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Premessa.
Il decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione, adottato ai sensi dell’art. 6, comma 6, del
DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021 e pubblicato in data 30 giugno 2022 sul sito del
Dipartimento della funzione pubblica, definisce il contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione.
Le finalita del PIAO sono, in sintesi:
- consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione;
- assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini e

alle

imprese.
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla
mission
pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei
territori. Il PIAO ha durata triennale, ma deve essere aggiornato
annualmente.

Esso definisce:
« gli obiettivi programmatici e strategici della performance;
o lastrategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il
ricorso al lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati:
« al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale
« allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali
« e all’accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale correlati all’ambito d’impiego e
alla progressione di carriera del personale;
o gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle
risorse interne, prevedendo, oltre alle forme di reclutamento ordinario, la percentuale di
posizioni disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di carriera del

personale;
e gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dell’attivita e
dell’organizzazione

amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di anticorruzione;

o 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;

o le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle amministrazioni,
fisica e digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita;

o elemodalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con
riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.

Il Piano definisce, infine, le modalita di monitoraggio degli esiti, con cadenza periodica, inclusi gli

impatti sugli utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione dell’utenza mediante gli

strumenti all’uopo necessari.

In conclusione, percio, questo nuovo strumento privilegia una visione di insieme e ci

consentira di adottare una logica integrata nei processi di Pianificazione, Programmazione e

Controllo, rispetto alle scelte fondamentali di sviluppo che sono dispiegate innanzi alle

amministrazioni.

Per I’anno 2023, il PIAO del Comune di Cannole integra e declina, in una visione olistica e

sistemica, i seguenti documenti di programmazione:

a) Piano della Performance/Piano dettagliato degli obiettivi;
b) Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT);
¢) Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA);



d) Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale (PTFP);

e) Piano Triennale delle Azioni Positive (PTAP);)

f)  Piani della Formazione

I1 PIAQ inoltre contiene:

e L’clenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, sulla base della
consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle attivita inclusa la graduale
misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure;

o Le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle amministrazioni,
fisica e digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilit;

o Le modalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con
riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.

I PIAO ha durata triennale e viene aggiornato annualmente.
Compete al Segretario Generale la proposta da presentare alla Giunta comunale per la sua
approvazione e al RPCT per la parte relativa alla sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza.
Il presente Piano &, altresi, il frutto di un lavoro collegiale, diretto e coordinato dal Segretario
Generale dell’Ente, che ha visto e registrato il giusto fondersi di idee, esperienze, contributi e sforzi
di tutti i soggetti che, ai diversi livelli, hanno responsabilita di direzione e coordinamento nel
Comune di Cannole.
Ovviamente nel corso del corrente anno proseguira il percorso di miglioramento del presente documento,
in vista dell’adozione del PIAO 2024-2026.

Quadro normativo

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

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

Il presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione € deliberato in coerenza con il Documento
Unico di Programmazione Semplificato 2023-2025, approvato con deliberazione del Consiglio
Comunale n. 6 del 09/03/2023 ed il bilancio di previsione finanziario 2023-2025 approvato con
deliberazione del Consiglio Comunale n. 8 del 27/03/2023.

Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il
Piano delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare 1’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche
informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della
performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano
organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive.



SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di Cannole

indirizzo: via Aldo Moro 5

Cap: 73020

Codice fiscale/Partita IVA: 83001290754

Sindaco: Leandro Rubichi

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente (2023): 8
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente (2023): 1618
Centralino 0836.318007

Fax: 0881.511222

Sito internet: https://www.comune.cannole.le.it

E-mail: segreteria@comune.cannole.le.it

P.E.C. protocollo.comune.cannole@pec.rupar.puglia.it

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di Documento Unico di Programmazione 2024-2026, approvato con
programmazione deliberazione di Consiglio Comunale n. 36 del 28.11.2023;
2.1 Valore pubblico Bilancio di previsione finanziario 2024-2026, approvato con

deliberazione di Consiglio Comunale n. 43 del 29.12.2023;

Sottosezione di Piano della Performance 2024-2026 in corso di elaborazione e
programmazione non allegato al presente PIAO redatto con modalita semplificate
2.2 Performance in relazione alla dimensione dell'ente, (meno di 50 dipendenti)
Sottosezione di Programmazione triennale di prevenzione della corruzione 2023-
programmazione 2025, come da allegato documento

2.3 Rischi corruttivi e

trasparenza

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Sottosezione di Struttura organizzativa come da allegato documento

programmazione
3.1 Struttura organizzativa

Sottosezione di Piano Organizzativo per il lavoro agile triennio 2024-2026 come
programmazione da allegatodocumento

3.2 Organizzazione del lavoro

agile

Sottosezione di Piano triennale del fabbisogno del personale 2024-2026, come da
programmazione allegato documento.

3.3 Piano Triennale dei
Fabbisogni diPersonale

SEZIONE 4. MONITORAGGIO




Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6,
comma 3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto
2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica
Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (P1AO) sara effettuato:

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

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

e su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (O1V) di
cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.150 o dal Nucleo di
valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267,
relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla
coerenza con gli obiettivi di performance.

Anche il PIAO, come i Piani che al suo interno sono assorbiti, consente di effettuare delle
variazioni in ordine ai suoi contenuti, al fine di adeguare dinamicamente, in corso di esercizio, i
programmi in esso contenuti e gli obiettivi ed i target fissati alle mutate esigenze
dell’ Amministrazione.

S’intende che in caso di variazione dei contenuti della sezione “3. Organizzazione e capitale
umano”, sottosezione di programmazione “3.3 Piano triennale del Fabbisogno del Personale”, ¢
sempre necessario acquisire il parere da parte del Collegio dei Revisori dei Conti, ai sensi
dell'art. 19, comma 8 della Legge n. 448/2001.




SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E
ANTICORRUZIONE

Premessa.

La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate,
secondo quanto stabilito dal D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, per il periodo di applicazione del
PIAO, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita’, alla fissazione di obiettivi temporali
intermedi.

La sezione e’ ripartita nelle seguenti Sottosezioni di programmazione:

a) Valore pubblico: in questa sottosezione, per gli enti con piu’ di 50 dipendenti, sono definiti:

1) i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i
documenti di programmazione finanziaria adottati da ciascuna amministrazione;

2) le modalita’ e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena
accessibilita’, fisica e digitale, alle amministrazioni da parte dei cittadini
ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita’;

3) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste
dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'’Agenda Digitale, secondo gli
obiettivi di digitalizzazione ivi previsti.

4) gli obiettivi di Valore pubblico generato dall'azione amministrativa, inteso come
I'incremento del benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, a favore
dei cittadini e del tessuto produttivo.

