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Comune di GIUSTENICE
Provincia di Savona

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (P.I.A.O.) 2024-2026
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)
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Premessa

Il presente documento contiene il Piano integrato di Attivita e Organizzazione, la cui attuazione e
prescritta nel decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021,
n. 113, al fine di rafforzare la capacita amministrativa delle pubbliche amministrazioni, funzionale
all’attuazione del PNRR. Il Piano di cui sopra, in particolare, ai sensi del comma 2 dell'art. 6 del decreto-
legge prima richiamato, deve contenere:

a) gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri direttivi di cui
all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, stabilendo il necessario collegamento della
performance individuale ai risultati della performance organizzativa;

b) la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al
lavoroagile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati ai processi di pianificazione secondo
le logiche del project management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo
sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento
culturale e dei titolidi studio del personale, correlati all'ambito d'impiego e alla progressione di carriera
del personale;

c) gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse
interne, compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di
personale, di cui all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, prevedendo, oltre alle forme
di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata
alle progressioni di carriera del personale, anche tra aree diverse, e le modalita di valorizzazione a tal fine
dell'esperienza professionale maturata e dell'accrescimento culturale conseguito anche attraverso le
attivita poste inessere ai sensi della lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni
sindacali;

d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell’attivita e
dell'organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla
corruzione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita agli indirizzi
adottati dall’ Autorita nazionale anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione;

e) I'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla
tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle attivita inclusa la
graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure effettuata attraverso strumenti
automatizzati;

f) le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle amministrazioni, fisica e
digitale, daparte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita g) le modalita e le azioni
finalizzate alpieno rispetto della parita di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni
esaminatrici dei concorsi.

In ottemperanza alle disposizioni sopra riportate il Comune di Giustenice con Deliberazione di Giunta
Comunale n. 17 del 02/04/2024 ha adottato il presente provvedimento.

Riferimenti normativi

L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di
attivita e organizzazione (PIAQ), 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 e redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento
relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e atti di
regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e D.Lgs. n. 33/2013) 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 30 giugno 2022,
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.



Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, ¢. 12, D.L. 30
dicembre 2021, n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, ¢. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la data
di scadenza per I’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione ¢ stata fissata al 30 giugno 2022.
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’art. 3, c. 1, lett. ¢), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente
all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, ¢. 16, L. n. 190/2012, quali
aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive;

e) 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 aprotezione del valore pubblico.

Scaduto il triennio di validita, il Piano € modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati
nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano integrato
di attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e ¢), n. 2.

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di cui
all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024 —
2026 ha, quindi, il compito principale di fornire una visione d’insieme sui principali strumenti di
programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute
nei singoli Piani.



SEZIONE 1 — SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Denominazione Ente

Comune di Giustenice

Indirizzo

Piazza V. Veneto 8 17027

Recapito telefonico

019637145

Codice Univoco AOO

UFYK3J

Indirizzo sito internet

https://www.comune.giustenice.sv.it

E-mail info@comune.giustenice.sv.it

PEC info@pec.comune.giustenice.sv.it

Codice fiscale/Partita IVA 00336100094

Tipologia Pubbliche amministrazioni

Categoria Comuni e loro Consorzi e Associazioni

Natura giuridica Comune

Attivita Ateco Attivita degli organi legislativi ed esecutivi, centrali e

locali; amministrazione finanziaria; amministrazioni
regionali, provinciali e comunali

Sito web istituzionale

https://www.comune.giustenice.sv.it

Sindaco

Dott. Mauro Boetto

Numero dipendenti al 31.12.2023

5

Numero abitanti al 31.12.2023

1008
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SEZIONE 2 - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico
ENTE NON TENUTO ALLA COMPILAZIONE

2.2 Performance

Premessa:

Il Comune di Giustenice, con delibera di Consiglio Comunale n. 30 del 19.12.2023 ha approvato il bilancio
di previsione 2024 — 2026 e con delibera di Consiglio Comunale n. 29 del 19.12.2023 il DUPS 2024 —
2026.

La Giunta Comunale con delibera n. 01 del 09.01.2024, ai sensi dell’art. 169 del D.Lgs. n. 267/2000 ha,
quindi, in coerenza con il suddetto bilancio di previsione, approvato il Piano Esecutivo di Gestione 2024 —
2026, assegnando i capitoli di spesa e di entrata previsti in bilancio ai responsabili di Settore, nominati dal
Sindaco, competenti alla gestione complessiva, ivi compresa quelle delle risorse finanziarie, con
’assunzione degli atti di impegno e di accertamento;

La sopravvenuta normativa, che ha introdotto, anche nell’ordinamento degli enti locali, il Piano Integrato
di Attivita e Organizzazione, ha soppresso, diversi atti di programmazione comunali, tra cui il piano della
performance, di cui all’art. 10, comma 1, lettera a), del D.Lgs. n. 150/2009. (Cftr. art. 1, comma 1, del
D.P.R. n. 81 del 30/06/2022).

Il Piano della Performance e da intendersi, pertanto, riferito alla presente sottosezione del PIAO 2024 —
2026 (Cfr. Art. 1, comma 2, del D.P.R. 81 del 30.06.2022).

L’art 1, comma 4, del citato D.P.R. n. 81 del 30.06.2022 ha soppresso il terzo periodo dell’art. 169, comma
3-bis del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, che prevedeva 1’unificazione nel Piano Esecutivo di
Gestione, del piano dettagliato degli obiettivi e del piano della performance, decretando pertanto la
separazione fra il Piano Esecutivo di Gestione, come definito nel citato art. 169, e la definizione degli
obiettivi di performance dell’ Amministrazione.

Pertanto, il Comune deve approvare separatamente il Piano Esecutivo di Gestione, entro 30 giorni dalla
data di approvazione del Bilancio tenendo conto che, in caso di differimento del termine previsto a
legislazione vigente per 1’approvazione dei bilanci di previsione, 1 30 giorni per 1’adozione del Piano
decorrono da tale data e, quindi, per il PIAO 2024-2026 entro il 15 aprile 2024.

I1 D.P.C.M. n. 132/2022, all’art. 1, comma 3, stabilisce che “Le pubbliche amministrazioni conformano il
Piano integrato di attivita e organizzazione alla struttura e alle modalita redazionali indicate nel presente
decreto, secondo lo schema contenuto nell 'allegato che forma parte integrante del presente decreto.”
Sono stati cosi definiti due Piani Tipo: uno per le amministrazioni pubbliche con piu di 50 dipendenti ed
uno, semplificato, per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti e le indicazioni del Piano Tipo
semplificato non prevedono 1’obbligatorieta della sottosezione di programmazione della performance.
Tuttavia, I’obbligatorieta di redigere la presente sottosezione del PIAO 2024-2026, anche per il Comune di
Giustenice, che ha meno di 50 dipendenti, anche ai fini della legittimita della successiva distribuzione dei
premi a dipendenti ed EQ, consegue alla luce dei plurimi pronunciamenti della Corte dei conti, da ultimo
la 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
previstadall’art. 169, co. 3, D. Lgs pn. 267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai 5.000 abitanti,
piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera [ ‘ente locale dagli obblighi di cui
all’art. 10, co.l del D. Lgs. 150/2009 espressamente destinato alla generalitd delle Pubbliche
amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio /.../ .

L’art. 10 del d.Igs. n.150/2009, come modificato dal d.lgs. 74/2017 stabilisce: “1. Al fine di assicurare la
qualita, comprensibilita ed attendibilita dei documenti di rappresentazione della performance, le
amministrazioni pubbliche, redigono e pubblicano sul sito istituzionale ogni anno: a) entro il 31 gennaio,
il Piano della performance, documento programmatico triennale, che é definito dall’organo di indirizzo
politico-amministrativo in collaborazione con i vertici dell’ amministrazione e secondo gli indirizzi
impartiti dal Dipartimento della Funzione Pubblica ai sensi dell’art. 3, comma 2, e che individua gli
indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi di cui all’art. 5, comma 01, lettera b), e definisce, con



riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione
della performance dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i
relativi indicatori”;

L’art 5 “Obiettivi ed indicatori” del medesimo decreto legislativo, al comma 1, come novellato dal D.Lgs.
74/2017, distingue tra “obiettivi generali” ed “obiettivi specifici di ogni pubblica amministrazione” e
specifica che:

- gli obiettivi generali identificano le priorita strategiche di tutte le amministrazioni pubbliche in
relazione alle attivita e ai servizi dalle stesse erogati, anche tenendo conto del comporto di contrattazione
di appartenenza e in relazione anche al livello e qualita dei servizi da erogare ai cittadini;

- gli obiettivi specifici di ogni pubblica amministrazione sono, invece, riferiti ad ogni singola pubblica
amministrazione e sono individuati nel Piano della Performance e sono programmati, in coerenza che gli
obiettivi generali delle pubbliche amministrazioni. Il citato decreto stabilisce, all’articolo 4, che le
amministrazioni pubbliche sviluppino il ciclo di gestione della performance, il quale si articola nelle
seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesidi risultato
e dei relativi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e 1’allocazione delle risorse;

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai
destinatari dei servizi;

La presente sottosezione del PIAO 2024 — 2026 assicura una programmazione integrata delle diverse
sezioni di programmazione del PIAO.

In particolare, sono previsti obiettivi di digitalizzazione e in materia di prevenzione della corruzione della
trasparenza e, quindi, una programmazione integrata con la sottosezione di programmazione 2.3 “Rischi
corruttivi e Trasparenza”.

La presente sottosezione di programmazione del PIAO 2024 — 2026 ¢ stata redatta conformemente alle
previsioni finanziarie contenute nel Bilancio finanziario 2024-2026 e del PEG per il medesimo triennio.
In ossequio ai criteri di efficienza ed efficacia dell’azione amministrativa e nel rispetto del principio della
separazione dei compiti di indirizzo e controllo, che pertengono all’organo politico, dai compiti di
gestione, che pertengono all’organo burocratico:

- gli obiettivi gestionali e strategici triennali sono quelli dettagliatamente indicati nella presente
sottosezione di programmazione;

- l’ammontare delle risorse e degli interventi & quello indicato nel PEG 2024-2026, approvato con
delibera di G.C. n. 01 del 09.01.2024, suddiviso per Centri di responsabilita;

- il centro di responsabilita coincide con 1’unitd organizzativa di massima dimensione dell’Ente,
denominato Settore, diretto da un Responsabile di nomina sindacale, il quale risponde dei risultati della
gestione dei servizi compresi nell’area medesima, nonché degli obiettivi generali e particolari nel rispetto
parametri indicati;

INDIVIDUAZIONE E ILLUSTRAZIONE DEGLI OBIETTIVI DI PERFORMANCE

Si da atto che, con successivo atto di aggiornamento, verranno allegati gli obiettivi di performance del
relativo periodo temporale, in fase di predisposizione, atteso che € necessario aggiornare, in via
propedeutica, il sistema di misurazione e valutazione della performance, alla luce del nuovo Sistema di
classificazione del personale, come individuato dal CCNL 2022, nonché a mente della circolare della
Ragioneria Generale dello Stato n. 1/2024, che ha fornito alcune indicazioni in materia di riduzione dei
tempi di pagamento delle P.A., in attuazione di quanto previsto dall’art. 4 bis del D.L. 13/2023, convertito,
con modificazioni, dalla legge n. 41/2023. Secondo la circolare, le Amministrazioni sono invitate a
“presidiare” tutti 1 processi al fine di raggiungere il target fissato in 30 giorni dal ricevimento della fattura,
a porre “estrema cura” nell’escludere scadenze di fatture superiori ai 60 giorni e, per scadenze comprese
tra 30 e 60, a verificare la sussistenza dei requisiti previsti dalla legge. Ai sensi dell’art. 4 bis, comma 2,



del D.L. 13/2023, convertito in legge 41/2023, ¢ necessario regolare il nuovo sistema a mente dell’obiettivo
di cui sopra, che ovviamente verra inserito nel relativo piano 2024/2026, anche ai fini del
riconoscimento/riduzione della retribuzione di risultato, per una quota della stessa avente un peso
corrispondente al 30%. L’aggiornamento del sistema di valutazione terra conto anche della Direttiva del
28 novembre 2023 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e la Nota prot. 430 del 24 gennaio 2024
contenente le prime indicazioni operative in materia di misurazione e di valutazione della performance
individuale.

Le schede degli obiettivi conterranno tutti gli elementi previsti per gli obiettivi specifici di ogni
amministrazione dall’art. 5 del D.Lgs. n. 150/2009 e ora richiesti dal Piano Tipo, allegato al regolamento
DPCM n. 132/2022 e dall’approvando sistema di Misurazione e Valutazione della Performance.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Ai sensi del DM 132/2022 I’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di
fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative
intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore
pubblico. Scaduto il triennio di validita, il Piano & modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi
effettuati nel triennio.

Quanto in appresso descritto si riferisce pertanto al precedente PIAO 2023/2025 come da ultimo aggiornato
dalla Deliberazione G.C. n. 48 del 05/09/2023 (whistleblowing D. Lgs. n.° 24 del 10.03.2023), che viene
integralmente recepito, salvo aggiornamenti sull’organigramma.

