico, mense scolastiche, nidi
d’infanzia, musei, ecc.), ovvero con macchine ed attrezzature tecniche specifiche oppure in
contesti e in luoghi diversi del territorio comunale destinati ad essere adibiti temporaneamente
od occasionalmente a luogo di lavoro (esempi: assistenza sociale e domiciliare, attivita di
notificazione, servizi di polizia municipale sul territorio, manutenzione strade, manutenzione verde
pubblico, ecc.) o qualora non sia possibile la consultazione e lavorazione di un’ingente quantita di
documenti cartacei all’esterno della sede di lavoro.

3.2.3 I soggetti che hanno la precedenza nell’accesso al lavoro agile/da remoto:

Al lavoro agile e da remoto accedono in maniera limitata tutti i dipendenti dell’ente a tempo
indeterminato e determinato con precedenza tuttavia attribuita ai soggetti che si trovino nelle
seguenti condizioni:

e situazioni di disabilita psico-fisiche del dipendente, certificate ai sensi della Legge 5 febbraio
1992 n. 104, oppure che soffrono di patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative
e/o certificate come malattie rare, che si trovino nella condizione di essere immunodepressi
tali da risultare piu esposti a eventuali contagi da altri virus e patologie;

e esigenza di cura di soggetti conviventi affetti da handicap grave, debitamente certificato nei
modi e con le forme previste dalla Legge 5 febbraio 1992 n. 104 oppure sofferenti di
patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative e/o certificate come malattie rare;
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e esigenza di cura di figli minori /o minori conviventi;

e i lavoratori che debbano percorre una distanza chilometrica dalla propria abitazione alla
sede di lavoro maggiore di almeno 40 chilometri.

e la possibilita di possedere e gestire in maniera indipendente i supporti e i dispositivi di
collegamento in remoto.

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

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

e capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincolidi spesa;

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

e stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, o alla
digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di
addetti con competenze diversamente qualificate) o alle esternalizzazioni/internalizzazioni
o apotenziamento/dismissione di servizi/attivita/funzioni o ad altrifattori interni o esterni
che richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane in termini di profili di
competenze e/o quantitativi.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realta, 'amministrazione elabora le proprie strategie in
materia di capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti:

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

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

- soluzioniinterne all’amministrazione;

- mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti;

- meccanismi di progressione di carriera interni;

- riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsidi affiancamento);

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;

- soluzioni esterne all’amministrazione;

- mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA
(comandi e distacchi) e conil mondo privato (convenzioni);

- ricorso a forme flessibili di lavoro;

- concorsi;

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

Formazione del personale:

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

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

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

gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della
formazione in terminidi riqualificazione e potenziamento delle competenze e dellivello di
istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo.

I'attestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale;
la dichiarazione di non eccedenza di personale;

le certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio;
I’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare;
le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita;

le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere.

Fabbisogno di personale: Si allega il Prospetto analitico sul rispetto dei limiti di spesa di
personale ai sensi dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006 e dell’art. 33 del DL 34/2019 (Allegato 4).

3.3.1 La dichiarazione di non eccedenza del personale:

Con deliberazione della G.C. n. 21 del 05/03/2024 é stata effettuata, sulla scorta delle dichiarazioni

dei Responsabili dei Servizi, |a ricognizione ai sensi dell’art. ai sensi dell’art. 33 del D.Lgs. 165/2001,
come modificato dall’art. 16 della L. 183/2001.

Non sono presente eccedenze di personale nelle strutture dell’Ente relativamente all’anno corrente.

3.3.2 La dichiarazione di regolarita nell’approvazione dei documenti di bilancio:

Il Responsabile del Servizio finanziario attesta, giusta certificazione in data 12/04/2024, che i

documenti di bilancio sono stati trasmessi alla BDAP.