Ai sensi dell'art. 3 comma 2 DM 132/2022, per gli enti locali, la sottosezione a) sul Valore
pubblico fa riferimento:

- alle previsioni generali contenute nella sezione strategica del Documento unico di
programmazione (DUP).

b) Performance: la sottosezione, per gli enti con piu' di 50 dipendenti, e' predisposta secondo
quanto previsto dal Capo Il del decreto legislativo n. 150 del 2009 e dalle Linee Guida
emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica sulla base del citato decreto con la finalita'
di evitare duplicazioni di contenuti rispetto alle altre Sottosezioni ed e' finalizzata, in
particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza
e di efficacia dell'amministrazione. Essa deve indicare, almeno:

1) gli obiettivi di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali
vigenti in materia;

2) gli obiettivi di digitalizzazione;

3) gli obiettivi e gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilita’
dell'amministrazione;

4) gli obiettivi per favorire le pari opportunita’ e I'equilibrio di genere.

c) Rischi_corruttivi_e trasparenza: la sottosezione e' 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 e del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del
2013.
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La sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene:

1) lavalutazione di impatto del contesto esterno, che evidenzia se le caratteristiche strutturali
e congiunturali dell'ambiente culturale, sociale ed economico nel quale I'amministrazione opera

possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi;

2) la valutazione di impatto del contesto interno, che evidenzia se lo scopo dell'ente o la sua

struttura organizzativa possano influenzare I'esposizione al rischio corruttivo;

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

incrementare il VValore pubblico;

4) I'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da
parte delle amministrazioni delle misure previste dalla legge n.190 del 2012 e di quelle

specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati;

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

amministrativa;
6) il monitoraggio sull'idoneita’ e sull'attuazione delle misure;

7) la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure 3
organizzative per garantire l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del d.lgs. n. 33

del 2013.

2.1 VALORE PUBBLICO - CONTENUTI SOTTOSEZIONE

Contenuto sintetico e descrittivo delle attivita' programmate

L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, secondo le previsioni del D.M. 24 giugno
2022 n. 132 e del Piano-Tipo allegato al Decreto medesimo, i contenuti della presente
sottosezione di programmazione rilevano solo per quanto concerne:

e le modalita' e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena
accessibilita’, fisica e digitale, all'ente da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei
cittadini con disabilita’;

e l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare anche mediante il ricorso
alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, secondo le misure previste
dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli
obiettivi di digitalizzazione ivi previsti, anche mediante il ricorso alla tecnologia.

Modalita' e azioni per I'accessibilita’ fisica e digitale

Tra gli obiettivi rilevanti per il PIAO, il D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e il Piano-Tipo
allegato indicano gli obiettivi di accessibilita’, fisica e digitale.

Per accessibilita’ fisica si intende la capacita’ delle strutture dell'Ente di consentire a qualsiasi
utente, e anche a coloro che necessitano di supporti fisici di assistenza (ultrasessantacinquenni,
cittadini con disabilita’, ecc.), di accedere e muoversi autonomamente in ambienti fisici, senza
discriminazioni, al fine di adempiere agli obblighi di garantire la piena accessibilita fisica.
L'ente ha definito gli obiettivi di accessibilita’ fisica nei documenti di programmazione.

Nel BOX che segue sono indicati i dati riferiti alle modalita’ e alle azioni finalizzate a
realizzare la piena accessibilita’ fisica.

Modalita' e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita’
fisica



ANno Accessibilita’ fisica
(descrizione)

Modalita' e Azioni
(descrizione)

2023-2025 Accessibilita'di luoghi di | Arredamento, e attrezzature necessarie  per
lavoro assicurare lo svolgimento delle attivita' lavorative
per ogni caso diinvalidita’' dei lavoratori
(scrivanie, sedie, PC telefoni, ecc.).
2023 - 2025 Accessibilita’ agli Uffici | Assenza di punti di riferimento, impercettibilita’ di

oggetti,errata illuminazione degli ambienti —
opere diadeguamento per rimozione
ostacoli percettivi

Modalita'e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita’

digitale
Accessibilita’
Anno digitale Modalita® e Azioni
(descrizione) (descrizione)
2023 Sito web istituzionale e Sito web e/o app mobili - Adeguamento alle

"Linee guida di design siti web della PA"

e Sito web e/o app mobili -Adeguamento ai
criteri di accessibilita’

e Sito web e/o app mobili - Interventi di tipo
adeguativo e/o correttivo

2. 2.1 PERFORMANCE - CONTENUTI SOTTOSEZIONE
L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, secondo le previsioni del D.M. 24
giugno 2022 n. 132 e dello Schema di Piano-Tipo allegato al Decreto medesimo, i contenuti
della presente sottosezione di programmazione non trovano applicazione.

2.2.2 OBIETTIVI DI PARI OPPORTUNITA - PIANO DELLE AZIONI POSITIVE E
GENDEREQUALITYPLAN (PIANO PER L’UGUAGLIANZA DI GENERE)

Nell’ambito del presente Piano, si inseriscono, ad ogni modo, gli obiettivi di pari opportunita
che I’Ente intende perseguire e che trasfonde nel cd. Piano delle azioni positive.

Nel giugno 2000 la Commissione Europea con la direttiva 2000/43/CE adotta una innovativa
strategia quadro comunitaria in materia di parita fra uomini e donne che prevede, per la prima
volta, che tutti i programmi e le iniziative vengano affrontati con un approccio che coniughi
misure specifiche volte a promuovere la parita tra uomini e donne. L’obiettivo € assicurare che le
politiche e gli interventi tengano conto delle questioni legate al genere, proponendo la tematica
delle pari opportunita come chiave di lettura, e di azione, nelle politiche dell’occupazione, della
famiglia, sociali, economiche, ambientali, urbanistiche.



Quest’ottica permette I’individuazione dei problemi prioritari e soprattutto 1’adozione di
strumenti necessari per superarli e modificarli, sollecitando sulle pari opportunita misure tese a
colmare i divari di genere sul mercato del lavoro, a migliorare la conciliazione tra i tempi di vita e di
lavoro, ad agevolare per donne e uomini politiche del lavoro, e retributive, di sviluppo
professionale. Successivi interventi normativi (il D.lgs. n. 165/2001 e il D.lgs. n.198/2006)
prevedono che le Amministrazioni assicurino la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono
la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne e
predispongano Piani di azioni positive tendenti a rimuovere gli ostacoli in questo senso, favorendo
iniziative di sviluppo delle potenzialita femminili.
Con la successiva Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni Tecnologiche
e dal Ministro per i diritti e le Pari Opportunita, firmata in data 23 maggio 2007, sono state specificate
le finalita e le linee di azione da seguire per attuare pari opportunita nelle Amministrazioni
pubbliche: i principi della direttiva ministeriale sono il perseguimento delle pari opportunita nella
gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerate come
fattore di qualita. In tale ottica, I'organizzazione del lavoro deve essere progettata e strutturata con
modalita che favoriscano per entrambi i generi la conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita,
cercando di dare attuazione alle previsioni normative e contrattuali che, compatibilmente con
I'organizzazione degli uffici e del lavoro, introducano opzioni di flessibilita nell'orario a favore dei
lavoratori/lavoratrici con compiti di cura familiare.
Tale legislazione indica prioritariamente ’obiettivo di eliminare le disparita di fatto che le
donne subiscono nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella
progressione di carriera, nella vita lavorativa, soprattutto nei periodi della vita in cui sono piu pesanti
i carichi ed i compiti di cura familiari attraverso:
. individuazione di condizioni ed organizzazioni del lavoro, che, nei confronti delle
dipendenti e dei dipendenti, provocano effetti diversi a seconda del genere, costituendo
pregiudizio nella formazione, nell’avanzamento professionale, nel trattamento economico e
retributivo delle donne;
. facilitazione dell'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei
quali esse sono sotto rappresentate, favorendo altresi I'accesso ed il riequilibrio della presenza
femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi;
. adozione di strumenti ed istituti (anche mediante una diversa organizzazione
del lavoro e/o in relazione ai tempi di lavoro) che possano favorire la conciliazione fra tempi
divita e dilavoro.
. informazione / formazione tesa alla promozione di equilibrio tra le
responsabilita familiari e professionali, ed una migliore ripartizione di tale responsabilita tra i
due generi.