La prevenzione della corruzione consiste nell’attuazione delle disposizioni contenute nella legge n.
190/2012, nonché delle successive prescrizioni impartite dall’ Autorita nazionale anticorruzione.

In particolare, la prevenzione della corruzione, nella fase della programmazione, si sostanzia nella
predisposizione del piano triennale di prevenzione della corruzione che viene redatto nel rispettodelle
prescrizioni contenute nel PNA.

Il piano di prevenzione della corruzione é articolato in misure generali e misure specifiche.

Le misure generali riguardano l'attuazione di adempimenti che sono comuni a tutte le attivita dell'ente e
pertanto debbono essere realizzate da tutti gli uffici dell'ente. In tale ambito vengono richiamati i principi
di imparzialita, come nel caso della verifica del conflitto di interessi o dell'assenza di condanne penali,
nonché i principi di correttezza amministrativa, come nel caso di regolarita nella predisposizione degli atti
e nel comportamento organizzativo.

Le misure specifiche, invece, sono individuate in relazione alle aree di rischio in cui si articola I'attivita
specifica delle unita organizzative dell'ente. In particolare, le aree specifiche individuatesono le seguenti:
- gestione del personale

- contratti pubblici

- autorizzazione e concessioni

- erogazione di contributi

- gestione della spesa

- gestione dell’entrata

- gestione del patrimonio

- affari legali e contenzioso

All'interno del piano di prevenzione della corruzione, ciascun settore, individua le aree di rischio dipropria
competenza e all'interno di esse i processi di lavoro che attengono alle funzioni attribuite.

Per ciascuno dei processi, inoltre viene effettuata una “mappatura” che consiste nella analisi degli aspetti
di maggiore rilievo che caratterizzano il processo allo scopo di identificarne eventuale possibilita di rischio
corruttivo.

A conclusione della mappatura vengono individuati gli ambiti di maggiore rischio e definite le misure di
prevenzione, che consistono in prescrizioni puntuali assegnate al responsabile del processo.

Lo scopo del piano di prevenzione é prevalentemente quello di individuare misure che garantiscano,
nell'espletamento dell'attivita amministrativa, il rispetto delle prescrizioniamministrative, nonché i principi
di correttezza e legalita.

Art. 3, comma 1, lettera ¢), del Regolamento DPCM n. 132/2022




(la sottosezione é predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, sulla
base degli obiettivi strategici in materia definiti dall'organo di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012,
n. 190.)

Costituiscono elementi essenziali della sottosezione quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e
negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 edel
decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013.

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

1 - la valutazione di impatto del contesto esterno;2 -

la valutazione di impatto del contesto interno;3 - la

mappatura dei processi;

4 - l'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi;

5 - la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio;6 -

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

7 - la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure organizzative per
garantire l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del d.lgs. n. 33 del 2013.

Piano-Tipo per le amministrazioni pubbliche — Guida alla Compilazione: Allegato del Regolamento n.
132/2022

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dallANAC, I'RPCT potra aggiornare la
pianificazione 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,
potra contenere:

e 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;

e Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la missione dell'ente e/o la sua
struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2, possano influenzare
I'esposizione al rischio corruttivo della stessa;

e Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della natura e
delle peculiarita dell'attivita stessa, espongono lI'amministrazione a rischi corruttivi con focus sui
processiper il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore
pubblico (cfr. 2.2.).

Per i comuni con meno di 50 dipendenti la mappatura dei processi e limitata
all’aggiornamento di quella esistente alla data di entrata in vigore del DPCM n. 132/2022,
ovvero sia al 22.09.2022 considerando, ai sensi dell’art. 1, comma 16, della legge n. 190 dei
2013, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) Autorizzazione/concessione;

b)  Contratti Pubblici;

c) Concessione ed erogazioni di sovvenzioni, contributi;

d) Concorsi e prove selettive;

e) Processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza (RPCT) e dei responsabili degli uffici, ritenuti di maggior rilievo per il
raggiungimento degli obiettivi di performance e protezione del valore pubblico, in particolare
processi legati al PNRR Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti
(quindi analizzati e ponderati con esiti positivo);

e 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;

e Monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure;

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

PNA 2019 — 2021, Allegato 1

Si applica, per I’aggiornamento della mappatura dei processi, la metodologia di tipo qualitativo (grado di
rischi A (alto); M (medio); B (basso) in base a motivata valutazione congiunta del RPCT e dei Responsabili
di Settore), di cui Allegato 1 del PNA 2019 - 2021, che I’Anac stessa ha dichiarato essere 1’unico
documento metodologico da seguire nella predisposizione dei Piani triennali di prevenzione della
corruzione e della trasparenza per la progettazione, la realizzazione e il miglioramento continuo del
“Sistema di gestione del rischio corruttivo”.

PNA 2022 — 2024 parte generale e parte speciale, e dei relativi allegati, approvato in via definitiva
con delibera ANAC n. 4 del 17.01.2023

Si tiene conto, in particolare, della parte generale, del paragrafo 3.11 recante indirizzi per la redazione
della sezione del PIAO sull’anticorruzione e la trasparenza in una logica di integrazione con le altre sezioni
e indirizzi sul come elaborare gli obiettivi strategici in materia di anticorruzione e trasparenza, nonché del
paragrafo 6 che definisce il nuovo ruolo proattivo del RPCT e del paragrafo 7 che afferma la necessaria
collaborazione tra i responsabili delle diverse sezioni del PIAO, nonché tra il RPCT e I’OIV. Per la fase di
monitoraggio si considerano gli indirizzi di cui al paragrafo 5. Si tiene altresi conto dei n. 4 allegati
alla parte generale 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 pubblico. In materia di contratti pubblici si tiene conto selle sezione
speciale e dei suoi n. 7 allegati.

SOGGETTI COINVOLTI E ARTICOLAZIONE DELLE RESPONSABILITA SULLA
PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE

Di seguito si riportano i soggetti che, nell’ambito del Comune di Giustenice, sono coinvolti e concorrono
alla prevenzione della corruzione ed i relativi compiti, funzioni e responsabilita:

- Sindaco, che ha designato il responsabile per la prevenzione della corruzione ai sensi del c. 7 dell’art.
1 della L. 190/2012;

- Giunta Comunale, che adotta il PTPCT e i suoi aggiornamenti, approva gli atti di indirizzo di carattere
generale, direttamente o indirettamente finalizzati alla prevenzione della corruzione;

- Consiglio Comunale, che sviluppa le politiche di indirizzo generale sull’attivita amministrativa e
gestionale dell’ente, con particolare attenzione ad un forte intervento (sviluppatosi negli ultimi anni) volto
a ridefinire la regolamentazione dei principali procedimenti, al fine di garantire la massima trasparenza
e azione di legalita (ci si riferisce, in particolare, ai contributi alle associazioni, nonché alle assegnazioni
a terzi di immobili comunali). Al fine di coinvolgere maggiormente il Consiglio Comunale nelle politiche
di contrasto alla corruzione, si prevede che il PTPC, dopo la sua approvazione, venga comunicato allo
stesso nella prima seduta utile;

- il Responsabile della prevenzione, nominato con Decreto del Sindaco n. 4 del 03.01.2023 prot. 31/2023,
nella figura della Dott.ssa Silvia Mule; il Responsabile svolge i compiti indicati nella circolare del
Dipartimento della funzione pubblica n. 1 del 2013 e i compiti di vigilanza sul rispetto delle norme in
materia di inconferibilita e incompatibilita, elabora la relazione annuale sull’attivita svolta e ne assicura la
pubblicazione (art. 1, comma 14, della L. 190/2012); la Dott.ssa Silvia Mule ¢ altresi responsabile della
trasparenza ai sensi di quanto previsto dall’ art. 43 del D.Lgs. 33/2013, cui compete il compito di presidiare
I’assolvimento degli obblighi di trasparenza quale misura prioritaria e trasversale per prevenire possibili
fenomeni corruttivi;

- | Responsabili apicali della struttura organizzativa, corrispondenti ai seguenti settori: settore contabile
nella persona della Dott.ssa Federica Patitucci (mod. rispetto al precedente PIAO 2023/2025) cui



competono le responsabilita in termini di rispetto delle misure indicate nel presente piano, di svolgimento
di attivita informativa nei confronti del responsabile della corruzione ed eventualmente dell’autorita
giudiziaria, di partecipazione al processo di gestione del rischio, di formulazione di possibili misure di
prevenzione, di presidio dell’osservanza del Codice di comportamento e di segnalazione delle ipotesi di
violazione, di adozione di specifiche misure gestionali coerentemente con gli obiettivi e le priorita del
presente piano;

- Il Nucleo Indipendente di Valutazione, cui compete la partecipazione al processo di gestione del rischio
in termini di presidio sulla bonta dell’azione gestionale condotta dall’ente e dai vari responsabili apicali, il
monitoraggio degli adempimenti relativi alla trasparenza amministrativa, la formulazione del parere
obbligatorio sul Codice di comportamento adottato dall’ente, la validazione del piano della performance.
Detto Nucleo e composto dalla Dott.ssa Simona Schiavi;

I’Ufficio Procedimenti Disciplinari, costituito dal Segretario comunale, deputato a condurre i
procedimenti disciplinari, effettuare le comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorita giudiziaria
ed a proporre 1’aggiornamento del Codice di comportamento;

- 1 dipendenti dell’amministrazione, chiamati a partecipare attivamente al processo di gestione del
rischio, ad osservare le misure contenute nel PTPCT, a segnalare ai responsabili apicali le situazioni di
illecito ed a comunicare potenziali casi di conflitto di interessi;

- i collaboratori, a qualsiasi titolo del Comune di Giustenice, tenuti ad osservare le misure contenute nel
PTPCT ed a segnalare le situazioni di illecito.

VALUTAZIONE DI IMPATTO DEL CONTESTO ESTERNO ED INTERNO

Sirinvia al piano triennale della prevenzione della corruzione e della trasparenza 2022-2024, approvato da
Questo Ente con Delibera di Giunta Comunale n. 21 del 28.04.2022, attesa I’assenza di mutamenti degni
di nota, per cui si conferma quanto in allora stabilito.

MAPPATURA PROCESSI

La mappatura dei processi amministrativi condotti presso il Comune di Giustenice ha seguito le priorita
indicate dal c.16 dell’art.1 della L. 190/2012, il quale ha disposto che le pubbliche amministrazioni
assicurino i livelli essenziali delle prestazioni concernenti i diritti sociali e civili ai sensi dell'articolo 117,
secondo comma, lettera m) della Costituzione con particolare riferimento ai procedimenti di:

a.a) autorizzazione 0 CONCESSIONE;

a.b) scelta del contraente per I'affidamento di lavori, forniture e servizi, anche con riferimento alla
modalita di selezione prescelta ai sensi del codice dei contratti pubblici relativi a lavori, servizi e
forniture, di cui al decreto legislativo 50/2016;

a.c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzione
di vantaggi economici di qualungue genere a persone ed enti pubblici e privati;

a.d) concorsi e prove selettive per I'assunzione del personale e progressioni di carriera di cui all'articolo
24 del decreto legislativo n. 150 del 2009.

Gli allegati del Piano Nazionale Anticorruzione hanno peraltro individuato, quali aree di rischio comuni
ed obbligatorie per tutti gli enti, le seguenti fattispecie:

A)Area di rischio relativa all’acquisizione e progressione del personale;

B) Area di rischio relativa all’affidamento di lavori, servizi e forniture;

C)Area di rischio relativa ai provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto

economico diretto ed immediato per il destinatario

D)Area di rischio relativa ai provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto

economico diretto ed immediato per il destinatario.

Le suddette aree di rischio sono state ritenute in grado di ricomprendere I’insieme dei processi
amministrativi in cui si articola I’attivita dell’ente, per cui ogni processo censito € quivi indicato.

Il PNA 2022 — 2024 promuove una mappatura dei processi per la programmazione delle misure di
prevenzione della corruzione integrata con la mappatura dei processi di performance, pervenendo, quindi,
ad un'unica mappatura dei processi valida sia ai fini anticorruzione che ai fini della performance, da
sviluppare, tuttavia, in una logica di gradualita e non a discapito della prevenzione della corruzione.