3.3.3 ll rispetto dei limiti di spesa delle assunzioni flessibili:

Spesa flessibile anno 2009 Spesa flessibile prevista anno corrente

Euro 0,00 Euro 0,00

3.3.4 Le assunzioni programmate:
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ANNO 2024
N AREA PROFILO TIPOLOGIA ORARIA E CRONOPROGRAMMA
COPERTURA
1 Istruttori Istruttore tecnico Contratto 36 ore settimanali da giugno
exart. 110 c.1 dlgs n. fino alla definizione delle
267/2000 modalita di copertura del
posto
ANNO 2025
Nessuna assunzione programmata
ANNO 2026
Nessuna assunzione programmata
3.3.5 La dotazione organica:
AREA PROFILO PROFESSIONALE POSTI COPERTI POSTI
PROGRAMMATI
ISTRUTTORI Istruttore amministrativo 1 0
Istruttore contabile 1 0
Istruttore tecnico 1 0
(exart. 110 c. 1 digs n.
267/2000 fino alla
scadenza del mandato
sindacale )
OPERATORI Operatore esperto 2 0
ESPERTI
OPERATORI Operatore 5 0
TOTALE 10 0

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

La formazione &, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e funzioni di:
e valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione
e miglioramento della qualita dei processi organizzativi e di lavoro dell’ente.

Il Piano della Formazione del personale € il documento programmatico che, tenuto conto dei fabbisogni e
degli obiettivi formativi, individua gli interventi formativi da realizzare nel corso dell’anno. Attraverso la
predisposizione del piano formativo si intende, essenzialmente, aggiornare le capacita e le competenze
esistenti adeguandole a quelle necessarie a conseguire gli obiettivi programmatici dell’Ente per favorire lo
sviluppo organizzativo dell’Ente e I'attuazione dei progetti strategici.

La programmazione e la gestione delle attivita formative devono altresi essere condotte tenuto conto delle
numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la predisposizione
di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane.

Per la redazione del piano per la formazione del personale per il triennio 2024/2026 si fa riferimento ai
seguenti documenti:

- Piano strategico per la valorizzazione e lo sviluppo del capitale umano nella PA del Dipartimento della
Funzione Pubblica (pubblicato 10 gennaio 2022);

- Patto per I'innovazione del lavoro pubblico e |la coesione sociale” in cui si evidenzia che “la costruzione
della nuova Pubblica Amministrazione si fonda sull’ingresso di nuove generazioni di lavoratrici e lavoratori e
sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento
professionale (reskilling) con un’azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide
della transizione digitale e della sostenibilita ambientale”;

- Linee guida per il fabbisogno di personale n. 173 del 27 agosto 2018;

- Linee di indirizzo per lindividuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle
amministrazioni pubbliche;

- “Decreto Ministro Pubblica Amministrazione n. 132/2022, contenente le indicazioni per la stesura del
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) per la parte formativa;

- Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione 23 marzo 2023 contenente le Linee Guida per la
formazione nelle PA;

- Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione 28 novembre 2023 contenente le Linee Guida sulla
Valutazione;

- Nota del Ministro per la Pubblica Amministrazione 24 gennaio 2024 contenente indicazioni per la definizione
degli obiettivi per I'anno 2024;

- norma 1S09001-2015 (per quanto espresso al punto 7.2 Competenza);

- Documento Unico di Programmazione del Comune approvato con la deliberazione n. 3 del
12/03/2024.




PIAO 2024-2026

Gli assi portanti del programma possono essere cosi sintetizzati:

a)

b)

c)

d)

e)

organizzare I'offerta di formazione in coerenza con il nuovo Piano strategico nazionale che ci fornisce
una articolata serie di indicazioni di massima sulle logiche da adottare e il focus da centrare come
traduzione dei contenuti del PNRR;

adottare la logica del PIAO (Piano integrato delle attivita e dell’organizzazione) individuando obiettivi
annuali e pluriennali;

progettare, programmare e organizzare |'offerta formativa “in riferimento allo sviluppo delle
competenze, in particolare alle competenze necessarie per il cambiamento e innovazione nell’ente e
agli obiettivi mission e di servizio dell’ente”;

accogliere le indicazioni del PNRR per organizzare percorsi formativi articolati per target mirati (al fine
di aumentare la qualificazione dei contenuti), se possibile certificati dentro un sistema di
accreditamento;

adottare la logica di rete per usare al meglio sinergie nel progettare ed erogare formazione (risorse,
idee, sperimentazioni) con universita, aziende private presenti, associazione di enti etc. In tale ambito
I’ente verifichera la possibilita di dare corso alla realizzazione di forme di gestione associata con altri
enti locali.