Le “azioni_positive” sono quindi 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. Sono misure “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” in quanto necessarie fintanto che si
rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne. 1l Decreto legislativo 11 aprile del 2006 n. 198
recante il “Codice delle pari opportunita tra uomo ¢ donna” cosi come modificato con Decreto
Legislativo del 25 gennaio 2010 n. 5 in attuazione della Direttiva 2006/54/CE, prevede che le
Pubbliche Amministrazioni predispongano un Piano Triennale di Azioni Positive per la
“rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di
lavoro e nel lavoro tra uomini ¢ donne”.

Coerentemente con la normativa comunitaria e nazionale che indica la promozione
dell'uguaglianza di genere, della parita e delle pari opportunita a tutti i livelli di governo, con il
presente Piano Triennale delle Azioni Positive e GenderequalityPlan (Piano per
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I’uguaglianza di genere), che integra le disposizioni di cui alla innanzi citata deliberazione,
I’ Amministrazione Comunale di Cannole, come gia negli ultimi anni, favorisce 1’adozione di misure
che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e
tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia.

Obiettivi generali del Piano:

1. Intervenire nella cultura di gestione delle risorse umane all’interno

dell’organizzazione dell’Ente accelerando e favorendo il cambiamento nella P.A. con la

realizzazione di interventi specifici di innovazione in un’ottica di valorizzazione di genere,

verso forme di sviluppo delle competenze e del potenziale professionale di donne e uomini;

2. favorire la crescita professionale e di carriera promuovendo I’inserimento delle donne nei
settori di

attivita, nei livelli professionali e nelle posizioni apicali di coordinamento;

3. favorire le polltlche di conciliazione tra responsabilita familiare, personale

e professmnale attraverso azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e

le esigenze di donne e uomini all’interno dell’Ente, ponendo al centro dell’attenzione la

persona e armonizzando le esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti;

4, stimolare la cultura della gestione delle risorse umane all'interno

dell'organizzazione dell'ente accelerando e incentivando il cambiamento e la riconversione

nella pubblica amministrazione con l'introduzione di innovazioni nell'organizzazione e con

la realizzazione di interventi specifici di cambiamento in un'ottica di genere;

5. monitorare il livello di implementazione delle polltlche di genere con

particolare attenzione alle forme di conciliazione vita-lavoro (flessibilita orari, congedi parentali,

servizi per armonizzare tempi di vita e di lavoro, formazione al rientro), e rendere le stesse

argomento di sviluppo di politiche organizzative dell’Ente.

Attraverso la realizzazione del Piano Triennale delle Azioni Positive a favore delle pari

opportunita, il Comune di Cannole intende consolidare quanto gia realizzato in passato in tema

di pari opportunita tra uomini e donne (nell’accesso all’impiego, nell'attivita formativa dei

dipendenti, nella valorizzazione delle professionalitd), nonché estendere ulteriormente le

proprie azioni per rimuovere gli eventuali ostacoli che hanno impedito ad oggi la realizzazione

di una soddisfacente compatibilita tra esigenze familiari e aspettative professionali dei propri

dipendenti, siano essi uomini o donne.

L'ORGANICO DEL COMUNE
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 della situazione lavorativa
suddivisa per genere:

Segretario | Cat. A | Cat. B | Cat. C | Cat. D | Dirigenza Totale
DONNE 1 0 0 0 1 0 6
UOMINI 0 4 4 0 2 0 3
TOTALE 1 4 4 0 3 0 9

Si rappresenta che il Responsabile del Settore Finanziario (donna) e il Responsabile del Settore
Urbanistica (uomo) sono in servizio a tempo determinato ai sensi dell’art.1, c. 557, L.311/2004.
di cui Responsabili di servizio:

Segretario | Cat. A | Cat. B | Cat. C | Cat. D | Dirigenza| Totale
DONNE 1 - 1 2
UOMINI 0 - 2 2
TOTALE 1 - 3 4
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DETTAGLIO DELLE AZIONI POSITIVE PROGRAMMATE

1 Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti
nell’arco del triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera che si potra
concretizzare mediante 1’utilizzo del credito formativo.

Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane ¢ la qualita del lavoro
attraverso la  gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei
dipendenti.

Azione positiva: permettere di fruire della formazione in maniera flessibile.

Soggetti e uffici coinvolti: tutti

A chi é rivolto: tutti i dipendenti

2. DESCRIZIONE INTERVENTO: ORARI DI LAVORO

Obiettivo: Favorire D’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e
professionali, attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le
differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e donne all’interno dell’organizzazione,
anche mediante una diversa organizzazione delle attivita, delle condizioni e del tempo di
lavoro.

Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare
una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita
familiare, anche per problematiche legate alla genitorialita e/o altre situazioni critiche.
Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante
I'utilizzo di tempi piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la
valorizzazione e I’ottimizzazione dei tempi di lavoro.

Azione positiva 1: Predisposizione di un Regolamento orario flessibile.

Soggetti e uffici coinvolti: Ufficio personale

A chi e rivolto: tutti i dipendenti

3. DEscRIZIONE INTERVENTO: SVILUPPO DELLE CARRIERE E
PROFESSIONALITA'DEL PERSONALE

Obiettivo: Fornire opportunit: di carriera e di sviluppo della professionaliti al personale sia
maschile sia femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di
progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.

Finalita strategiche: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la
performance dell’Ente e favorire 1’utilizzo della professionalita acquisita all’interno.

Azione positiva: favorire la crescita professionale del personale Soggetti e
uffici coinvolti: tutti
A chi e rivolto: tutti i dipendenti

1. DESCRIZIONE INTERVENTO: INFORMAZIONE
Obiettivo: Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle
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pari opportuniti.

Finalita strategiche: (ESEMPIO) Aumentare la consapevolezza del personale dipendente
sulla tematica delle pari opportuniti e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di
servizio, favorire maggiore condivisione e partecipazione  al  raggiungimento  degli
obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che 1I’Amministrazione intende
intraprendere.

Azione positiva: segnalazione seminari e webinar ad hoc Soggetti e

uffici coinvolti: tutti

A chi e rivolto: tutti i dipendenti.

DESCRIZIONE INTERVENTO: REGOLAMENTIDELL'ENTE
OBIETTIVO: ADOZIONE ED AGGIORNAMENTO DEI REGOLAMENTI! INERENTI ALLE

TEMATICHE RIGUARDANTI IL BENESSERE FISICO E PSICHICO DEL PERSONALE.
Finaliza strategiche: Rendere 1’ambiente di lavoro piu sicuro, improntato al benessere
dei lavoratori, piu tranquillo per migliorare la qualitd delle prestazioni e la
partecipazione attiva alle azioni dell’amministrazione.