Un primo step di integrazione tra mappatura di processi, ai fini delle misure di prevenzione della
corruzione, e mappatura di processi ai fini della performance, é realizzato, attuando la logica di



programmazione integrata tra le diverse sottosezioni del PIAO, sollecitata dal PNA 2022 — 2024, gia con
la programmazione delle misure di prevenzione, di cui alla presente sottosezione, integrata con la
programmazione delle performance, di cui alla sottosezione 2.2. “Performance” del presente PIAQO.
Sono programmati nella presente sottosezione, al fine di concretizzare la programmazione integrata tra
anticorruzione e performance, e quindi inseriti anche nella sottosezione 2.2. “Performance”, i seguenti
obiettivi di performance, attribuiti al RPCT, con I’assistenza dei Responsabili di Settore, recependo
I’auspicio a sottoporre a particolare monitoraggio i processi riguardanti i contratti pubblici che sono stati
recentemente assoggettati ad una sorta di “legislazione speciale” complessa e non sempre chiara, con il
conseguente rischio di amplificare i rischi corruttivi e di cattiva amministrazione tipici dei contratti
pubblici (cfr. PNA, parte speciale, paragrafo 1 rubricato “Deroghe e modifiche alle procedure di
affidamento dei contratti pubblici” e paragrafo 2 rubricato “Profili critiche che emergono dalle deroghe
introdotte dalle recenti disposizioni legislative”, Tabella 12 “Esplicazione di eventi rischiosi e relative
misure di prevenzione™).
Tra gli obiettivi di performance saranno ricompresi, secondo gli indirizzi del PNA 2022 — 2024 (come
AGG. 2023), parte generale, paragrafi 3.1. e 3.11, che richiede una programmazione integrata con la
sottosezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza”, i seguenti obiettivi attuativi della prevenzione della
corruzione e trasparenza attribuiti al RPCT, con I’assistenza dei Responsabili di Settore:

a) mappatura di processi e redazione di check list rilevanti per ’attuazione degli obiettivi del PNRR”;

b) obiettivo di performance ai fini della prevenzione della corruzione e trasparenza relativo

all’attuazione della formazione per tutti i dipendenti;
c) obiettivo di performance ai fini della prevenzione della corruzione e trasparenza relativo al
monitoraggio semestrale dell’attuazione delle misure.

Sono, inoltre, inclusi, obiettivi di digitalizzazione attuativi del PNRR che, consentendo la migliore
tracciabilita dei processi, concorrono anch’essi a attuare una misura di prevenzione della corruzione e,
pertanto, ad attuare la programmazione integrata tra la presente sottosezione € la sottosezione n. 2.3“Rischi
corruttivi e trasparenza” (Bandi PNRR misura 1.2 Abilitazione al Cloud, misura 1.4.1 servizi on line ed
esperienza del cittadino, misura 1.4.4 “piattaforme digitali SPID CIE”; misura 1.4.3 “piattaforme APP 10
e PAGOPA, misura 1.3.1 “Dati e interoperabilita™).
La mappatura dei processi per la programmazione delle misure di prevenzione della corruzione, come
consentito ai comuni con meno di 50 dipendenti, riguarda 1’aggiornamento di quella esistente al 22.09.2022
(data di entrata in vigore del D.P.C.M. n. 132/2022), ma non nella sua totalita, bensi limitatamente a quella
che comprende i processi rientranti nelle seguenti aree di rischio: autorizzazione/concessione, contratti
pubblici, concessione ed erogazioni di sovvenzioni, contributi, concorsi e prove selettive.
Non sono, pertanto, oggetto di aggiornamento i processi mappati dai precedenti PTPCT relativi alle
cosiddette Aree di Rischio Generali limitatamente, peraltro, alle seguenti: “gestione delle entrate, delle
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spese e del patrimonio”; “controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni”; “incarichi € nomine”; “smaltimento
dei rifiuti”; “programmazione e rendicontazione” e “organi istituzioni, di cui alla delibera ANAC 12/2015
e all’aggiornamento del PNA 2015, da ritenersi, per i piccoli comuni, non piu applicabile in base alla
sopravvenuta nuova disciplina del PIAO.
Il RPCT, sentiti i Responsabili di Settore, non ravvisa la necessita di individuare ulteriori processi di
maggior rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance in quanto ritiene che assumano tale
rilievo quelli gia mappati relativi all’area contratti pubblici e i processi che conseguiranno ai due obiettivi
di performance attinenti alle procedure di affidamento di contratti pubblici in deroga.
Le singole schede di processo, oggetto di aggiornamento con la presente sottosezione, provvedono a:
- DESCRIZIONE DEL PROCESSO
- IDENTIFICAZIONE E VALUTAZIONE DEI RISCHI CORRUTTIVI (cfr. determina ANAC
n. 12/2015 e PNA 2019 - 2021 che elenca i seguenti fattori abilitanti: mancanza di controlli;
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;
mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione; conflitti di interessi
in capo ai titolari del procedimento;



- ANALISI DEL RISCHIO (cfr. metodo qualitativo allegatol al PNA 2019 — 2021 che elenca i
seguenti indicatori di stima: livello di interesse esterno: la presenza di interessi, anche economici,
rilevanti e di benefici per i destinatari del processo determina un incremento del rischio; grado di
discrezionalita del decisore interno alla PA: la presenza di un processo decisionale altamente
discrezionale determina un incremento del rischio rispetto ad un processo decisionale altamente
vincolato; manifestazione di eventi corruttivi in passato nel processo/attivita esaminata: se I’attivita
¢ stata gia oggetto di eventi corruttivi in passato nell’amministrazione o in altre realta simili, il
rischio aumenta poiché quella attivita ha delle caratteristiche che rendono attuabili gli eventi
corruttivi; opacita del processo decisionale: I’adozione di strumenti di trasparenza sostanziale, e
non solo formale, riduce il rischio; grado di attuazione delle misure di trattamento: 1’attuazione di
misure di trattamento si associa ad una minore possibilita di accadimento di fatti corruttivi; é stata
applicata una scala di misurazione ordinale del rischio in alto (A), medio (M) e basso (B) ; per ogni
indicatore di stima sono state elaborate in modo condiviso delle motivazioni ‘“‘standard”
corrispondenti a ciascun livello ordinale del rischio (in questa primo approccio di tipo qualitativo
ci0 ha consentito di procedere in modo “uniforme” in tutti 1 processi mappati) la valutazione
complessiva del livello di esposizione del rischio, supportata da una motivazione sintetica, &
determinata dal livello di rischio prevalente, attenendosi sempre al criterio generale di “prudenza”,
in base al quale & sempre da evitare la sottostima del rischio. Si é evitato che la valutazione
complessiva del livello di rischio associabile al processo sia la media delle valutazioni dei singoli
indicatori. Anche in questo caso € necessario far prevalere il giudizio qualitativo rispetto ad un
mero calcolo matematico per poter esprimere piu correttamente il livello di esposizione
complessivo al rischio dell’unita oggetto di analisi. In ogni caso vale la regola generale secondo
cui ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze
raccolte.

TRATTAMENTO DEL RISCHIO CON INDIVIDUAZIONE E PROGRAMMAZIONE
DELLE MISURE PER LA PREVENZIONE, VALORI ATTESI E INDICATORI PER IL
MONITORAGGIO

Sirinvia al piano triennale della prevenzione della corruzione e della trasparenza 2022-2024, approvato da
Questo Ente con Delibera di Giunta Comunale n. 21 del 28.04.2022, attesa 1’assenza di mutamenti degni
di nota, per cui si conferma quanto in allora stabilito.

Si precisa che nel PNA 2022 -2024, PARAGRAFO 3.1.3 “LE MISURE ORGANIZZATIVE” sono state
previste le seguenti:

+ MISURE SPECIFICHE (CFR)
a) Misure di controllo: quali acquisizione di pareri esterni; controllo interno del segretario
b) Misure di trasparenza
c) Misure di definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento;
d) Misure di regolamentazione: quali adozioni di regolamenti e linee guida che limitano la
discrezionalita del processo
e) Misure di semplificazione: quali adozione di atti che semplificano i processi
f) Misure di formazione
g) Misure di sensibilizzazione e partecipazione;
h) Misure di segnalazione e protezione: quali ammettere la presentazione di osservazioni, reclamiecc...
i) Misure di gestione del conflitto di interessi.
I) Misure di gestione del pantouflage

*+  MISURE SPECIFICHE IN MATERIA DI CONTRATTI PUBBLICI (PARAGRAFO N. 3.1,

N.3.2EN. 3.3)

a) Misure di trasparenza quali tracciabilita informatica; puntuale specificazione nella determina a contrarre
delle motivazioni della procedura di affidamento;
b) Misure di controllo quali verifiche interne; monitoraggio dei tempi procedimentali, con particolare
riferimento agli appalti finanziati con fondi PNRR; modalita organizzative, oneri ditrasmissione al RPCT
e strumenti, anche informatici, che consentano il monitoraggio e la tracciabilita degli affidamenti diretti
fuori MEPA per appalti di lavori, servizi e forniture;



¢) Misure di semplificazioni quali ad esempio il ricorso alle gare telematiche;

d) Misure di regolazione quali ad esempio circolari esplicative recanti anche previsioni comportamentali
sugli adempimenti e la disciplina in materia di sub appalto, di applicazione del principiodi rotazione, al
fine di indirizzare comportamenti in situazioni analoghe e per individuare quei passaggi procedimentali
che possono dar luogo a incertezze;

e) Misure di rotazione e formazione del RUP e del personale a vario titolo preposto ad effettuarele attivita
di verificare controllo sugli appalti;

f) Utilizzo di check list per alcune tipologie di affidamento (PNNR) quale strumento operativo che
consente in primis un’attivita di autocontrollo di primo livello da parte dei soggetti chiamati a redigere la
documentazione della procedura di affidamento, al fine di supportare I’applicazione “guidata” degli attie
la loro conformita alla normativa comunitaria, nazionale e regionale, nonché un successivo
controllo/supervisione dei medesimi atti da parte del RPCT, Segretario nell’ambito dei controlli interni
ecc.;

g) Applicazione del codice di comportamento di cui al DPR n. 62/2013 e del codice dicomportamento
del Comune al RUP e ai soggetti assegnati alla struttura di supporto, ove istituita;

h) Gestione del conflitto di interessi, di cui all’art. 42 del codice dei contratti pubblici, con chiara
indicazione in ordine all’obbligo — per il soggetto che ricopre la titolarita di PO responsabile del Settore a
cui si riferisce la procedura di affidamento, il RUP, il Presidente e i componenti dell’eventuale
commissione di gara - di dichiarare I’assenza di situazioni di conflitto di interesse secondo 1’apposito
schema di dichiarazione di assenza di conflitto di interesse redatto tenuto anche conto del format
consigliato nel PNA 2022 — 2024, parte speciale, paragrafi n. 3.1 “Le dichiarazioni”, n. 3.2 “Il modello di
dichiarazione per singola procedura di gara”;

i) Stipula di patti di integrita e previsione negli avvisi, nei bandi di gara e nelle lettere di invito della
clausola di salvaguardia secondo cui il mancato rispetto del patto di integrita da luogo all’esclusione dalla
gara e alla risoluzione del contratto;

INDICATORI PER IL MONITORAGGIO PER TIPOLOGIA DI MISURA (CFR. PNA 2022 -
2024, PARAGRAFO 3.1.3 “LE MISURE ORGANIZZATIVE”)
— Misure di gestione del conflitto di interessi: numero dichiarazioni insussistenza conflitto di interessi
verificate su numero previste; specifiche previsioni linee guida comunali su conflitto di interesse;
— Misure di gestione del pantouflage: numero di dichiarazione di impegno al rispetto del pantouflage
acquisite rispetto ai dipendenti cessati 0 neoassunti o ditte partecipanti a gare; numero di verifiche
effettuate su un campione di dichiarazioni di impegno al rispetto del pantouflage rispetto al totale
dei dipendenti cessati 0 neoassunti o a ditte partecipanti a gare;

Si allega al presente PIANO la parte del PTCP relativa alla mappatura dei processi e delle misure di
prevenzione generali e speciali.

MONITORAGGIO DELLE MISURE

La presente sezione, tenuto conto delle succitate considerazioni generali sul monitoraggio per i comuni
con meno di 50 dipendenti, disciplina la fase del monitoraggio riguardante I’attuazione delle misure di
prevenzione programmate e la verifica della loro idoneita.

Nella sua redazione si & tenuto conto del PNA 2022 — 2024 paragrafo n. 5.1 rubricato “Monitoraggio
sull’attuazione e sull’idoneita delle misure”, nonché dei paragrafi 10.2 e 10.2.1, rubricati, rispettivamente
“Semplificazioni sul monitoraggio” e “Monitoraggio rafforzato per gli enti di piccole dimensioni”.

L’ANAC nel suddetto PNA afferma la centralita del monitoraggio sull’attuazione e 1’idoneita delle misure
e che lo stesso costituisce, se correttamente attuato in senso di effettivita e non meramente di adempimento
formale, una fase di fondamentale importanza per il successo del sistema di prevenzione della corruzione.
Questo perche il monitoraggio sull’attuazione e 1’idoneita delle misure semplifica il sistema di
prevenzione perché consente, da una parte, di valutare se mantenere 0 meno le misure di prevenzione
programmate in relazione alla loro effettivita, sostenibilita e adeguatezza e dall’altra di evitare
I’introduzione “adempimentale” di nuove misure se quelle gia programmate sono idonee al loro scopo. Un
monitoraggio effettivo consente di accertarsi dell’attuazione delle misure programmate e di tracciarei casi
in cui le misure, pur se attuate, in realta sono perfettibili e possono essere rese piu sostenibili,concrete,



chiare, utili e non ridondanti cio ai fini della successiva programmazione. Grazie ad un buon

monitoraggio si puo pervenire anche ad un’effettiva riduzione di misure di prevenzione per valorizzare,

nelle successive programmazioni, solo quelle strettamente necessarie, evitando al contempo di

introdurne di nuove senza aver prima verificato 1’adeguatezza di quelle gia previste.