Gli obiettivi strategici del Piano 2024-2026 sono cosi sintetizzabili:

1)

2)

7)

8)

9)

sviluppare le competenze trasversali per il personale di comparto;

garantire una formazione permanente del personale. In particolare il miglioramento delle
competenze digitali supporta i processi di semplificazione e digitalizzazione previsti negli obiettivi
strategici M1_4.4.1 Completamento della transizione digitale dell’Ente per il miglioramento dei
servizi resi (anche interni) in un’ottica di trasparenza, informatizzazione e di semplificazione dei
processi e dei procedimenti dell’Ente;

rafforzare le competenze manageriali e gestionali per la dirigenza e i funzionari responsabili di servizi;

valutare i corsi erogati sulle 3 dimensioni del sistema di valutazione della formazione dell’ente
(gradimento - apprendimento - trasferibilita);

sostenere il raggiungimento degli obiettivi strategici stabiliti nel DUP e nel piano della performance
collegati alla valorizzazione delle professionalita assegnate alle Aree;

sostenere le misure previste dal PTPCT (Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza) 2024-2026;

supportare i necessari aggiornamenti normativi e tecnici, trasversali a tutti i settori o specifici per
tematica o ambiti di azione, sia continui che periodici;

predisporre la formazione mirata al nuovo personale in entrata, e la formazione mirata per i percorsi
di riqualificazione e ricollocazione di personale in nuovi ambiti operativi o nuove attivita;

dare attuazione alle previsioni dettate dal D.L. n. 36/2022 per la formazione sui temi dell’etica
pubblica e dei comportamenti etici, con particolare riferimento al personale di nuova assunzione.

| ARTICOLAZIONE PROGRAMMA FORMATIVO
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Nel corso dell’anno 2024 ogni dipendente dovra essere impegnato in attivita di formazione per almeno 24
ore lavorative. L’attivita formativa si andra a sviluppare principalmente sulle aree tematiche di seguito
riportate:

e Trasparenza ed anticorruzione

e Privacy

e Gestione delle risorse umane — CCNL 16/11/2022

e Appalti pubblici - Nuovo Codice degli appalti

e Finanza e contabilita enti locali

e Tributi

e Servizi demografici

e Transizione digitale, ecologica e amministrativa.

A questi temi si aggiungono quelle tematiche che ciascun Responsabile di Area, sulla base delle esigenze
rilevate nel corso dell’anno, riterra opportuno approfondire o che si renderanno necessarie a fronte di novita
legislative, giurisprudenziali e/o di prassi.

SOGGETTI COINVOLTI

| soggetti coinvolti nel processo di formazione sono:

Ufficio Personale E’ I'unita organizzativa preposta al servizio formazione.

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

Dipendenti. Sono i destinatari della formazione e oltre ad essere i destinatari del servizio, i dipendenti
vengono coinvolti in un processo partecipativo che prevede: un approfondimento precorso per definirne
in dettaglio i contenuti rispetto alle conoscenze detenute e/o aspettative individuali; la compilazione del
questionario di gradimento rispetto a tutti i corsi di formazione trasversale attivati e infine la valutazione
delle conoscenze/competenze acquisite.

Docenti. L'ufficio personale puo avvalersi sia di docenti esterni sia di docenti interni all’Amministrazione. |
soggetti interni deputati alla realizzazione dei corsi sono individuati principalmente nelle posizioni
organizzative e nel segretario generale, che mettono a disposizione la propria professionalita, competenza
e conoscenza nei diversi ambiti formativi. La formazione pud comunque essere effettuata, da docenti
esterni, esperti in materia, appositamente selezionati o provenienti da scuole di formazione di comprovata
valenza scientifica o da aziende specializzate nella formazione.

MODALITA DI EROGAZIONE DELLA FORMAZIONE

Le attivita formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalita di erogazione
differenti:

1. Formazione in presenza
2. Formazione a distanza (attraverso webinar)

a cura di soggetti specializzati nel settore ( ANUTEL, ASMEL, ANUSCA, IFEL, SYLLABUS ecc) e, laddove possibile,
delle competenze interne all’Amministrazione o di altri Enti pubblici.
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RISORSE FINANZIARIE

Dal 2020 non sono piu applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per formazione di cui
all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.