Azione positiva: attraverso strumenti di lavoro aggiornatiSoggetti e
uffici coinvolti: tutti
A chi e rivolto: tutti i dipendenti
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2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA
Premessa

Con il presente documento si da atto che nel corso dell’anno 2023 nel Comune di
Cannole:

3. non sono emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;
non sono state introdotte modifiche organizzative rilevanti;
non siano stati modificati gli obiettivi strategici;
non siano state modificate le altre sezioni del PIAO in modo significativo tale da
incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza.
Ad ogni modo, si modifica in chiave di semplificazione la presente Sezione del PIAQO,
alla luce delle ultime indicazioni fornite dall’ Autorita Anticorruzione.

520 SO o

2.3.1 Parte Generale

La prevenzione della corruzione e la trasparenza come dimensioni del valore pubblico

Le riforme introdotte con il PNRR e con la disciplina sul Piano integrato di organizzazione e
Attivita (PIAO) hanno importanti ricadute in termini di predisposizione degli strumenti di
programmazione delle misure di prevenzione della corruzione e della trasparenza.

Obiettivo principale del legislatore e stato, infatti, quello di mettere a sistema e massimizzare
I’'uso delle risorse a disposizione delle pubbliche amministrazioni (umane, finanziare e
strumentali) per perseguire con rapidita gli obiettivi posti con il PNRR, razionalizzando la
disciplina in un’ottica di massima semplificazione e al contempo migliorando complessivamente
la qualita dell’agire delle amministrazioni. 1l PIAO &, altresi, misura che concorre
all’adeguamento degli apparati amministrativi alle esigenze di attuazione del PNRR.

Obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza

II PNA 2022 rileva, in riferimento alla elaborazione degli obiettivi strategici in materia di
anticorruzione e trasparenza, che “Il primo obiettivo che va posto e quello del valore pubblico”
secondo le indicazioni che sono contenute nel D.M. n. 132/2022.

L’obiettivo della creazione di valore pubblico puo essere raggiunto avendo chiaro che la
prevenzione della corruzione e la trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del valore
pubblico, di natura trasversale per la realizzazione della missione istituzionale di ogni
amministrazione o ente.

Per favorire la creazione di valore pubblico, un’amministrazione dovrebbe prevedere obiettivi
strategici, che riguardano anche la trasparenza, quali ad esempio:

Rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con riguardo alla gestione dei fondi europei e
del PNRR

Revisione e miglioramento della regolamentazione interna (a partire dal codice di comportamento e dalla gestione
dei conflitti di interessi)

Promozione delle pari opportunita per I'accesso agli incarichi di vertice (trasparenza ed imparzialita dei processi di
valutazione)

Incremento dei livelli di trasparenza e accessibilita delle informazioni da parte degli stakeholder, sia interni che
esterni

Miglioramento continuo dell’informatizzazione dei flussi per alimentare la pubblicazione dei dati nella sezione
“Amministrazione trasparente”

Miglioramento dell’organizzazione dei flussi informativi e della comunicazione al proprio interno e verso I’esterno
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Digitalizzazione dell’attivita di rilevazione e valutazione del rischio e di monitoraggio

Individuazione di soluzioni innovative per favorire la partecipazione degli stakeholder alla elaborazione della
strategia di prevenzione della corruzione

Incremento della formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza e sulle regole di
comportamento per il personale della struttura dell’ente anche ai fini della promozione del valore pubblico

Miglioramento del ciclo della performance in una logica integrata (performance, trasparenza, anticorruzione)

Promozione di strumenti di condivisione di esperienze e buone pratiche (ad esempio costituzione/partecipazione
a Reti di RPCT in ambito territoriale)

Consolidamento di un sistema di indicatori per monitorare 1’attuazione del PTPCT o della sezione anticorruzione
e trasparenza del PIAO integrato nel sistema di misurazione e valutazione della performance

Integrazione tra sistema di monitoraggio del PTPCT o della sezione Anticorruzione e trasparenza del PIAO e il
monitoraggio degli altri sistemi di controllo interni

Miglioramento continuo della chiarezza e conoscibilita dall'esterno dei dati presenti nella sezione Amministrazione
Trasparente

Rafforzamento dell'analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con riguardo alla gestione degli appalti pubblici
e alla selezione del personale

Obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza
Obiettivi strategici dell’ente in materia di corruzione e trasparenza:

e latrasparenza quale reale ed effettiva accessibilita totale alle informazioni concernenti
I'organizzazione e I'attivita dell’amministrazione;

¢ la standardizzazione, I’incremento del grado di automazione e digitalizzazione degli
atti e dei procedimenti amministrativi di tutti i servizi e uffici comunali, con
aggiornamento degli atti normativi interni alle normative sopravvenute;

e lacrescita diffusa e I’innalzamento del senso collettivo della legalita come valore pubblico
da promuovere;

e la semplificazione e I’ottimizzazione dei processi comunali;

e I’implementazione progressiva del flusso dei dati e informazioni per la pubblicazione
in Amministrazione Trasparente, intesa come promozione di maggiori livelli di

e la realizzazione dell’integrazione tra il sistema di monitoraggio delle misure
anticorruzione ed i sistemi di controllo interno;

e I’incremento in termini quantitativi e qualitativi della formazione, specie in materia di
prevenzione della corruzione e trasparenza dei dipendenti;

ALLEGATI:

Allegato A: Piano delle misure di prevenzione della corruzione
Allegato B: Definizione grado di rischio

Allegato C: Obblighi di trasparenza
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Il sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza: soggetti, compiti, responsabilita

Il sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza: soggetti, compiti, responsabilita

Soggetti Compiti e Responsabilita

Autorita di indirizzo politico
(a mente e della legge n

190/2012) - designa il Responsabile della Prevenzione della Corruzione (art. 1, comma 7, della I. n. 190).

Sindaco

Autorita di indirizzo
politico
(amente e della legge n _ . L .

190/2012) adotta il P.T.P.C. e i suoi aggiornamenti.

Giunta Comunale

predispone il documento di pianificazione in materia di prevenzione della corruzione e
trasparenza (d’ora in poi, “documento di pianificazione”), integrato con le altre sezioni del
PIAO;

verifica I'efficace attuazione e I’idoneita del piano anticorruzione (articolo 1 comma 10 lettera a)
legge 190/2012) e propone le necessarie modifiche del PTCT, qualora intervengano mutamenti
nell'organizzazione o nell'attivita dell'amministrazione, ovvero a seguito di significative
violazioni delle prescrizioni del piano stesso (articolo 1 comma 10 lettera a) legge 190/2012);
definisce procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in
settori particolarmente esposti alla corruzione ed individua, su proposta dei responsabili
competenti, il personale da inserire nei programmi di formazione;

segnala eventuali disfunzioni al Nucleo di Valutazione (N1V) e segnala all’ Ufficio Procedimenti
Disciplinari (UPD) i nominativi dei dipendenti che non hanno attuato le misure previste;
verifica ’idoneita del documento di pianificazione e propone modifiche quando intervengono
mutamenti nell’organizzazione o nelle attivita dell’Ente;

verifica I’idoneita del sistema di prevenzione della corruzione nel suo insieme attraverso il
RPCT monitoraggio e riesame dello stesso;

verifica effettiva rotazione degli incarichi negli uffici maggiormente esposti a rischi corruttivi;

Responsabile della
Prevenzione della
Corruzione

provvede agli adempimenti previsti da ANAC per ’acquisizione e il monitoraggio dei documenti
di pianificazione attraverso piattaforma informatica;

vigila sull’adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente,
assicurando la completezza, chiarezza e aggiornamento delle informazioni pubblicate;
risponde dei casi di riesame dell’accesso civico e cura la tenuta del registro degli accessi;

riceve le segnalazioni di whistleblowing e le gestisce secondo la procedura approvata.