Quindi il monitoraggio va programmato nell’ambito della presente sottosezione del PIAO 2024 — 2026

per il triennio di riferimento.

Programmare il monitoraggio dell’attuazione e dell’idoneita delle misure significa evidenziare: i processi,

le attivita e le misure oggetto del monitoraggio; i soggetti responsabili, la periodicita e le modalita operative

delle verifiche il che avviene nell’ambito della presente sottosezione e nelle schede allegate dei processi

mappati oggetto di aggiornamento.

Il PNA 2022 — 2024 (agg. 2023) propone cadenze temporali e campioni su cui attuare il monitoraggio

dell’attuazione e della idoneita delle misure differenziati a seconda del numero di dipendenti.

Per il Comune di Giustenice, con numero di dipendenti 5, la cadenza temporale del monitoraggio delle

misure e il campione sul quale attuarlo, prevista dal suddetto PNA per la soglia dimensionale da 1 a 15

dipendenti, e la seguente:

- cadenza temporale: una volta all’anno e cioé: monitoraggio entro il 15 gennaio di ogni anno con
riferimento all’anno precedente o diversa data prevista dall’ANAC.
- campione annuale rispetto ai processi selezionati in base ad un principio di priorita legato ai

rischi individuati in sede di programmazione delle misure, ogni anno viene esaminato almeno un
campione la cui percentuale si raccomanda non sia inferiore al 30%, salvo deroga motivata.

TRASPARENZA

Per la programmazione della trasparenza si applica il PNA 2022 — 20248 (agg. 2023), parte generale,
paragrafo 3.1.4 rubricato “La programmazione della trasparenza” che ricorda 1’obbligo di rispettare il
D.Lgs. n. 33/2013 e le modalita applicative dell’ANAC indicate nella delibera n. 1310/2016 e nell’allegato
1 alla stessa.

Nel rispetto di quanto sopra la presente sottosezione reca la specifica programmazione, in cui sono definiti
i modi e le iniziative volti all'attuazione degli obblighi di pubblicazione, ivi comprese le misure
organizzative per assicurare la regolarita e la tempestivita dei flussi informativi.

La presente programmazione, in particolare, organizza i flussi informativi necessari a garantire
I’individuazione/elaborazione, la trasmissione e la pubblicazione dei dati, nonché il sistema di
monitoraggio e sull’attuazione degli stessi.

Al fine di garantire il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare, caratteristica
essenziale della presente sottosezione ¢ 1’indicazione dei nominativi dei soggetti responsabili di ognuna
delle citate attivita (elaborazione; trasmissione; pubblicazione dei dati ¢ monitoraggio sull’attuazione degli
obblighi.

Per ciascun dato ciascun dato da pubblicare va, pertanto, individuato: a) la denominazione dell’obbligo
di trasparenza; b) il dirigente/Po responsabile dell’elaborazione dei dati (ove diverso da quello che li
detiene e li trasmette per la pubblicazione); c) il dirigente/Po responsabile della trasmissione dei dati
(ove diverso dagli altri); d) il dirigente/Po responsabile della pubblicazione dei tati; e) il termine di
scadenza per la pubblicazione e quello per 1’aggiornamento dei dati; f) il monitoraggio con I’indicazione
di chi fa che cosa e secondo quali tempistiche.

E in ogni caso consentita la possibilita di indicare, in luogo del nominativo, il responsabile in termini di
posizione ricoperta nell’organizzazione, purché il nominativo associato alla posizione sia chiaramente
individuabile all’interno dell’organigramma dell’ente.

La piena attuazione della trasparenza é attuata assicurando il rispetto rigoroso della trattazione delle istanze
di accesso civico semplice e generalizzato.

Per la specifica programmazione della trasparenza in materia di contratti pubblici, compresa la fase
esecutiva, relativamente a: a) obblighi di trasparenza a cui sono assoggettati i contratti pubblici; b) accesso
civico generalizzato ai dati sui contratti pubblici; c) trasparenza degli interventi finanziati con i fondi del
PNRR, verra assicurato il rispetto di quanto previsto nel PNA 2022 — 2024, parte speciale, nei paragrafi a
cio espressamente dedicati n. 1, n. 2 e n. 3 e all’allegato 9, che elenca, per ogni procedura contrattuale, dai
primi atti all’esecuzione, gli obblighi di trasparenza in materia di contratti pubblici oggi vigenti cui il



Comune deve riferirsi per i dati, atti ed informazioni da pubblicare nella sottosezione di primo livello
“Bandi di gara e contratti” della sezione “Amministrazione Trasparente”.

RESPONSABILE PER LA TRASPARENZA E REFERENTI PER LA TRASPARENZA -
ORGANIZZAZIONE

Con decreto del Sindaco n. 4 del 03.01.2023 prot. 31/2023, é stata nominata Responsabile la Dott.ssa Silvia
Mulg, nella sua qualita di Segretario Comunale.

| Referenti per la Trasparenza sono individuati nei Responsabili di Settore.

Data la struttura organizzativa dell’ente, non ¢ possibile individuare un unico ufficio per la gestione di tutti
I dati e le informazioni da registrare in “Amministrazione Trasparente”.

Si coglie I’occasione per richiamare, anche nell’ambito della presente sottosezione i Responsabili di
Settore sul rispetto dell’obbligo, previsto dal D.Lgs. n. 33/2013, di pubblicare i dati in formato aperto o
rielaborabile e per ricordare che ’elenco dei file in formato aperto ¢ contenuto nell’allegato n. 4 alla
delibera ANAC n. 43/2016 (ods, csv, pdf elaborabile; xls, html). Tra questi quello maggiormente
ricorrente € il file PDF/A. Questo formato di file PDF aperto si produce unicamente generando il file
direttamente utilizzando il software di gestione documentale con la funzione stampa PDF e non, invece.
Facendo la scansione di copia dei file (c.d. PDF scannerizzato).

Si richiamano, inoltre, i Responsabili di Settore sull’obbligo di assicurare, anche nell’adempimento degli
obblighi di pubblicazione in “Amministrazione Trasparente” e nell’Albo Pretorio on line, il rispetto della
disciplina in materia di privacy e, in particolare, delle “Linee guida in materia di trattamento di dati
personali, contenuti anche in atti e documenti amministrativi, effettuato per finalita di pubblicita e
trasparenza sul WEB da soggetti pubblici e da altri enti obbligati” approvate dal Garante per la protezione
dei dati personali, con provvedimento n. 243 del 15 maggio 2014.

MONITORAGGIO DELLA TRASPARENZA

Nella redazione del presente paragrafo si é tenuto conto del PNA 2022 — 2024 (agg. 2023) paragrafo 5.2
rubricato “Monitoraggio sulla trasparenza” nonché dei paragrafi 10.2 e 10.2.1, rubricati, rispettivamente
“Semplificazioni sul monitoraggio” e “Monitoraggio rafforzato per gli enti di piccole dimensioni”.

Il monitoraggio sull’attuazione della trasparenza e volto a verificare se il Comune ha individuato misure
organizzative che assicurino il regolare funzionamento dei flussi informativi per la pubblicazione dei dati
nella sezione “Amministrazione Trasparente”; se sono stati individuati i responsabili della elaborazione,
trasmissione e della pubblicazione dei documenti, delle informazioni e dei dati; se sono stati disposti filtri
e/o altre soluzioni tecniche atte ad impedire ai motori di ricerca web di indicizzare ed effettuare ricerche,
salvo ipotesi consentite dalla normativa vigente; se i dati e le informazioni siano stati pubblicati in formato
di tipo aperto e riutilizzabili.

Il monitoraggio sulle misure di trasparenza deve consentire al RPCT di formulare un giudizio sul livello
di adempimento degli obblighi di trasparenza indicando quali sono le eventuali principali inadempienze
riscontrate, nonché i principali fattori che eventualmente rallentano 1’adempimento.

Tale monitoraggio ¢ altresi volto a verificare la corretta attuazione della disciplina sull’accesso civico
semplice e generalizzato.

Gli esiti sui monitoraggi svolti sia sulle misure di trasparenza adottate che sulle richieste di accesso
civico, semplice e generalizzato, sono funzionali alla verifica del conseguimento degli obiettivi strategici
dell’amministrazione €, in particolare, di quelli orientati al raggiungimento del valore pubblico.

Le risultanze del monitoraggio della trasparenza sono altresi strumentali alla misurazione del grado di
rispondenza alle attese del Comune delle attivita e dei servizi posti in essere dallo stesso. Cio in quanto le
informazioni raccolte a valle del processo di monitoraggio sono rilevanti ai fini della programmazione
futura e utili al miglioramento delle attivita e dei servizi erogati dal Comune.

L’ANAC, nel suddetto PNA, afferma che 1’obiettivo € quello di evitare che il monitoraggio sulla
trasparenza assuma un ruolo meramente formale, in modo da porre rimedio a ipotesi di assente o carente
pubblicazione dei dati, la cui sostenibilita consente di assicurare quel controllo sociale diffuso che lo
stesso legislatore intende perseguire con la disciplina del D.Igs n.33/2013.

Il monitoraggio sugli obblighi di trasparenza previsto dalla presente sottosezione viene svolto, su piu
livelli, secondo le seguenti modalita:



— laresponsabilita di monitoraggio della trasparenza, di secondo livello, é assegnata al RPCT che é
il soggetto a cui spetta il coordinamento dello stesso, il quale, di norma, attua delle verifiche
successive in merito alla veridicita delle informazioni rese dai responsabili di Settore in
autovalutazione;

— il monitoraggio della trasparenza, di primo livello, e effettuato, in autovalutazione, dai
Responsabili di Settore, che sono individuati quali referenti per la trasparenza e responsabili della
stessa Il monitoraggio sugli obblighi di pubblicazione viene svolto periodicamente, con verifica
degli obblighi di pubblicazione al 15 ottobre di ogni anno, e annualmente, quest’ultimo sulla base
delle indicazioni forniteannualmente dall’ANC e oggetto di attestazione del NDV.

Il monitoraggio riguarda tutti gli atti pubblicati nella sezione AT potendo quindi riguardare anche la
pubblicazione di dati diversi da quelli oggetto di pubblicazione obbligatoria (“dati ulteriori”) soprattutto
ove concernano i processi PNRR.

Il monitoraggio annuale riguarda gli obblighi di pubblicazione come individuati annualmente da ANAC.
Come espressamente consentito ai piccoli comuni dal PNA, paragrafo 10.2.1, il monitoraggio periodico al
15 ottobre di ogni anno, non é totale ma parziale, ovverosia limitato ad un campione annuale degli
obblighi di pubblicazioni previsti nella Tabella denominato “Elenco degli obblighi di pubblicazione,
da modificarsi anno per anno, e fissato come segue dalla presente programmazione: 30% nel triennio.

Il RPCT:

a) coordina, sovrintende e verifica I’attivita dei Responsabili di Area/Settore Referenti per latrasparenza;

b) accerta la tempestiva pubblicazione da parte di ciascun ufficio;

c) assicura la completezza, la chiarezza e I'aggiornamento delle informazioni;

d) svolge stabilmente attivita di controllo sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione, assicurando
la completezza, la chiarezza e I'aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché segnalando
all'organo di indirizzo politico, al Nucleo di Valutazione (NDV), all'Autorita nazionale anticorruzione
e, nei casi piu gravi, all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimentodegli obblighi
di pubblicazione (art. 43, comma 5, del D.Lgs. n. 33/2013)

Strumenti operativi per I’attivita di monitoraggio della trasparenza sono:

a) realizzare, da parte del RPCT, incontri periodi e audit specifici con i responsabili della trasparenza;

b) utilizzare strumenti e soluzioni informatiche idonee a facilitare I’attivita di monitoraggio, ove
disponibili;

c¢) indicazioni del RPCT sulla realizzazione di report specifici da parte dei soggetti responsabili
dell’elaborazione, trasmissione e pubblicazione dei dati, da inviare a quest’ultimo, anche utilizzando
schede/griglie (griglie excel di compilazione, con dati oggetto di pubblicazione, parametri di
monitoraggio, soggetti coinvolti e risultanze) sulla falsariga di quelle predisposte per 1‘Attestazione
OIlV sulla trasparenza.

IL RUOLO DEL NUCLEO DI VALUTAZIONE, IN TEMA DI MONITORAGGIO DELLA
TRASPARENZA

Il PNA 2022 — 2024 (agg. 2023) valorizza il ruolo del NDV nell’ottica del PIAO di creare valore pubblico
e delconseguente contributo alla costruzione da parte del Comune di un sistema di efficiente ed efficace
prevenzione della corruzione.

ANAC ritiene che, in questa nuova ottica, vada inquadrato anche il potere riconosciuto al NDV di attestare
annualmente lo stato di attuazione degli obblighi di pubblicazione, secondo le indicazioni date ogni anno
da ANAC.

Le medesime considerazioni valgono anche rispetto all’attestazione intermedia dello stato di attuazione
degli obblighi di pubblicazione eventualmente prevista in corso d’anno dal’ANAC e a quella
espressamente prevista dalla presente sottosezione al 15 ottobre di ogni anno.