L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato I’art.6, comma 13 del DL 78/2010 che disponeva
la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009.

Non essendo, quindi, previsto nessun limite la previsione per le spese di formazione ¢ libera e affidata alle
valutazioni dell’'amministrazione circa i fabbisogni e le necessita dell’ente.

MONITORAGGIO E VERIFICA DELL’EFFICACIA DELLA FORMAZIONE

Il Servizio Personale provvede alla rendicontazione delle attivita formative, le giornate e le ore di effettiva
partecipazione e la raccolta degli attestati di partecipazione.

| relativi dati sono caricati nel programma informatico di gestione del personale e archiviati nel fascicolo
personale cosi da consentire la documentazione del percorso formativo di ogni dipendente.

Al fine di verificare I'efficacia della formazione potranno essere svolti test/questionari rispetto al giudizio
sull’organizzazione del corso e sul formatore, al raggiungimento degli obiettivi formativi, al grado di utilita
riscontrato.

3.3.7 Le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita fisica e digitale:

Sito web istituzionale

Intervento Tempi di
adeguamento

Siti web e/o app mobili — Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2024

Siti web e/o app mobili — Interventi sui documenti (es. pdf di documenti-immagine 31.12.2024

inaccessibili)

Siti web — Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito/i 31.12.2024

Siti web tematici

Intervento Tempi di
adeguamento

Siti web e/o app mobili — Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo Non sono

resenti siti web
Siti web e/o app mobili —Analisi dell’usabilita P -
tematici
Siti web e/o app mobili — Interventi sui documenti (es. pdf di documenti-immagine
inaccessibili)
Formazione

Intervento Tempi di

adeguamento

Formazione — aspetti tecnici 31.12.2024




PIAO 2024-2026

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

Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni dell’Ente (C.U.G.), istituito nell’anno 2017, e stato rinnovato a seguito di
scadenza con atto n. 01 del 09/06/2022.

Questo sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita
e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione
collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al

personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni

Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora
e contro le discriminazioni dell’Ente (C.U.G.) & stato nominato con atto n. 01 del 17/04/2023
guesto sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari
opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della
contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti
collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni.

PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE
TRIENNIO 2024 - 2026

Il Piano di Azioni Positive & lo strumento programmatorio fondamentale per realizzare effettive
pari opportunita, basate sull’attivazione di concrete politiche di genere e mediante:
e lavalorizzazione dei potenziali di genere;
e la rimozione di eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunita
nel lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e di quelle maschili nei
ruoli in cui sono sottorappresentate;

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

e ["attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale

al rientro dal congedo per maternita/paternita o per altre assenze di lunga durata;
e |a promozione della cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione

e della diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita.
Gli obiettivi del piano che devono essere costantemente perseguiti a livello pluriennale sono:

e Tutela delle pari opportunita nell’ambiente di lavoro mediante la diffusione di
informazioni sui temi delle Pari Opportunita, di informazioni per la conoscenza del

C.U.G. e delle relativeiniziative previste;
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e Formazione professionale in attuazione dei principi di pari opportunita mediante
I’aggiornamento professionale per favorire il reinserimento dopo lunghe assenze, lo
sviluppo del welfare aziendale integrative;

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

lavorativa,

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

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

sviluppo della carriera e della professionalita.

Fonti normative:

- Legge 10.04.1991, n. 125 recante “Azioni Positive per la realizzazione della
parita uomo- donna nel lavoro”;

- D. Lgs. 18.08.2000, n. 267 “Testo unico delle Leggi sull’ordinamento degli
Enti Locali”;

- D. Lgs. 30.03.2001, n. 165 “ Norme generali sull’ordinamento del lavoro
alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”;

- D.Lgs. 11.04.2006, n. 198 “Codice delle Pari Opportunita”;

- Legge 5 novembre 2021, n. 162, recante “Modifiche al codice di cui al
decreto legislativo 11 aprile2006, n. 198, e altre disposizioni in materia di pari
opportunita tra uomo e donna in ambito lavorativo”.

Il Comune di Canolo, consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione
delle leggi di pari opportunita, intende armonizzare la propria attivita al perseguimento e
all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro, anche
al fine di migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il
personale dipendente e con i cittadini.