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e Responsabile per la trasparenza (acronimo
RPCT) del Comune di Cannole ¢ il Segretario comunale
(Dott.ssa Silvia SANTORO)




Il sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza: soggetti, compiti, responsabilita

Soggetti

P.O. Responsabili
di Settori

(

L

Compiti e Responsabilita

propongono all’RPC le misure di prevenzione, con particolare riguardo a quelle specifiche;

assicurano I’osservanza del Codice di comportamento da parte dei dipendenti assegnati e verificano le ipotesi
di violazione facendone tempestiva comunicazione all’RPCT e all’UPD entro 5 giorni lavorativi dal verificarsi
dei presupposti;

adottano le misure gestionali, quali ’avvio di procedimenti disciplinari, nonché I’avvio della rotazione
straordinaria entro 5 giorni lavorativi dal verificarsi dei presupposti dei dipendenti assegnati (anche ai fini
dell’art. 55 bis d.Igs. n. 165 del 2001);

attuano, con responsabilita personale, le misure generali e specifiche contenute nel Piano Triennale per la
Prevenzione della Corruzione e Trasparenza e rispondono dell’attuazione delle stesse da parte di tutto il
personale loro assegnato (art. 1, comma 14, della I. n. 190 del 2012), con attuazione infrannuali del
monitoraggio di | livello delle misure, certificandolo in sede di autovalutazione;

effettuano con cadenza semestrale, attestandolo di averlo effettuato nel report annuale, il monitoraggio sul
rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti e sui rapporti che intercorrono tra i soggetti che per
conto dell’Ente assumono decisioni sulle attivita a rilevanza esterna, con specifico riferimento all’erogazione
di contributi, sussidi, etc. ed i beneficiari delle stesse;

provvedono alla tempestiva eliminazione delle anomalie e ad informare d’ufficio, con eguale cadenza

temporale, il Responsabile dell’Anticorruzione circa le misure attuative adottate;

propongono al Responsabile per la Prevenzione della Corruzione, il piano annuale di formazione del proprio
settore anche con eventuale riferimento alle materie inerenti alle attivita a rischio di corruzione individuate;

con riferimento agli obblighi di trasparenza, i Responsabili costituiscono la diretta fonte informativa dei dati
da pubblicare (art 43, comma, D. Lgs. n. 33/2013), e sono direttamente e personalmente responsabili delle
pubblicazioni, della veridicita e qualita del contenuto dei dati pubblicati e del loro costante aggiornamento
in corso d’anno, provvedendo “tempestivamente” (e comunque non oltre 7 giorni lavorativi dall’adozione
degli atti nel corso dell’anno, laddove non venga stabilito dal Piano o dalla legge un diverso pit lungo
termine), alla pubblicazione dei dati e/o delle informazioni obbligatorie, nel rispetto dei termini stabiliti
dalla legge e dal presente Piano;

controllano e assicurano la regolare attuazione dell’accesso civico, effettuando P’istruttoria di competenza in
relazione alla tipologia di richiesta sulla base di quanto stabilito dal D. Lgs. n. 33/2013, come modificato dal

D. Lgs. n. 97/2016;

per il necessario monitoraggio di | livello attribuito dal Piano ai Responsabili P.O. di Settore circa
I’attuazione delle misure programmate in capo ai dipendenti loro assegnati in conformita alle disposizioni
declinate dal presente Piano, redigono in corso d’anno e trasmettono d’ufficio al RPCT il report annuale
entro 30 Novembre di ogni anno, per consentire al RPCT di acquisire in tempo utile all’istruttoria i dati
necessari per svolgere la relazione di fine anno sull’attivita svolta, stabilita dalla Legge n. 190 2012, al 15
Dicembre, salvo eventuali differimenti del’ANAC. Si precisa che in corso d’anno i Responsabili di settore
dovranno attestare e rendicontare in autovalutazione al’RPCT eventuali fattori di criticita e/o rischio emersi
con le correlative iniziative e misure gestionali assunte, cosi da assicurare la continuita del monitoraggio in
corso d’anno. Di tali informazioni ricevute il responsabile per la prevenzione della corruzione tiene conto
nella adozione del proprio rapporto annuale.

€ omissioni, i ritardi, le carenze e le anomalie rispetto agli obblighi previsti nel presente Piano costituiscono elementi di valutazione della performance

individuale e di responsabilita disciplinare del Responsabile e saranno segnalate al NIV per ['incidenza sulla valutazione della Performance individuale).

Soggetti

11 sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza: soggetti, compiti, responsabilita

Compiti e Responsabilita
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1l Delegato del RPCT
alla Trasparenza

o effettua annualmente controlli a campione sulla Sezione Trasparenza (anche tramite visure congiunte con
I’RPTC), con comunicazione successiva del report di controllo agli uffici interessati e al RPTC per I’adozione
delle urgenti misure correttive.

Con il presente provvedimento viene delegata alla Trasparenza la dott.ssa Palmieri e, in sua assenza, la dott.ssa Trinca

(L’assolvimento dei compiti di Delegato alla trasparenza rilevera ad ogni effetto, in sede di valutazione annuale, per la
valutazione della performance individuale ed organizzativa dello stesso.).

Altre figure

1. Responsabile AUSA (Anagrafe unica delle stazioni appaltanti): € individuato nel Responsabile del Settore
Tecnico

2. Responsabile e “gestore” delle segnalazioni di operazioni sospette: & individuato con il presente Piano nella
persona del Responsabile del Settore Finanziario, secondo quanto suggerito dalla Banca d’Italia e
dall’aggiornamento 2016 al PNA (Delibera ANAC n. 831 del 3 agosto 2016. La stessa € anche il referente per

le eventuali segnalazioni di operazioni sospette all’UIF.

N.1.V. (Nucleo Interno di
Valutazione)

partecipa al processo di gestione del rischio;

verifica la coerenza degli obiettivi di performance con le prescrizioni in tema di prevenzione della corruzione;

¢ promuove e attesta I'assolvimento degli obblighi di trasparenza;

« verifica che la corresponsione dell'indennita di risultato dei Responsabili, con riferimento alle rispettive
competenze, sia direttamente e proporzionalmente collegata all'attuazione del PTPC dell'anno di
riferimento.

« verifica che i Responsabili prevedano, tra gli obiettivi da assegnare ai propri collaboratori, anche il

perseguimento delle attivita ed azioni previste dal Piano;

svolge compiti propri connessi all’attivita anticorruzione nel settore della trasparenza amministrativa (artt.

43 e 44 d.Igs. n. 33 del 2013);

» esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato dall’ amministrazione (art. 54, comma 5,

d.lgs. n. 165 del 2001);

ha la facolta di richiedere, al responsabile anticorruzione, informazioni e documenti per lo svolgimento

dell’attivita di controllo di sua competenza

Soggetti

Ufficio Procedimenti
Disciplinari - U.P.D.