II NDV, in tali attestazioni, periodiche e annuali, sullo stato di attuazione degli obblighi di pubblicazione,
non verifica solo la mera presenza/assenza del dato o documento nella sezione «Amministrazione
trasparente» del sito istituzionale del Comune, ma si esprime anche su profili qualitativi che investono la
completezza del dato pubblicato (ovvero se riporta tutte le informazioni richieste dalle previsioni
normative), se € riferito a tutti gli uffici, se & aggiornato, se il formato di pubblicazione ¢ aperto ed
elaborabile.



Queste attestazioni del NDV non devono rimanere meri adempimenti a sé stante ma devono costituire
stimolo per il RPCT ad assume le iniziative utili a superare le eventuali criticita segnalate dal NDV,
adottando apposite linee guida e direttive rivolte ai Responsabili di Settore/Area e referenti per la
trasparenza volte a implementa le misure di trasparenza gia adottate, ovvero idonee a migliorare la
rappresentazione dei dati per renderli piu chiari e fruibili.

A conferma di quanto sopra si ritine opportuno richiamare, anche nell’ambito della presente sottosezione,
le direttive e linee guida gia emanate dal RPCT in occasione dell’attestazione sullo stato di attuazione degli
obblighi di pubblicazione richiesta dall’ANAC al 15.09.2022 (in merito a pubblicazione dell’attestazione
di insussistenza conflitto di interesse di consulenti e collaboratori; in merito a modalita per generare il
formato aperto PDF/A).

Le misure assunte dai RPCT sono valutate da ANAC nell’ambito dell’attivita di controllo sull’operato dei
RPCT di cui all’art. 45, co. 2, del d.Igs. n. 33/2013. Gli OIV verificano poi le misure adottate dai RPCT
circa la permanenza o il superamento delle criticita esposte nei documenti di attestazione (cfr. Delibera
Attestazione OIV n. 201 del 13 aprile 2022). Gli esiti delle verifiche dell’OIV, in coerenza con il principio
didistinzione tra le funzioni di indirizzo spettanti agli organi di governo e quelle di controllo spettanti agli
organi a ci0 deputati, vengono trasmessi all’organo di indirizzo affinché ne tenga conto al fine
dell’aggiornamento degli indirizzi strategici.

Da ultimo, si aggiunge che gli esiti di tutte le verifiche svolte dal RPCT, in coordinamento con I’OIV,
rappresentano uno strumento importante di supporto per la valutazione da parte degli stessi organi di
indirizzo politico dell’efficacia delle strategie di prevenzione perseguite in vista della elaborazione, da
parte di questi, degli obiettivi strategici alla base della pianificazione futura.

Il monitoraggio sull’accesso civico semplice e generalizzato.

Il Comune e chiamato a monitorare anche la corretta attuazione dell’accesso civico semplice e
generalizzato.

Costituisce, come e riconosciuto espressamente dal PNA 2022 — 2024, strumento di monitoraggio
sull’accesso civico semplice e generalizzato I’adozione di una disciplina specifica, anche sotto forma di
regolamento interno.

Altro strumento di monitoraggio sull’accesso civico semplice e generalizzato ¢ il registro degli accessi
previsto dalle linee guida ANAC, di cui alla delibera n. 1309/2016, e dalla circolare del Dipartimento della
Funzione Pubblica n. 2/2017, paragrafo n. 9.

Questo registro degli accessi, che deve essere pubblicato periodicamente (trimestralmente o
semestralmente) in “Amministrazione Trasparente” e contenere 1’elenco delle richieste di accesso e il
relativo esito, ¢ volto ad agevolare I’esercizio del diritto di accesso civico generalizzato da parte dei
cittadini e, al contempo, gestire in modo efficace tutte le altre richieste di accesso e persegue una pluralita
di scopi quali: a) semplificare la gestione delle richieste di accesso e le connesse attivita istruttorie; b)
favorire ’armonizzazione delle decisioni su richieste di accesso identiche o simili; c) agevolare i cittadini
nella consultazione delle richieste gia presentate; d) monitorare I’andamento delle richieste di accesso e la
trattazione delle stesse.

L’allegato 3 alla predetta circolare del Dipartimento della Funzione Pubblica n. 2/2017 auspica fortemente
che il Comune utilizzi il sistema di protocollo informatico e dei flussi documentali per estrarre
automaticamente il registro degli accessi, ipotizzando tre diversi scenari di partenza a secondo della
diversita di grado di funzionalita del protocollo informatico (1° scenario: protocollo informatico con
fascicolo informatico; 2° scenario: sistema di protocollo con metadati; 3° scenario: protocollo informatico
con solo funzionalita minime)

Il Comune di Giustenice , nell’ambito del triennio 2023 — 2025 di programmazione della presente
sottosezione intende realizzare il registro degli accessi quanto meno nel livello minimo di cui al suddetto
3° scenario definendo, quindi, uno specifico repertorio di registrazione particolare per ogni tipologia di
accesso dove tener traccia delle domande e poi gestendo manualmente, su un diverso sistema informativo,
costituito da un foglio elettronico excel condiviso, le informazioni sullo stato del relativo procedimento e
sul suo esito.

All’esito di tale aggiornamento del protocollo informatico e della definizione del foglio elettronico Excel
iIIRPCT emanera apposita direttiva rivolta ai Responsabili di Settore/Area per la gestione del registro degli
accessi mettendo in condivisione il foglio elettronico Excel e dando indicazioni per I’inserimento sullo



stato del relativo procedimento di accesso, sul suo esito e sulle motivazioni dell’eventuale diniego. Il
registro degli accessi verra quindi pubblicato in amministrazione trasparente con cadenza trimestrale.

2.3.1 Misure per la tutela del dipendente che segnali illeciti (whistleblower)

Con il D.Lgs n. 24 del 2023 avente ad oggetto: “Attuazione della direttiva (UE) 2019/1937 del Parlamento
Europeo e del Consiglio, del 23.10.2019, riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni
del del diritto dell’Unione e recante disposizioni riguardanti la protezione delle persone che segnalano
violazioni delle disposizioni normative nazionali” Si € provveduto a recepire in Italia la Direttiva (UE)
2019/1937 del Parlamento europeo e del Consiglio del 23 ottobre 2019, riguardante la protezione delle
persone che segnalano violazioni del diritto dell’Unione.

Lo scopo della direttiva ¢ disciplinare la protezione dei whistleblowers all’interno dell’Unione, mediante
norme minime di tutela, volte a uniformare le normative nazionali, a partire dal principio che coloro “che
segnalano minacce o pregiudizi al pubblico interesse di cui sono venuti a sapere nell’ambito delle loro
attivita professionali esercitano il diritto alla liberta di espressione”.

In tema di whistleblowing, il nostro Paese aveva gia previsto alcune norme nel d.lgs. 20 marzo 2001, n.
165 (articolo 54-bis) e nel d.lgs. 8 giugno 2001, n. 231 (articolo 6, commi 2-bis e ss.), nonché nella legge
30 novembre 2017, n. 179.

Con il decreto legislativo approvato si abrogano le disposizioni anzidette, raccogliendo in un unico testo
normativo la disciplina relativa alla tutela delle persone segnalanti.

CHI E IL WHISTLEBLOWER: Il whistleblower & la persona che segnala, divulga ovvero denuncia
all’ Autorita giudiziaria o contabile, violazioni di disposizioni normative nazionali o dell’Unione europea
che ledono I’interesse pubblico o I’integrita dell’amministrazione pubblica o dell’ente privato, di cui ¢
venuta a conoscenza in un contesto lavorativo pubblico o privato.

CHI PUO’ SEGNALRE:
— dipendenti pubblici del Comune di Giustenice;
— lavoratori autonomi che svolgono la propria attivita lavorativa presso I’Ente;
— collaboratori, liberi professionisti e 1 consulenti che prestano la propria attivita presso 1’Ente;
— volontari e i tirocinanti, retribuiti e non retribuiti

QUANDO SI PUO SEGNALARE:
— quando il rapporto giuridico & in corso;
— durante il periodo di prova;
— quando il rapporto giuridico non ¢ ancora iniziato, se le informazioni sulle violazioni sono state
acquisite durante il processo di selezione o in altre fasi precontrattuali;
— successivamente allo scioglimento del rapporto giuridico se le informazioni sulle violazioni sono
state acquisite prima dello scioglimento del rapporto stesso (pensionati).

COSA SI PUO’ SEGNALARE:
Comportamenti, atti od omissioni che ledono I’interesse pubblico o I’integrita dell’amministrazione
pubblica che consistono in:

Violazioni del diritto nazionale
v llleciti civili;
v"Illeciti amministrativi;
v Condotte illecite rilevanti ai sensi del d.lgs. n. 231/2001, violazioni dei modelli di organizzazione
e gestione previsti nel d.lgs. n. 231/2001,
v llleciti penali;
v llleciti contabili Irregolarita.

Violazioni del diritto dell’UE



v" Illeciti commessi in violazione della normativa dell’UE indicata nell’ Allegato 1 al d.1gs. n. 24/2023
e di tutte le disposizioni nazionali che ne danno attuazione (anche se queste ultime non sono
espressamente elencate nel citato allegato) (art. 2, co. 1, lett. a) n. 3);

v Atti od omissioni che ledono gli interessi finanziari dell'Unione Europea (art. 325 del TFUE lotta
contro la frode e le attivita illegali che ledono gli interessi finanziari dell’UE) come individuati nei
regolamenti, direttive, decisioni, raccomandazioni e pareri dell’UE (art. 2, co. 1, lett. a) n. 4);

v'Atti od omissioni riguardanti il mercato interno, che compromettono la libera circolazione delle
merci, delle persone, dei servizi e dei capitali (art. 26, paragrafo 2, del TFUE). Sono ricomprese le
violazioni delle norme dell'UE in materia di concorrenza e di aiuti di Stato, di imposta sulle societa
e i meccanismi il cui fine é ottenere un vantaggio fiscale che vanifica I'oggetto o la finalita della
normativa applicabile in materia di imposta sulle societa (art. 2, co. 1, lett. a) n. 5).

v'Atti o comportamenti che vanificano I'oggetto o la finalita delle disposizioni dell'Unione Europea
nei settori di cui ai n. 3, 4 e 5 sopra indicati (art. 2, co. 1, lett. a) n. 6).

COSA NON SI PUO’ SEGNALARE: contestazioni, rivendicazioni o richieste legate ad un interesse di
carattere personale della persona segnalante che attengono esclusivamente ai propri rapporti individuali di
lavoro o di impiego pubblico, ovvero inerenti ai propri rapporti di lavoro o di impiego pubblico con le
figure gerarchicamente sovraordinate.

COME SEGNALARE: Il Comune di Giustenice intende istituire un canale di segnalazione interna che
garantisce la riservatezza dell’identita della persona segnalante, della persona coinvolta e della persona
comunque menzionata nella segnalazione, nonché del contenuto della segnalazione e della relativa
documentazione.
In armonia all’art. 4, co. 5, del d.lgs. 24/2023, la gestione del canale di segnalazione interna ¢ affidata al
Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e la Trasparenza (— R.P.C.T.).
A tal fine, le segnalazioni possono essere effettuate mediante il canale criptato messo a disposizione da
WhistleblowingPA, a cui il Comune di Giustenice ha aderito. Il link & liberamente accessibile sul sito
istituzionale dell’ente.
| dati della segnalazione sono scorporati dai dati identificativi del segnalante ed automaticamente inoltrati,
per ’avvio tempestivo dell’istruttoria al R.P.C.T., il quale riceve una comunicazione di avvenuta
presentazione, con il codice identificativo della stessa (senza ulteriori elementi di dettaglio). | dati
identificativi del segnalante sono custoditi, in forma crittografata e sono accessibili solamente al R.P.C.T.
Il R.P.C.T. accede alla propria area riservata e alle informazioni di dettaglio delle varie segnalazioni
ricevute. In alternativa, su richiesta del segnalante & possibile effettuare un incontro diretto.
Nel caso in cui la segnalazione sia stata presentata nelle modalita di cui al precedente alinea, 1’identita del
segnalante sara conosciuta solo dal R.P.C.T.
Di norma, la segnalazione deve contenere i seguenti elementi:
- ’identita del soggetto che effettua la segnalazione;
- la descrizione chiara e completa dei fatti oggetto di segnalazione;
- le circostanze di tempo e di luogo in cui i fatti sono stati commessi;
- le generalita o gli altri elementi che consentano di identificare il soggetto/i che ha/hanno posto/i in essere
i fatti segnalati;
- I’indicazione di eventuali altri soggetti che possano riferire sui fatti oggetto di segnalazione;
- ’indicazione di eventuali documenti che possano confermare la fondatezza di tali fatti;
- ogni altra informazione che possa fornire un utile riscontro circa la sussistenza dei fatti segnalati.
Il whistleblower deve fornire tutti gli elementi utili affinché si possa procedere alle verifiche ed agli
accertamenti a riscontro della fondatezza dei fatti segnalati.
Quando, su richiesta della persona segnalante, la segnalazione e effettuata oralmente nel corso di un
incontro con il RPCT, essa, previo consenso della persona segnalante, € documentata mediante verbale. In
caso di verbale, la persona segnalante puo verificare, rettificare ¢ confermare il verbale dell’incontro
mediante la propria sottoscrizione.
Il R.P.C.T. prende in carico la segnalazione per una prima sommaria istruttoria. Se indispensabile, richiede
chiarimenti al segnalante e/o a eventuali altri soggetti coinvolti nella segnalazione, provvedendo alla
definizione dell’istruttoria nei termini di legge.