Per tali ragioni, il Comune di Canolo ha individuato e disposto quanto segue:

| MONITORAGGIO DELL'ORGANICO |

L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato in

servizio presenta il quadro di raffronto tra uomini e donne di seguito illustrato:
Personale dipendente del Comune di Canolo alla data del 31/12/2023

Tabella 1 — Organico Comune di Canolo

AREA N. UNITA'



https://www.fiscoetasse.com/files/13315/legge-parita-di-genere.pdf

PIAO 2024-2026

Funzionari e dell’Elevata 0
Qualificazione

Istruttori 3*
Operatore esperto 2
Operatore 5

e N. 1 Tempo determinato ex art. 110 c. 1 dlgs 267/2000

Tabella 2 - Personale dipendente per genere

Funzionari e 0 0 0
dell’Elevata Qualificazione

Istruttori 0 3 3*
Operatore esperto 0 2 2
Operatore 4 1 5

e N. 1 Tempo determinato ex art. 110 c. 1 dlgs 267/2000

Tabella 3 — Personale dipendente titolare di Elevate Qualificazioni

Posizioni Organizzativel 0 | 0 | 0 |

Tabella 4 — RSU - Rappresentanze Sindacali Unitarie

| ORGANIELETTIVICOMUNALI |

Per quanto riguarda la composizione degli organi elettivi del Comune, il quadro di raffronto tra
uomini e donne ¢ il seguente:

Tabella 5 - Composizione degli organi elettivi comunali
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Organi elettivi Donne Uomini
Sindaco 0 1
Giunta Comunale ( assessori) 0 2
Consiglio Comunale 1 7

La situazione del personale del Comune di Canolo, come sopra rappresentata, evidenzia,
sotto il profilo numerico, la presenza di personale femminile in misura quasi paritaria rispetto
alla componente maschile.

Anche il Segretario Comunale e donna.

Il Piano delle Azioni Positive quindi mira a garantire I'uguaglianza delle opportunita offerte
alle donne e agli uomini nell’lambiente di lavoro e a promuovere politiche di conciliazione
della responsabilita professionali e famigliari e a sviluppare azioni che determinino
condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti, mobbizzanti o discriminatori a
gualunque titolo.

Art. 1 Obiettivi

Il Comune di Canolo, nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, si ispira

ai seguenti principi:

a) Pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni
favorevoli;

b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire 'uguaglianza delle opportunita;

¢) Salvaguardia il principio della dignita e inviolabilita della persona, in particolare per
guanto attiene a molestie sessuali, morali e comportamentali indesiderati o
discriminatori a connotazione sessuale, religiosa, politica o di qualunque genere essi
siano.

In questa ottica, gli obiettivi che I’Amministrazione Comunale si propone di perseguire, nel

rispetto delle norme vigenti, dei limiti di spesa imposti e delle capacita di bilancio, nell’arco

del triennio sono:

“Obiettivo 1”: Tutelare I'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni di

genere.

“Obiettivo 2”: Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del

personale, nel rispetto delle vigenti disposizioni in materia.

“Obiettivo 3”: Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e

di qualificazione professionale.

“Obiettivo 4”: Facilitare I'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di

specifiche situazioni di disagio.

“Obiettivo 5”: Valorizzare il benessere organizzativo e il clima lavorativo mediante I'utilizzo di

strumenti ritenuti utili.

OBIETTIVO 1
1. Il Comune di Canolo si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul
posto di lavoro, determinate da (a titolo esemplificativo):
- Pressioni o molestie sessuali;
- Casi di mobbing;
- Atteggiamenti mirati ad awvvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;
- Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
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discriminazioni.
2. Il Comune di impegna altresi a garantire il rispetto della privacy dei propri dipendenti e
collaboratori.

OBIETTIVO 2

1. Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la
presenza di almeno un terzo dei componenti di sesso femminile e a non privilegiare,
in fase di selezione, candidati dell’'uno o dell’altro sesso. In caso di parita di requisiti
tra un candidato donna o uno uomo, |'eventualmente scelta del candidato deve
essere opportunamente giustificata.

2. Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per I'accesso a particolari
professioni, il Comune siimpegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni
che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere.

3. La dotazione organica dell’lEnte & strutturata in base alle categorie e profili
professionali previsti dal vigente CCNL senza alcuna prerogativa di genere. Nello
svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di Canolo valorizza attitudini e capacita
personali.

OBIETTIVO 3

1. Nell'individuare le necessita formative del Personale dipendente, si dovra tenere
conto delle esigenze di ogni settore, consentendo a tutti i dipendenti una crescita
professionale e/o di carriera, senza discriminazione di genere. Le attivita formative
dovranno essere organizzate in modo da conciliare I'esigenza di formazione del
lavoratore con le sue specifiche necessita personali e/o famigliari, nonché con
I’eventuale articolazione dell’orario di lavoro in part-time.

2. Sara data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente
per lungo tempo a vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternita o
da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc.), prevedendo
speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori
ed Ente durante |’assenza e nel momento del rientro.

OBIETTIVO 4
1. LU'Ente s’impegna, in attuazione della normativa vigente, a favorire politiche

dell’orario di lavoro tali da garantire la conciliazione tra responsabilita familiari e

professionali, ponendo al centro I'attenzione alla persona, contemperando le

esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante l'utilizzo

di strumenti quali la disciplina part-time, la flessibilita dell’orario.

a) Disciplina del part-time: Il Comune assicura tempestivita e rispetto della
normativa nella gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti;

b) Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi: 1) Promuovere pari
opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o svantaggio, al fine di
trovare soluzioni che permettono di conciliare al meglio la vita professionale con
la vita famigliare, laddove esistano problematiche legate non solo alla
genitorialita, ma anche ad altri fattori; 2) Migliorare la qualita del lavoro
mediante l'utilizzo di tempi flessibili. II Comune assicura infatti a ciascun
dipendente la possibilita di usufruire di orario flessibile in entrata ed in uscita
dimostrando sensibilita a particolari necessita di tipo famigliare o personale
prospettate dai dipendenti da valutarsi e favorire nel rispetto dell’equilibrio fra
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le esigenze dell’Amministrazione e quelle manifestate dai dipendenti;

OBIETTIVO 5
1. LEnte s'impegna a dare attuazione alle previsioni normative in materia di sicurezza sui
luoghi di lavoro, provvedendo all’aggiornamento del documento di valutazione dei
rischi presenti negli edifici, alla designazione e individuazione dei soggetti coinvolti nel
processo volto a garantire adeguati livelli di sicurezza sul luogo di lavoro e a garantire
I’'adempimento degli obblighi formativi e informativi in materia.

2. L’Ente all'uopo nomina il Medico competente, Il Responsabile interno del servizio di
Prevenzione e Protezione, nonché il Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza,
demandando al Settore competente i relativi adempimenti.

Tempi di attuazione

1. Le azioni previste nel presente Piano saranno avviate nel triennio 2024-2025-2026.
Tuttavia, data la complessita e I'impatto organizzativo e culturale di taluni interventi, pur
prevedendo l'avvio delle singole azioni nel triennio in argomento, la loro logica
continuazione potra proseguire nel triennio successivo.

Il presente Piano ha durata triennale. Sara pubblicato all’Albo Pretorio online dell’Ente e
sul sito web nella sezione “Amministrazione Trasparente”. Sara inoltre trasmesso alle OO.
SS., alla RR.SS. UU., al CUG e alla Consigliera di Parita della Citta Metropolitana di Reggio
Calabria.

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

4. MONITORAGGIO

In questa sezione vengono indicati gli strumenti e le modalita di monitoraggio, incluse le rilevazioni

di soddisfazione degli utenti, delle sezioni precedenti, nonché i soggetti responsabili.

Il monitoraggio della sottosezione “Performance”, avviene in ogni caso secondo le modalita
stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009 mentre il
monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le indicazioni di ANAC.

In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli
obiettivi di performance viene effettuato dal Nucleo di valutazione.

Partecipano al monitoraggio dell'implementazione delle sezioni del PIAO i responsabili e tutti i
diversi attori coinvolti nell’approvazione del documento, le attivita vengono svolte nei modi e nei

tempi stabiliti dalla legge e dai regolamenti interni.