11 sistema di prevenzione della corruzione e trasparenza: soggetti, compiti, responsabilita

Compiti e Responsabilita

e gestisce i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza (art. 55 bis D. Lgs. n. 165 del 2001);

¢ provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorita giudiziaria (art. 20 D.P.R. n. 3 del 1957;
art.1, comma 3, I. n. 20 del 1994; art. 331 c.p.p.);

¢ propone I’adeguamento del Codice di comportamento e vigila sull’esecuzione del Codice di comportamento
da parte dei dipendenti all’interno dell’Ente;

* si attiva nei casi di comunicazione circa i soggetti che non hanno attuato correttamente le misure previste in
materia di prevenzione della corruzione e trasparenza.
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 partecipano al processo di gestione del rischio;

¢ osservano le misure contenute nel P.T.P.C. T. (art. 1, comma 14, della l. n. 190 del 2012);

¢ segnalano le situazioni di illecito rispettivamente al RPCT ovvero al proprio Responsabile o all’U.P.D. (art.
54 bis del d.Igs. n. 165 del 2001);

¢ segnalano casi di personale conflitto di interessi (art. 6 bis I. n. 241 del 1990; artt. 6 e 7 Codice di

Le P.O. ed i Dipendenti comportamento);

« sono tenuti a concorrere all’elaborazione e al conseguente flusso dei dati destinati alla pubblicazione;

* sono obbligate a trasmettere le dichiarazioni annuali di assenza di situazioni di inconferibilita e/o
incompatibilita.

Collaboratori a qualsiasi
titolo e personale a ¢ osservano le misure contenute nel P.T.P.C.T e nel Codice di Comportamento;
tempo determinato e segnalano le situazioni di illecito.

dell’ Amministrazione

La struttura a disposizione del RPCT e il modello organizzativo

Il raggiungimento degli obiettivi assegnati € in carico al Responsabile della Prevenzione della
Corruzione e Trasparenza, individuato nella figura del Segretario comunale, Dott.ssa Silvia
SANTORO.

Il Responsabile della prevenzione della corruzione, di intesa con i Responsabili di settore dell’Ente
provvedera ad individuare la struttura di supporto che coadiuva il Responsabile della prevenzione della
corruzione e gli altri Responsabili di Settore/Servizio nell’assicurare il flusso informativo e nel
monitoraggio dell’attivita di attuazione del PTPCT.

Al presente, il RPCT é supportato nella propria attivita dal Servizio Affari Generali della Segreteria
Generale che annovera, insieme ad altre funzioni, anche il supporto al RPCT.

Processo e modalita di predisposizione della pianificazione in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza

Il presente Piano/Sottosezione, redatto e proposto dall’attuale Segretario comunale Responsabile della
Prevenzione della Corruzione e Trasparenza con il coinvolgimento dei funzionari titolari di
Settori/Servizi, & stato adottato previa esperita procedura aperta, finalizzata al coinvolgimento anche di
cittadini, enti ed associazioni portatrici di interessi collettivi, nonché di organizzazioni sindacali e di
categoria

A tale scopo si evidenzia che il RPCT ha pubblicato (sul sito informatico istituzionale ed in Sezione
Trasparente), un avviso pubblico contenente I’invito ai cittadini ed a tutti gli Stakeholder a far pervenire
eventuali proposte in merito all’aggiornamento per il corrente anno dei contenuti del Piano di
Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, successivamente pubblicato in Amministrazione
Trasparente, ed ha coinvolto e compartecipato nella procedura di aggiornamento del presente PTPCT i
Responsabili di Settore, e per essi tutti gli uffici comunali, in conformita alla nuova metodologia ed ai
nuovi processi e metodi d’individuazione e di mappatura del rischio corruttivo, coerentemente e
conformemente alle previsioni indicate nell’ Allegato 1 al PNA 20109.

Il RPCT, inoltre, ha proceduto a coinvolgere nel processo di aggiornamento del presente Piano anche i
componenti del N.1.V., per eventuali proposte da inserire anche nel redigendo PIAO.
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Predisposizione del PTPCT
La predisposizione della pianificazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, tenendo
conto degli obiettivi strategici assegnati, avviene come segue:

1. Incontri di mappatura dei processi con i diversi Settori dell’Ente.

Almeno una volta all’anno, I’RPCT incontra i Responsabili dei Settori dell’Ente, allo scopo di rivedere i
processi di cui hanno la responsabilita, analizzare le misure programmate per la riduzione del rischio
corruttivo, mappare eventuali nuovi processi, valutare le novita normative o organizzative intervenute e
piu in generale confrontarsi sul sistema in atto allo scopo di apportare, nel caso, le opportune modifiche e
di introdurre eventuali ulteriori misure specifiche, o se le misure siano ridondanti o eccessive.

La mappatura di tutti 1 processi ¢ stata aggiornata nel corso dell’anno 2022, secondo le indicazioni
metodologiche date da ANAC nel PNA 2019, con il coinvolgimento dell’intera struttura dell’Ente.

2. Verifiche sull’attuazione delle misure

Annualmente, in occasione dei controlli successivi di regolarita amministrativa sugli atti e nell’attivita di
monitoraggio conclusivo, ’RPCT verifica I’attuazione da parte dei Settori degli interventi programmati
nel documento di pianificazione.

3. Monitoraggio dati

Vengono monitorati i dati relativi a:

— sentenze passate in giudicato;

— procedimenti giudiziari e disciplinari in corso;

— decreti di citazione in giudizio riguardanti: i delitti contro la PA; i procedimenti aperti per
responsabilita amministrativo/contabile (Corte dei Conti); i ricorsi amministrativi in tema di
affidamento di contratti pubblici;

— n. etipologia delle segnalazioni pervenute;

— presenza del comune di Cannole sulla stampa in accezione negativa di immagine/reclami

— risultanze delle piu recenti indagini di Customer Satisfaction.

4. Consultazione con stakeholders esterni

Viene pubblicato sul sito internet dell’Ente apposito avviso allo scopo di acquisire osservazioni e
suggerimenti da cittadini e altri stakeholders, da inserire eventualmente nel documento di prossima
approvazione.

5. Predisposizione e approvazione

Sulla base delle informazioni di cui ai precedenti punti, al contesto esterno e interno, alle novita normative e
alle eventuali indicazioni di ANAC, I’RPCT predispone la bozza di documento di pianificazione, perché
venga poi integrato nel PIAO per I’approvazione definitiva.

6. Diffusione
Tutto il personale dell’Ente viene informato sulla sua adozione mediante specifico avviso, in modo che
possa collaborare all’attuazione delle misure in esso previste. Il documento di pianificazio

ne

vienepubblicato sul sito web dell’Ente, in Amministrazione Trasparente, insieme al PIAO, di cui

costituisce una sottosezione.

Rischi corruttivi e trasparenza

La valutazione del rischio di corruzione rappresenta un’attivita centrale per la costruzione della strategia di
prevenzione della corruzione nella nostra amministrazione e viene espressamente richiesta anche dalla
Legge n. 190/2012 e successivamente richiamata dal Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) e dai suoi
aggiornamenti e dallo stesso decreto legge n. 80/2021, istitutivo del presente PIAO.

La Parte Il del PNA 2019 (8 1 — Finalita) cita: “Finalita del PTPCT é quella di identificare le misure
organizzative volte a contenere il rischio di assunzione di decisioni non imparziali. A tal riguardo spetta
alle amministrazioni valutare e gestire il rischio corruttivo, secondo una metodologia che comprende
I’analisi del contesto (interno ed esterno), la valutazione del rischio (identificazione, analisi e ponderazione
del rischio) e il trattamento del rischio (identificazione e programmazione delle misure di prevenzione)”.