Nell’ambito della gestione del canale di segnalazione interna, il R.P.C.T.:

rilascia alla persona segnalante avviso di ricevimento della segnalazione entro sette giorni dalla data di
ricezione;

mantiene le interlocuzioni con la persona segnalante e puo richiedere a quest'ultima, se necessario,
integrazioni;

da diligente seguito alle segnalazioni ricevute;

fornisce riscontro alla segnalazione entro tre mesi dalla data dell'avviso di ricevimento o, in mancanza di
tale avviso, entro tre mesi dalla scadenza del termine di sette giorni dalla presentazione della segnalazione.
In caso di evidente e manifesta infondatezza, il R.P.C.T., sulla base di un’analisi dei fatti oggetto della
segnalazione, puo decidere di archiviare la richiesta. In tal caso, ne da notizia al segnalante.

SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

L’organizzazione dell’amministrazione € costantemente ispirata ai criteri di cui all’art. 2, commi 1 e 1-
bis,del D.Lgs. n. 165/2001, come di seguito specificati:

- finalizzazione degli assetti organizzativi e gestionali ai compiti, agli scopi ed ai piani di lavoro
dell’amministrazione, anche attraverso la costante verifica e la dinamica revisione degli stessi, da
effettuarsi periodicamente e, in ogni caso, all’atto della definizione degli obiettivi e della programmazione
delle attivita nell’ambito del piano esecutivo di gestione;

- flessibilita, a garanzia dei margini d’operativita necessari per ’assunzione delle determinazioni
organizzative e gestionali da parte dei responsabili delle strutture organizzative;

— omogeneizzazione delle strutture e delle relative funzioni finali e strumentali;

- interfunzionalita degli uffici;

- imparzialita e trasparenza dell’azione amministrativa;

- armonizzazione degli orari di servizio e di apertura al pubblico alle esigenze dell’utenza;

- responsabilizzazione e collaborazione del personale;

flessibilita in genere, nell’attribuzione alle strutture organizzative delle linee funzionali e nella gestione
delle risorse umane;

- autonomia e responsabilita nell’esercizio delle attribuzioni gestionali;

— riconoscimento del merito nella erogazione distintiva del sistema premiale destinato al personale
dipendente.

L’organizzazione dell’ente costituisce strumento di conseguimento degli obiettivi propri del
funzionamento dell’amministrazione. Il processo di revisione organizzativa si sviluppa su due livelli di
competenza: la macro-organizzazione, costituita dalla definizione delle strutture organizzative di massima
dimensione, di competenza dell’organo di governo nell’ambito del piano esecutivo di gestione, ai sensi
dell’art. 2, comma 1, del D.Lgs. n. 165/2001, e la micro-organizzazione, rappresentata dalla
determinazione degli assettiorganizzativi interni alle strutture di massima dimensione, affidata agli organi
addetti alla gestione, ai sensi dell’art. 5, comma 2, del D. Lgs. n. 165/2001.

La struttura organizzativa dell’amministrazione, funzionale alla produzione dei servizi erogati, si articola
in unita organizzative, di diversa entita e complessita, ordinate, di norma, per funzioni omogenee e
finalizzate allo svolgimento di attivita finali, strumentali e di supporto, ovvero al conseguimento di
obiettivi determinati o alla realizzazione di programmi specifici.

La determinazione delle unita organizzative di massima dimensione, convenzionalmente definite
“Settori”, € operata dalla Giunta nell’ambito del documento di pianificazione esecutiva della gestione ed é
finalizzata alla costituzione di aggregati di competenze omogenee tra loro, combinate in funzione del
migliore conseguimento degli obiettivi propri del programma di governo dell’ente, in funzione della
duttilita gestionale interna delle strutture e della loro integrazione.

L’entita, la dimensione ed 1 contenuti funzionali delle unita organizzative sono definiti nell’ambito del
piano esecutivo di gestione per le finalita predette. Nell’ambito organizzativo possono essere istituite unita
organizzative autonome per lo svolgimento di funzioni di staff e/o per I’erogazione di servizi strumentali,
siadi elevato contenuto tecnico-specialistico, sia di supporto all’azione degli organi di governo, ai sensi



dell’articolo 90, comma 1, del TUEL. Possono essere costituite, altresi, unita organizzative di progetto con
carattere temporaneo, per il conseguimento di obiettivi specifici, anche intersettoriali, quando si renda
necessario od opportuno, in quest’ultimo caso, I’apporto professionale di risorse facenti capo a dimensioni
organizzative diversificate. La revisione delle strutture organizzative puo essere effettuata,
eccezionalmente, anche al di fuori dello strumento di programmazione esecutiva per sopravvenute
esigenze di riordino strutturale in funzione degli obiettivi da conseguire. In tal caso, tuttavia, il piano
esecutivo di gestione deve successivamente recepire tale previsione e confermare o rideterminare, anche
parzialmente, gli obiettivi da conseguire ed il relativo sistema delle risorse assegnate o da assegnare.

In questa sottosezione viene illustrato il modello organizzativo adottato dall’Ente con riferimento ai
seguenti ambiti:
» l'organigramma, mediante l'utilizzo di una rappresentazione grafica;
» larticolazione delle strutture apicali e delle eventuali unita organizzative che la compongono
» il numero dei dipendenti in servizio, articolati in funzione della tipologia di rapporto di lavoro e del
generea cui appartengono
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3.2 Organizzazione del lavoro agile (P.O.L.A.)

Premessa

La stagione del lavoro agile nelle pubbliche amministrazioni ha preso avvio con la Legge n. 124 del 2015
recante “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche”, il cui art. 14
prevedeva che le amministrazioni pubbliche adottassero misure organizzative volte afissare obiettivi
annuali per I'attuazione del tele- lavoro e per la sperimentazione, anche al fine di tutelare le cure parentali,
di nuove modalita spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa che permettessero, entro
tre anni, ad almeno il 10 per cento dei dipendenti, ove lo richiedessero, di avvalersi di tali modalita,
garantendo che i dipendenti non subissero penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e
della progressione di carriera.

La successiva Legge 22 maggio 2017, n. 81 disciplina, al capo Il, il lavoro agile quale modalita di
esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, rappresentando ad
oggi la base normativa di riferimento in materia, tanto nel settore pubblico quanto in quello privato. Nei
primi mesi del 2020, tra le misure piu significative per fronteggiare I’emergenza da Covid- 19, si evidenzia
la previsione del lavoro agile come una delle modalita ordinarie di svolgimento della prestazione lavorativa,
fatta eccezione per I’esecuzione di quelle attivita ritenute dalle amministrazioni indifferibili e implicanti la
necessaria presenza del lavoratore nella sede di lavoro, nonché prescindendo dagli accordi individuali e
dagli obblighi informativi di cui alla sopra citata L 81/2017 (Art 87 co. 1 e 2 del DL 18 del 17 marzo 2020
e successive modificazioni e integrazioni).

In poco tempo, gli enti hanno quindi dovuto riprogettare e implementare strumentazioni e modelli
organizzativi per consentire di lavorare a distanza, al fine di ridurre la presenza fisica nei luoghi di lavoro
e mettere in atto misure di contrasto all’emergenza epidemiologica compatibili con la tutela deilavoratori.
Il Comune di Giustenice ha durante la fase emergenziale adottato le modalita semplificate per I’applicazione
dell’istituto dello smart working in adempimento alle disposizioni governative, potenziando mediante
I’utilizzo di strumenti informatici nella disponibilita del dipendente.

In seguito, con I’evolversi della situazione pandemica e del relativo quadro normativo, con particolare
riferimento alla riapertura dei servizi, al rientro in sicurezza e alla tutela dei lavoratori cosiddetti “fragili”,
I’applicazione del lavoro agile nel Comune di Giustenice si € progressivamente adeguata alle disposizioni
normative intervenute (art.1 D.L. 30 aprile 2021 n. 56), fino alla adozione del Decreto del Presidente del
Consiglio dei Ministri del 23 settembre 2021, in base al quale, a decorrere dal 15 ottobre 2021, la modalita
ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche amministrazionie quella svolta in
presenza e cessa la possibilita della prestazione lavorativa in modalita agile in assenza degli accordi
individuali.

Attualmente nessun dipendente svolge attivita a distanza.

Si ritiene infatti che tale modalita di attuazione di lavoro, dato il numero limitato di personale, non permetta
di conseguire un miglioramento dei servizi pubblici e garantire il rispetto dei principi di economicita,
efficacia ed efficienza.

Si ritiene che sara necessario, dato che il Piano Organizzativo del Lavoro Agile, viene assorbito nel Piano,
in attesa di normare con proprio regolamento ed accordo con le parti sindacali come previsto dal vigente
CCNL del 16/11/2022, definire delle condizioni minime, in ossequio alla normativa vigente ed alle linee
guida approvate con decreto del Ministero per la pubblica amministrazione del 09/12/2020.

MODALITA’ ATTUATIVE

L’art.14 della L. 124 del 7/08/2015 al comma 1 stabilisce che le amministrazioni pubbliche, nei limiti delle
risorse di bilancio disponibili a legislazione vigente e senza nuovi o0 maggiori oneri per la finanza pubblica,
adottano misure organizzative volte a fissare obiettivi annuali per I'attuazione del telelavoro e del lavoro
agile.

Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni
sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo
10, comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

Il POLA individua le modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per le attivita che possono essere
svoltein modalita agile, che almeno il 15 per cento dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli
stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione di
carriera, e definisce, altresi, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del
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personale, anche dirigenziale, e 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, anche coinvolgendo i cittadini, sia
individualmente, sia nelle loro forme associative.

In caso di mancata adozione del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 15 per cento dei dipendenti,
ove lo richiedano. Il raggiungimento delle predette percentuali & realizzato nell'ambito delle risorse
disponibili alegislazione vigente. Le economie derivanti dall'applicazione del POLA restano acquisite al
bilancio di ciascuna amministrazione pubblica.

Questo comune come sopra evidenziato, non intende adottare un modello organizzativo che si basa
sull’attuazione del lavoro agile e pertanto non verranno individuate le attivita che possono essere svolte in
modalita agile.

Qualora in virtu della succitata normativa i dipendenti ne facciano richiesta, in attesa di definire i criteri
generali per I’individuazione dei necessari processi si stabilisce, in ossequio alla normativa vigente e alle
relative linee guida, che il ricorso allo smart working possa essere autorizzato esclusivamente garantendo
il rispetto delle seguenti condizioni:

* invarianza dei servizi resi all’utenza;

+ adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile, assicurando comunque
la prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza;

+ assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni trattate durante lo svolgimento del lavoro agile,
da garantire attraverso strumenti tecnologici idonei;

+ piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove accumulato;

» fornitura di idonea strumentazione tecnologica di norma da parte dell’ Amministrazione - nei limiti
delle disponibilita strumentali e finanziarie. In alternativa, previo accordo con il datore di lavoro,
possono essere utilizzate anche dotazioni tecnologiche del lavoratore che rispettino i requisiti di
sicurezza;

 stipula dell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81
e stipulato nel rispetto dell’art.65 del vigente CCNL del 16/11/2022.

L’amministrazione nel dare accesso al lavoro agile ha cura di conciliare le esigenze di benessere e
flessibilitadei lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico, nonché con le specifiche
necessita tecniche delle attivita.

Fatte salve queste ultime e fermi restando i diritti di priorita sanciti dalle normative tempo per tempo vigenti
e l'obbligo da parte dei lavoratori di garantire prestazioni adeguate, I’amministrazione - previo
confronto ai sensi dell’art. 5 - avra cura di facilitare 1’accesso al lavoro agile ai lavoratori che si trovano in
condizioni di particolare necessita, non coperte da altre misure.

L’articolazione della prestazione lavorativa in modalita agile dovra avvenire nel rispetto dell’art.66 del
vigente CCNL. Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile non modifica la natura del
rapporto di lavoro in atto.

Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con la modalita a distanza, il dipendente conserva i
medesimi diritti e gli obblighi nascenti dal rapporto di lavoro in presenza, ivi incluso il diritto ad un
trattamento economico non inferiore a quello complessivamente applicato nei confronti dei lavoratori che
svolgono le medesime mansioni esclusivamente all’interno dell’amministrazione.

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP)

Il piano triennale del fabbisogno e finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini
ed alle imprese attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali per
ottimizzare 1’impiego delle risorse pubbliche disponibili e per il conseguimento degli obiettivi di valore
pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita.
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i risultati da
raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli organizzativi, permette di
distribuire la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche.
Nel piano, in particolare, sono indicati:

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

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



stima dell’evoluzione dei bisogni.