20



In generale, gestire un rischio significa ridurre I’incertezza rispetto ad un evento che potrebbe accadere e
che potrebbe causare un danno. Tuttavia, il rischio di corruzione sembra avere delle particolari
caratteristiche che richiedono di guardare anche oltre la dimensione strettamente organizzativa.
Il Piano Nazionale Anticorruzione 2019 all’All. n. 1 recante “Indicazioni metodologiche per la gestione
dei rischi corruttivi” prevede che la fase iniziale del processo di gestione del rischio sia dedicata alla
“mappatura dei processi”.
At fini dell’analisi della “nuova” metodologia proposta dall’ANAC per la gestione del rischio corruttivo
nel PNA 2019 All.1), caratterizzata dall’elaborazione di nuovi indicatori per la costruzione delle aree di
rischio con approccio graduale per le Pubbliche Amministrazioni chiamate ad applicarlo a regime sin
dall’aggiornamento 2021/2023, si evidenzia che la fase propriamente di gestione del rischio, a sua volta, si
articola nelle seguenti tre diverse fasi:

1. Analisi del contesto;

2. Valutazione del rischio;

3. Trattamento del rischio.
Ai fini della valutazione d’impatto del contesto interno sul processo di valutazione del rischio corruttivo
si e tenuto conto dell’analisi dei dati e di quanto riportato nella Relazione annuale dell’RPCT per 1’anno
2022 pubblicata in Amministrazione Trasparente. Non sono pervenute segnalazioni pervenute dall’A.G. e
non sono stati avviati procedimenti disciplinari.
La “mappatura” dei processi si articola nelle seguenti tre fasi:

e identificazione;

e descrizione;

e rappresentazione.
Sulla base delle indicazioni fornite dal PNA 2019, e stato elaborato, quindi, I’aggiornamento al Piano
Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, che da attuazione alle disposizioni di
cui alla L. 190 del 6 novembre 2012, attraverso l'individuazione di misure generali e specifiche finalizzate a
prevenire il rischio di corruzione nell'ambito dell'attivita amministrativa del Comune di Cannole per il
triennio 2023 — 2025.
Al Piano della Prevenzione della Corruzione sono connessi il Codice di comportamento di cui al D.P.R.
n. 62/2013; il Codice di comportamento dei dipendenti del Comune di Cannole, approvato con deliberazione
della Giunta Comunale n. 15 del 15.03.2023, adeguato alle Linee Guida dell’ ANAC

Analisi del contesto
L’ANAC ha decretato che la prima e indispensabile fase del processo di gestione del rischio dei
fenomeni corruttivi e I'analisi del contesto sia esterno che interno.
In questa fase I’amministrazione acquisisce le informazioni necessarie ad identificare il rischio corruttivo,
in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui opera (contesto esterno), sia alla propria
organizzazione (contesto interno).

1.2 Contesto esterno

L’analisi del contesto esterno ha come duplice obiettivo quello di evidenziare come le caratteristiche
strutturali e congiunturali dell’ambiente nel quale I’Ente si trova ad operare possano favorire il verificarsi
di fenomeni corruttivi e, al tempo stesso, condizionare la valutazione del rischio corruttivo e il
monitoraggio dell’idoneita delle misure di prevenzione. Si tratta di una fase preliminare indispensabile, se
opportunamente realizzata, in quanto consente a ciascuna amministrazione di definire la propria strategia
di prevenzione del rischio corruttivo anche, e non solo, tenendo conto delle caratteristiche del
territorio e dell’ambiente in cui opera.

In particolare, I’analisi del contesto esterno consiste nella individuazione e descrizione delle caratteristiche
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culturali, sociali ed economiche del territorio o del settore specifico di intervento nonché delle relazioni
esistenti con gli stakeholder e di come queste ultime possano influire sull’attivita dell’amministrazione,
favorendo eventualmente il verificarsi di fenomeni corruttivi al suo interno. In altri termini, la disamina
delle principali dinamiche territoriali o settoriali e influenze o pressioni di interessi esterni cui
I’amministrazione pud essere sottoposta costituisce un passaggio essenziale nel valutare se, e in che
misura, il contesto, territoriale o settoriale, di riferimento incida sul rischio corruttivo e conseguentemente
nell’elaborare una strategia di gestione del rischio adeguata e puntuale.

Il comune di Cannole € un comune della Puglia della Provincia di Lecce, che si estende su una superficie
di 77,35 Kmgq, confina con i comuni di Bagnolo del Salento, Carpignano Salentino, Castrignano de’ Greci,
Otranto e Palmariggi e ha una popolazione di 1618 abitanti (dati Istat al 31.12.2023).

Il tessuto sociale ed economico si basa essenzialmente sull’agroalimentare (produzione e
commercializzazione dei prodotti della terra) e sul turismo . Sul territorio insistono accanto a piccole
attivita economiche anche delle rilevanti attivita economiche che nel corso degli anni hanno subito
I’andamento negativo dell’economia nazionale ed europea e numerosi esercizi hanno cessato I’attivita.

La presenza sul territorio locale di realta economiche importanti va tenuta in considerazione
dall’Amministrazione nelle scelte politiche con I’obiettivo di contemperare le necessita della grande e
della piccola distribuzione.

Quanto allo stato dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalita organizzata, che risulta utile per
comprendere influenze e pressioni a cui la struttura potrebbe essere sottoposta, le ultime Relazioni del
Ministro dell’Interno al Parlamento sull’attivita delle forze di polizia, sullo stato dell’ordine e della
sicurezza pubblica e sulla criminalita organizzata e sull’attivita svolta e sui risultati conseguiti dalla
Direzione Investigativa Antimafia pubblicate sul sito della Camera dei Deputati non evidenziano
particolari criticita nell’ambito del territorio comunale.

1.3 Contesto interno

L’analisi del contesto interno riguarda gli aspetti legati all’organizzazione e alla gestione per processi che
influenzano la sensibilita della struttura al rischio corruttivo ed € volta a far emergere, da un lato, il
sistema delle responsabilita, dall’altro, il livello di complessita dell’amministrazione. Entrambi sono
rilevanti nell’ambito del sistema di prevenzione della corruzione e sono in grado di incidere sul suo
livello di attuazione e di adeguatezza.

Nell'ambito dell’analisi del contesto interno, oltre alla rilevazione dei dati generali relativi alla struttura e
alla dimensione organizzativa, riveste particolare importanza la cosiddetta "mappatura dei processi”,
consistente nella individuazione e analisi dei processi organizzativi. L’obiettivo € che I’intera attivita
svolta dall’amministrazione sia gradualmente esaminata al fine di identificare aree che, in ragione della
natura e delle peculiarita dell’attivita stessa, risultino potenzialmente esposte a rischi corruttivi.