Riferimenti normativi:

articolo 6 del d.l. 80/2021, convertito in legge 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del PIAO — Piano
integrato di attivita e organizzazione);

articolo 6 del d.lgs. 165/2001 (PTFP - Piano triennale dei fabbisogni di personale);

articolo 1, comma 1, lett. a) del d.p.r. 81/2022 (soppressione adempimenti correlati al PTFP ¢
assorbimento del medesimo nel PIAO);

articolo 4, comma 1, lett. c) del decreto ministeriale n. 132/2022 (contenente gli Schemi attuativi del
PIAO);

(pericomuni, nell’esempio seguente) articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019, convertito in legge 58/2019
(determinazione della capacita assunzionale dei comuni);

(per i comuni, nell’esempio seguente) d.m. 17/03/2020, attuativo dell’articolo 33, comma 2 (definizione
dei parametri soglia e della capacita assunzionale dei comuni);

articolo 1, comma 557 o0 562, della legge 296/2006 (tetto di spesa di personale in valore assoluto);

Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente
DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31/12/2023:
TOTALE: n. 5 unita di personale

di cui:

n. 5 a tempo indeterminato n.-- a tempo determinato
n. 4 a tempo pieno
n. 1 a tempo parziale

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE NEI SETTORI/CATEGORIE DI INQUADRAMENTO

n.

3 AREA FUNZIONARI

cosi articolate:

n. 1 con profilo di Istruttore direttivo contabile (EQ.)

n. 1 con profilo di Istruttore direttivo amministrativo (EQ.)
n. 1 con profilo di Istruttore direttivo tecnico (EQ)

n.1 AREA ISTRUTTORI

n. 1 con profilo di Istruttore tecnico

n.

1 AREA OPERATORI ESPERTI

n. 1 con profilo di Operaio specializzato- Autista Scuolabus

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane
CAPACITA ASSUNZIONALE CALCOLATA SULLA BASE DEI VIGENTI VINCOLI DI SPESA:

Verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato

Atteso che, in applicazione delle regole introdotte dall’articolo 33, comma 2, del d.1. 34/2019 convertito in
legge 58/2019 e s.m.i., e del decreto ministeriale attuativo 17/03/2020, effettuato il calcolo degli spazi
assunzionali disponibili con riferimento al rendiconto di gestione degli anni 2019, 2020 e 2021 per le
entrate, al netto del FCDE dell’ultima delle tre annualita considerate, e dell’anno 2021 per la spesa di
personale:

Il comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa ed entrate pari al 28,58 %;

Tale valore ¢ al di sotto del valore soglia di cui alla tabella 1 dell’art. 4. del DM 17.03.2020;

Ai sensi del D.M. 17.03.2020 A decorrere dal 20 aprile 2020, i comuni che si collocano al di sotto
del valore soglia di cui al comma 1 dell’art 4, fermo restando quanto previsto dall'art. 5, possono
incrementare la spesa di personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni
di personale a tempo indeterminato, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e
fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione,
sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, non
superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna fascia demografica.

331



Si specifica qui di seguito la procedura di calcolo:

Anno 2024
Anno ultimo rendiconto approvato 2023
Numero abitanti 1.008
Ente facente parte di unione di comuni No

Spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell"amministrazione e al netto
dell"IRAP (impegnato a competenza)

Macroaggregato Anno 2023
1.01.00.00.000 - Redditi da lavoro dipendente 265.457,15
1.03.02.12.001 - Acquisto di servizi da agenzie di lavoro interinale 0,00
1.03.02.12.002 - Quota LSU in carico all'ente 0,00
1.03.02.12.003 - Collaborazioni coordinate e a progetto 0,00
1.03.02.12.999 - Altre forme di lavoro flessibile n.a.c. 0,00
altre spese 0,00
Totale spesa 265.457,15
Entrate correnti (accertamenti di competenza)
Titolo Anno 2021 Anno 2022 Anno 2023
1 - Entrate correnti di natura tributaria, 533.112,82 541.085,79 522.695,60
contributiva e perequativa
2 - Trasferimenti correnti 200.152,53 221.495.25 253.933,60
3 - Entrate extratributarie 160.343,09 225.154,49 282.097,63
altre entrate 0,00 0,00 0,00
Totale entrate 893.608,44 987.735,53 1.058.726,83
Valore medio entrate correnti ultimi 3 anni 980.023,60
F.C.D.E. 51.336,60
Valore medio entrate correnti al netto F.C.D.E. 928.687,00
Rapporto spesa/entrate Soglia Soglia di rientro Incremento massimo
28,58 % 28,60 % 32,60 % 0,02 %
Soglia rispettata SI SI
Incremento massimo spesa 147,33 Possibile utilizzo 38.000
Totale spesa con incremento massimo 265.604,48 NO
Spesa del personale anno 2018 216.756,09
Resti assunzionali 0,00

Anno % massima Spesa permessa

2024 35,00 292.620,72
2025 35,00 292.620,72
2026 35,00 292.620,72
2027 35,00 292.620,72
2028 35,00 292.620,72




Rilevato, quindi, che, per I’anno 2024, il tetto massimo della spesa di personale & pari al valore certificato nel
rendiconto all’anno 2023: € 265.457,15, inferiore alla spesa del 2008 (al netto dei rinnovi contrattuali).

Verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile

Dato atto, inoltre, che non si prevedono spese di personale mediante forme di lavoro flessibile nell’anno
2024, derivante dalla presente programmazione dei fabbisogni di personale. Per quanto riguarda il lavoro
flessibile (assunzioni a tempo determinato, con contratti di formazione lavoro, cantieri di lavoro, tirocini
formativi, collaborazioni coordinate e continuative, ecc.) I'art. 11 comma 4 bis del D.L. 90/2014 dispone "4
bis. All'art. 9, comma 28, del decreto legge 31 maggio 2010 n. 78, convertito, con modificazioni, dalla legge
30 luglio 2010, n. 122, e successive modificazioni, dopo le parole: "all'art. 70, comma 1, del decreto
legislativo 10 settembre 2003, n. 276" € inserito il seguente periodo: "Le limitazioni previste dal presente
comma non si applicano agli enti locali in regola con I'obbligo di riduzione delle spese di personale di cui ai
commi 557 e 562 dell'art. 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni, nell'ambito
delle risorse disponibili a legislazione vigente".

e Ladeliberazione n. 2/SEZAUT/2015/QMIG della Corte dei Conti, Sezione Autonomie, chiarisce
che “le limitazioni dettate dai primi sei periodi dell’art. 9, coma 28, del D.I. n. 78/2010, in materia
di assunzioni per il lavoro flessibile, alla luce dell’art. 11, comma 4-bis, del D.l. 90/2014 (che ha
introdotto il settimo periodo del citato comma 28), non si applicano agli enti locali in regola con
I’obbligo di riduzione della spesa di personale di cui ai commi 557 e 562 dell’art. 1 legge n.
296/2006, ferma restando la vigenza del limite massimo della spesa sostenuta per le medesime
finalita nell’anno 2009, ai sensi del successivo ottavo periodo dello stesso comma 28”.

e Le spese per il personale utilizzato "a scavalco d'eccedenza”, cioe oltre i limiti dell'ordinario
orario di lavoro settimanale, ai sensi dell'art. 1, comma 557, della legge n. 311/2004, rientrano
nel computo ai fini della verifica del rispetto dei limiti imposti dall'art. 9, comma 28, del D.L.
78/2010, convertito in legge 122/2010 oltre che nell'aggregato "spesa di personale” rilevante ai
fini dell'art. 1, comma 557, legge 296/2006.

e |l comma 2, dell'art. 36, del D. Lgs. n. 165/2001, come modificato dall'art. 9 del D. Lgs. n.
75/2014, conferma che la causale giustificativa necessaria per stipulare nelle P.A. contratti di
lavoro flessibile sia per comprovate esigenze di carattere temporaneo o eccezionale e nel rispetto
delle condizioni e modalita di reclutamento stabilite dalle norme generali; Tra i contratti di tipo
flessibile a cui fa riferimento l'art. 9, comma 28m, del D.L. n. 78/2010 sono, a titolo
esemplificativo, i seguenti:

a. i contratti di lavoro subordinato a tempo determinato;
b. i contratti di formazione e lavoro;

c. i contratti di somministrazione di lavoro, a tempo determinato, con rinvio alle omologhe
disposizioni contenute nel D. Lgs. n. 81/2015, che si applicano con qualche eccezione e deroga;

d. le convenzioni che comportano il c.d. "scavalco d'eccedenza™.

Verifica dell’assenza di eccedenze di personale

Dato atto che 1’ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art.
33, comma 2, del d.lgs.165/2001, con esito negativo.

Verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilita di assumere
Atteso che:
e ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del D.1. 113/2016, convertito in legge 160/2016, 1’ente ha
rispettato i termini per I'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, e ha inviato i relativi dati

alla Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche entro trenta giorni dal termine previsto per
I’approvazione;

e [’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art. 27, comma



9, lett. ¢), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 23/6/2014, n. 89 di integrazione dell’art.
9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n. 2;

e [D’ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del d.lgs.
18/8/2000, n. 267, pertanto non € soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle
assunzioni di personale;

STIMA DEL TREND DELLE CESSAZIONI:

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

ANNO 2024: ---
ANNO 2025: ---
ANNO 2026: ---

CERTIFICAZIONI DEL REVISORE DEI CONTI:
Si ¢ provveduto all’acquisizione del necessario parere da parte del revisore dei Conti con verbale n.6 datato
02.04.2024, prot. A 1269/2024

INVIO INFORMAZIONE ALLE OO.SS.:

Si ¢ provveduto ad effettuare il necessario adempimento dell’art. 5 del CCNL FL 16/11/2022, con invio
alle OO0.SS. il 28.03.2024, prot. U 1249/2024

3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse / Strategia di copertura del fabbisogno
a) modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree:
Non sono previste modifiche della distribuzione del personale fra i diversi settori

b) assunzioni mediante procedura concorsuale pubblica / utilizzo di graduatorie concorsuali
vigenti:
Non previste

¢) assunzioni mediante mobilita volontaria:
Non previste

d) progressioni verticali di carriera:
Non previste

e) assunzioni mediante forme di lavoro flessibile:
Non previste

f) assunzioni mediante stabilizzazione di personale:
Non previste



3.3.4 Piano delle azioni positive

Il Piano é rivolto a promuovere 1’attuazione degli obiettivi di parita e pari opportunita intesi come
strumento per una migliore conciliazione tra vita privata e lavoro, per un maggior benessere lavorativo
oltre che per la prevenzione e rimozione di qualunque forma di discriminazione.

II piano ¢ adottato in virtu di quanto previsto dall’art. 48 del Decreto Legislativo, 11 aprile 2006, n. 198
(Codice delle Pari Opportunita tra uomo e donna) secondo cui “le amministrazioni dello Stato ...
predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli
ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra
uomini e donne”.

Il piano ha durata triennale e individua "azioni positive" definite ai sensi dell’art. 42 del citato Codice
delle Pari Opportunita, come "misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la
realizzazione di pari opportunita (...) dirette a favorire I'occupazione femminile e a realizzare
I'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro".

Si tratta di misure che, in deroga al principio di uguaglianza formale, hanno 1’obiettivo di rimuovere gli
ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita.

Tali misure sono di carattere speciale, in quanto specifiche e ben definite e in quanto intervengono in un
determinato contesto al fine di eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta. Allo stesso
tempo, si tratta di misure temporanee, in quanto necessarie fin tanto che si rilevi una disparita di
trattamento.

La strategia sottesa alle azioni positive € rivolta a rimuovere quei fattori che direttamente oindirettamente
determinano situazioni di squilibrio in termini di opportunita e consiste nell’introduzione dimeccanismi
che pongano rimedio agli effetti sfavorevoli di queste dinamiche, compensando gli svantaggi e
consentendo concretamente l'accesso ai diritti.

La pianificazione a sostegno delle pari opportunita contribuisce, altresi, a definire il risultato prodotto
dall’Amministrazione nell’ambito del c.d. ciclo di gestione della performance, previsto dal d.lgs. 27
ottobre 2009, n. 150. Quest’ultima normativa, infatti, richiama i principi espressi dalla disciplina in tema
di pari opportunita, e prevede, in particolare, che il sistema di misurazione e valutazione della performance
organizzativa tenga conto, tra I’altro, del raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari
opportunita. Viene stabilito il principio, pertanto, che un’amministrazione ¢ tanto piu performante quanto
piu riesce a realizzare il benessere dei propri dipendenti.

Questa correlazione tra benessere del personale, parita di opportunita e performance della pubblica
amministrazione e, peraltro, ripresa dalla Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri,
Dipartimento della Funzione Pubblica, adottata in data 26 giugno 2019.

In tale contesto normativo, e con le finalita sopra descritte individuate dalla legge, il Ministero dell’Interno
adotta il presente Piano, al fine di svolgere un ruolo propositivo e propulsivo finalizzato alla promozione
edattuazione dei principi delle pari opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche di
gestione del personale.

PIANO AZIONI POSITIVE TRIENNIO 2024/2026 EX ART. 48 D.LGS. N. 198/2006 “CODICE
DELLE PARIOPPORTUNITA TRA UOMO E DONNA”

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale
sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne.
Sonomisure “speciali” — in quanto non generali, ma specifiche e ben definite, che intervengono in un
determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta — e
“temporanee” poiché necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma
dell’art. 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo unico le disposizioni
ed iprincipi di cui al D. Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei
consiglieri di parita e disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125
“Azioni positive perla realizzazione della parita uomo donna nel lavoro”.

La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione
e delMinistro per i diritti e le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita tra uomini ¢ donne
nelle amministrazioni pubbliche”, specifica le finalita e le linee di azione da seguire per attuare le pari



opportunita nelle P.A., e ha come punto di forza il perseguimento delle pari opportunita nella gestione
delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita.
Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per
porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso
interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi
di vertice.

La valorizzazione delle persone, donne e uomini, e, quindi, un elemento fondamentale per la realizzazione
di questo cambiamento e richiede politiche di gestione e sviluppo delle risorse umane articolate e
complesse, coerenti con gli obiettivi di miglioramento della qualita dei servizi resi ai cittadini e alle
imprese.

La tutela delle differenze & un fattore di qualita dell’azione amministrativa: attuare le pari opportunita
significa, quindi, innalzare il livello dei servizi con la finalita di rispondere con piu efficacia ed efficienza
ai bisogni degli utenti.

Si evidenzia che questo Ente € 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 dirittodi 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.
Pertanto, 1’Ente ha individuato quanto di seguito esposto.

Nell’organizzazione del Comune di Giustenice é presente la componente femminile e per tale motivo si
rende opportuno nella gestione del personale porre particolare attenzione e I’attivazione di strumenti per
promuovere le reali pari opportunita come fatto significativo di rilevanza strategica.

I1 piano potra permettere all’Ente di agevolare le sue dipendenti ed i suoi dipendenti dando la possibilita
a tutte le lavoratrici e lavoratori di svolgere le proprie mansioni con impegno, con entusiasmo e
senzaparticolari disagi.

Situazione attuale:

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

LAVORATORI FEMMINE MASCHI TOTALE
AREA FUNZIONARIEQ| 2 1 3
AREA ISTRUTTORI 0 1 1
AREA OP. ESPERTI 0 1 1
TOTALE 2 3 5

Responsabili dei Settori cui sono state conferite le funzioni e le competenze di cui all’art. 107 del
D.lgs. n.267/2000 sono 3, di cui 2 donne.

Obiettivi:
Gli obiettivi che I’ Amministrazione Comunale si propone di perseguire nell’arco del triennio sono:

> Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale; non

cisono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne.

> Promuovere al pari, opportunita di formazione, di aggiornamento e di qualificazione
professionale,considerando anche la posizione delle donne lavoratrici stesse in seno alla famiglia;

» Facilitare 1’utilizzo di forme di flessibilitd orarie finalizzate al superamento di specifiche
situazioni didisagio;

> Promuovere la comunicazione delle informazioni sui temi delle pari opportunita.

Azioni positive:
L’ Amministrazione Comunale al fine di raggiungere gli obiettivi sopraindicati individua le seguenti
azionipositive da attivare:
> Assicurare nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo di
componenti di sesso femminile.
> In sede di richiesta di designazione inoltrate dal Comune ad Enti esterni ai fini della nomina in
Commissioni, Comitati o altri organismi collegiali previsti da norme statutarie e regolamentari



interne del Comune, richiamare 1’osservanza delle norme in tema di pari opportunita con invito
a tener conto della presenza femminile nelle proposte di nomina.

» Redazione di bandi di concorso e/o selezione in cui sia richiamato espressamente il rispetto
della normativa in tema di pari opportunita e sia contemplato 1’utilizzo sia del genere
maschile che di quello femminile.

> Incrementare la partecipazione del personale di sesso femminile a corsi/seminari di
formazione e aggiornamento anche attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze
riferite al ruolo tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla famiglia in modo
da trovare soluzioni operative atte a conciliare le esigenze di cui detto sopra con quelle
formative/ professionali.

> Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita
o dalcongedo di paternita o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze
familiari sia attraverso ’affiancamento da parte del Responsabile di Servizio o di chi ha
sostituito la personaassente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative
per colmare eventuali lacune.

> In presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessita di assistenza e cura nei
confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno essere
definite forme di flessibilita oraria per periodi di tempi limitati.

3.3.5 Formazione del personale
La formazione, I’aggiornamento continuo del personale, I’investimento sulle conoscenze, sulle capacita e
sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire 1’arricchimento
professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al
miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei servizi alla citta. La formazione e finalizzata
all’aggiornamento e allo sviluppo delle competenze riferite alla categoria professionale di appartenenza
organizzativo-gestionale, oltre che tecniche e alla trasmissione di conoscenze, all’aggiornamento ¢ allo
sviluppo delle competenze di base. Le sfide del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza che vedono
impegnate le amministrazioni, non possono prescindere dal riconoscimento del valore del patrimonio
umano presente in ciascuna realta lavorativa quale motore del cambiamento e dell’innovazione nella
Pubblica amministrazione. Lo sviluppo delle competenze dei dipendenti pubblici rappresenta infatti,
insieme al reclutamento, alla semplificazione e alla digitalizzazione, una delle principali direttrici
dell’impianto riformatore avviato con il decreto-legge 80/2021. Le transizioni amministrativa, digitale ed
ecologica sono possibili soltanto attraverso un grande investimento sul capitale umano. Inoltre, proprio
dalle risultanze della mappatura delle competenze tecniche e “trasversali”, nonché dal corretto utilizzo e
riscontro nell’applicazione del Sistema di Valutazione della performance individuale, discendono 1 temi
di maggior interesse da introdurre nel Piano della Formazione del triennio. A questi si aggiungono i temi
relativi alla formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con particolare riferimento ai temi
inerenti a:

— Anticorruzione e trasparenza Codice di comportamento GDPR

— Regolamento generale sulla protezione dei dati CAD

— Codice dell’ Amministrazione Digitale Sicurezza sul lavoro
In linea con quanto previsto nella Direttiva del Ministro per la pubblica amministrazione
del 23/03/2023 in materia di formazione del personale, il conseguimento dei risultati attesi in materia di
sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche € affidata, innanzi tutto, ai responsabili della
gestione delle risorse umane e, piu in generale, a tutti i responsabili, che hanno, tra gli altri, il compito di
gestire  le  risorse  umane  promuovendone lo  sviluppo e la  crescita.  In
questa prospettiva, la promozione della formazione e, in particolare, della partecipazione
attiva dei dipendenti alle iniziative di sviluppo delle competenze promosse costituisce un
obiettivo di performance responsabili. Pertanto, quando verranno stabiliti gli obiettivi I” amministrazioni
assegnera ai responsabili di area quelli che impegnino il responsabile stesso a promuovere un’adeguata
partecipazione ad attivita di formazione per se stesso e per il personale assegnato (nella direttiva
ministeriale del 28/11/2023 vengono indicati nel dettaglio gli obiettivi e le priorita da considerare ai fini
della definizione del piano formativo individuale del dirigente/responsabile, nonché del
piano formativo del personale assegnato) per almeno 24 ore anno per ciascun dirigente; almeno 24 ore



anno per ciascun dipendente ( che sono incrementati annualmente nella misura del 20%, salvo limitate
e motivate eccezioni).

Nell’ambito delle iniziative formative vanno tenute distinte le attivita formative proposte da soggetti
esterni attraverso cataloghi rivolti alle pubbliche amministrazioni e quelle organizzate
dall’amministrazione con le proprie risorse di personale e, quando necessario, avvalendosi di risorse
esterne, anche nella forma dell’intervento formativo in sede. Obiettivo del piano della formazione ¢ quello
di superare le criticita, rafforzare-aggiornare le competenze esistenti sia per lo sviluppo professionale dei
dipendenti nel loro insieme che per valorizzare le eccellenze; favorire un importante processo di
inserimento lavorativo del personale neoassunto per trasferire conoscenze legate all’operativita del ruolo
e per favorirne la crescita culturale; consolidare il sistema di valutazione del personale sia in termini di
performance individuale che in termini di performance organizzativa; misurare il livello di soddisfazione
o all’apprendimento dei partecipanti; favorire lo sviluppo delle risorse umane anche in funzione dei
cambiamenti organizzativi e culturali che nascono dalla spinta dei nuovi bisogni. A seguito di indagine
promossa dall’ufficio personale sono state raccolte le segnalazioni dei responsabili delle diverse aree in
merito alle esigenze formative che sono il punto di partenza per la definizione di un unico documento
organico per la pianificazione triennale della formazione dei dipendenti.

Nella progettazione formativa, 1’analisi dei fabbisogni costituisce il momento fondamentale e puo essere
considerata gia come una fase formativa, dal momento in cui coinvolge le persone a riflettere sulla
professionalita espressa all’interno dell’organizzazione di appartenenza.

Linee di indirizzo per aree tematiche:

e Giuridica: proseguimento dell’azione di rafforzamento delle conoscenze di base su norme
giuridiche e delle responsabilita che ne derivano in capo ai lavoratori, con particolare riguardo al
Responsabile del procedimento, codice dei contratti, appalti e gare, redazione corretta di atti
amministrativi,

e Economico-Finanziaria: approfondimenti in materia di aggiornamenti su tematiche finanziarie,
aumento delle competenze contabili legate al bilancio dell’ente e alla rendicontazione, dati 1
continui aggiornamenti in materia di adempimenti contabili;

e Informatica/telematica: accrescere le competenze informatiche del personale al fine di utilizzare
al meglio gli applicativi pit comuni, in modo da migliorare la produttivita del lavoro, I’interazione
tra i dipendenti di uffici e settori diversi, sviluppando maggior sinergia, precisione ed efficacia;

e Sicurezza sul lavoro: proseguire ’attivita di informazione/formazione del personale in materia di
sicurezza sui luoghi di lavoro; Gli obblighi di formazione di cui all’art. 37 del D. Lgs. 81/2008
competono al Datore di Lavoro (Dirigente Settore LL.PP.), come individuato con DS n.4 del
9/12/2008;

Una volta esaminate le proposte e valutati gli impatti in termini organizzativi e di fattibilita economica, a
mente dell’approvando sistema di misurazione e valutazione delle performance si perverra alla stesura del
Piano della formazione 2024-2026, precisando che lo stesso on & assolutamente rigido e impermeabile,
ed e prevista la possibilita di realizzare ulteriori interventi formativi in caso di eventuali e significative
evoluzioni del quadro normativo, contrattuale e organizzativo.

4.1 Monitoraggio

Anche se ’ente non ¢ tenuto alla compilazione in sede di rendicontazione si procedera come segue:
1) performance, verifica sullo stato di attuazione degli obiettivi e valutazione della performance
assegnataai responsabili dei servizi — ai sensi degli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del D.Lgs. n.
150/2009;
2) Piano anticorruzione, verifica sull'attuazione delle misure di prevenzione — secondo le indicazioni
Anac;

MONITORAGGIO DELLA PERFORMANCE

Il monitoraggio avverra, con periodicita annuale, secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10,
commal, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009 e, quindi, si concludera con la prevista Relazione
annuale sulla Performance approvata dalla Giunta Comunale e validata dal Nucleo di Valutazione.



Con riferimento alla presente sottosezione del PIAO 2024-2026, la prima relazione sulla Performance
annuale riguardera la programmazione della performance dell’anno 2024 e dovra essere approvata dalla
Giunta Comunale entro il 30 settembre 2025 dando evidenza, a consuntivo, con riferimento all’anno 2024,
irisultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati con la presente
sottosezione.

Con la stessa modalita si provvedera al monitoraggio della programmazione, di cui alla presente
6sottosezione, per il biennio 2025 e 2025 e alla relativa Relazione della performance, a consuntivo, entro
il 30 settembre 2026 e 2027.

RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

Il Comune ha confermato, come sopra anticipato, la programmazione della sottosezione dell’anno 2023,
dopo la prima adozione del PIAO 2023 - 2025, con deliberazione della Giunta Comunale che attesti che,
nell’anno precedente (2023), non si sono verificate le evenienze di seguito elencate che richiedono una
revisione:

a) siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;

b) siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti;

c) siano stati modificati gli obiettivi strategici;

d) siano state modificate le altre sezioni del presente PIAO in modo significativo tale da incidere sui
contenuti della presente sottosezione.

Nella delibera di Giunta Comunale di conferma della programmazione dell’anno 2023 di cui alla presente
sottosezione, per le successive due annualita, si deve dare atto che non siano intervenuti, nell’anno 2023,
i fattori sopra elencati.

PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE

Per quanto riguarda il Piano triennale del fabbisogno di personale verra posto in essere dall’ufficio
preposto un continuo monitoraggio avente ad oggetto la verifica dell’avanzamento della programmazione
assunzionale nel rispetto della normativa vigente.

LAVORO AGILE

Per quanto riguarda il monitoraggio relativo all’attuazione del Lavoro agile, se verra attivato, ’eventuale
accordo individuale sottoscritto dal dipendente e dal datore di lavoro/responsabile dovra prevedere
modalita e criteri per la misurazione degli obiettivi specifici previsti dall’accordo stesso: risultato atteso,
in termini di output concreto, oggettivo, misurabile, tempi e modalita di monitoraggio da parte del
responsabile, tempi e modalita di rendicontazione - qualitativa e quantitativa - da parte del dipendente.