L’amministrazione comunale
Gli organi di governo esercitano le funzioni di indirizzo politico-amministrativo, definendo gli obiettivi
ed i programmi da attuare ed adottando gli altri atti rientranti nello svolgimento di tali funzioni,
verificano la rispondenza dei risultati dell'attivita amministrativa e della gestione agli indirizzi impartiti.
L’amministrazione comunale in carica ¢ stata eletta nelle consultazioni del 26.05.2029 ed ¢ cosi
composta:
-Sindaco
-Giunta comunale: Sindaco e n. 2 assessori
-Consiglio Comunale: 11 consiglieri, incluso il Sindaco

La struttura organizzativa
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L'ordinamento dei servizi e degli uffici si informa ai seguenti principi e criteri: efficacia, efficienza,
funzionalita ed economicita di gestione, equita, professionalita, flessibilita e responsabilizzazione del
personale; separazione delle competenze tra apparato burocratico ed apparato politico, nel quadro di
un‘armonica  collaborazione  tesa  al raggiungimento degli obiettivi individuati
dall'Amministrazione.L’attuale struttura organizzativa dell’Ente ¢ costituita da n. 4 Servizi

Ciascun servizio e organizzato in uffici e assorbe una pluralita di competenze come da prospetto che
segue:

SETTORE AFFARI GENERALI
Ufficio Segreteria, protocollo, contenzioso demografici, censimenti e statistica e servizi sociali e tributi.

| predetti Uffici per quanto di propria competenza svolgono le seguenti Funzioni:
e segreteria

assistenza organi

protocollo generale;

Gestione albo on line;

Refezione scolastica;

contenzioso;

servizi demografici ed elettorali;

statistica e censimenti;

assistenza e interventi in favore di soggetti svantaggiati;

interventi e politiche in favore di nuclei familiari

Riscossione delle entrate comunali;

Gestione accertamenti e controlli delle entrate

Supporto e vigilanza su entrate patrimoniali;

Accertamenti e controlli tributari;

Polizia locale e amministrativa con compiti di pubblica sicurezza;

Polizia stradale;

Gestione ruolo infrazioni del codice della strada;

Randagismo;

Sistemi di controllo e regolamentazione del traffico;

SETTORE ECONOMICO - FINANZIARIO
Ufficio Ragioneria — funzioni:

Gestione mutui;

Certificazioni contabili;
Monitoraggio flussi finanziari;
contabilita finanziaria;

Controllo spesa del personale;
Economato;

gestione agenti contabili;

Bilancio

Predisposizione dei principali documenti di programmazione finanziaria;

SETTORE LAVORI PUBBLICI
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Ufficio Lavori pubblici, Suap
. Lavori pubblici
. Manutenzioni

Ufficio edilizia, urbanistica, Lavori — Funzioni:
e Sportello attivita edilizia;
e Denunce di inizio attivita;
e Autorizzazioni paesaggistiche;
e Accatastamento immobili comunali;
e Predisposizione degli strumenti urbanistici;
e (Gestione tecnica dei piani e degli strumenti attuativi;
e Espropriazioni;
e (Gestione inventario;
e Cantieri di lavoro;

Ufficio SUAP — Funzioni:

Autorizzazioni e controlli nel settore del commercio e dell’artigianato;
Mercato comunale;

statistica del settore;

Gestione servizi dell’agricoltura;

Al vertice di ciascun servizio € posto un responsabile inquadrato nella categoria D, titolare di posizione
organizzativa ai sensidegli articoli 107 e 109 del D.Lgs. 267/2000.

Aii responsabili dei Servizi competono tutti gli atti di gestione finanziaria, tecnica ed amministrativa, di
organizzazione delle risorse umane, strumentali e di controllo, compresi quelli che impegnano
I’Amministrazione verso l'esterno.

L'incarico di Responsabile (ossia delle funzioni dirigenziali di cui all'art. 107, commi 2 e 3 del
T.U.EE.LL.) per ciascuno dei Servizi presenti nell'Ente ai sensi e per gli effetti dell'art. 109, comma 2, e
dell’art. 50, comma 10, del D.Lgs. n. 267/2000, ¢ conferito con Decreto del Sindaco.

Il contesto interno comprende anche il Segretario comunale, che, oltre ad essere R.P.C.T., svolge compiti
di collaborazione e funzioni di assistenza giuridico-amministrativa nei confronti degli organi dell’Ente in
ordine alla conformita dell’azione amministrativa alle leggi, allo statuto ed ai regolamenti, funzioni
consultive, referenti e di assistenza alle riunioni del consiglio comunale e della giunta, curandone la
verbalizzazione, funzione di coordinamento e sovrintendenza dei responsabili dei servizi, funzione di
rogito dei contratti dell’Ente e di autentica di scritture private ed atti unilaterali nell’interesse dell’Ente
ed ogni altra funzione attribuitagli dallo statuto o dai regolamenti o conferitagli dal Sindaco.

Alla data odierna di approvazione del presente PPCT nel Comune di Cannole oltre al Segretario
comunale titolare della Sede di Segreteria dal 01.03.2023, prestano servizio n. 8 dipendenti a tempo
indeterminato, cui si aggiungono n. 1 dipendente che presta servizio quale Istruttore di Polizia Locale, in
Convenzione con il Comune di Bagnolo, per 12 h settimanli, oltre n.1 dipendente a a tempo indetrminato
del Comune di Supersano, che presta la sua attivita lavorativa per 12h ex art. 92 del D.lgs. 267/2000 e
art. 1, c. 557, L.311/2004, e n.1 unita a tempo determinato (il responsabile del servizio tecnico - ex art. 1,
comma 557, L.311/2004) per 12h settimanli (dipendente a tempo indeterminato del Comune di
Minervino di Lecce) cosi come riassunto nelle seguenti tabelle:

Servizio Affari Ge- Servizio economico -fi4 Servizio Tecnico Servizio Lavori
nerali nanziario Pubblici
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Coluccia Francesco | Dr.ssa Sandra Mele - D Geom. Salvatore Mon-| Ing. Marco Benizio

B teforte -D

Vilei Valerio - A Fiorentino Fabio - B Stomaci Fernando - B Stomaci Fernando -
B
De Lume’ Marco -A
Palano Giorgio - B
Ferrari Luigi — A
Ferrari Luce - A

2. Mappatura dei processi

Per mappatura dei processi si intende la ricerca e descrizione dei processi attuati all’interno dell’Ente al
fine di individuare quelli potenzialmente a rischio corruzione secondo 1I’accezione contenuta nel

P.N.A.

Nella scansione dei processi da attribuire alle aree di rischio si ¢ pertanto intervenuti con I’espletamento
delle seguenti fasi:

- analisi del livello di rischio delle attivita svolte ordinariamente, intendendo il concetto di
“corruzione” in senso ampio, vale a dire nell’accezione della “maladministration” ovvero come
I’assunzione di decisioni, atti € comportamenti non necessariamente ascrivibili a ipotesi di reato ma che
possono pregiudicare il buon funzionamento dell’Ente;

- verifica del sistema vigente delle misure, procedure e controlli adottati, tesi a prevenire
situazioni lesive per la trasparenza, l’integrita e la legalita delle azioni amministrative e dei
comportamenti.

Ciascun Responsabile di servizio con posizione organizzativa € stato direttamente coinvolto nel processo
di rilevazione del rischio collegato a ciascun tipo di procedimento.

Gli esiti dell’attivita sono rappresentati nell’allegato A contenente il documento tecnico “Mappatura dei
processi e dei procedimenti per le Aree di rischio”, cui si rinvia.

Il piano si configura come strumento dinamico da adeguare, monitorare con continuita ed integrare
all’occorrenza in quanto deve rappresentare una mappatura tendenzialmente completa del rischi

3. Valutazione del rischio
Per valutare il rischio nel presente Piano sono stati utilizzati 1 seguenti indicatori, proposti dall’Anac:
1.livello di interesse “esterno”: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di benefici per i
destinatari determina un incremento del rischio;

2. grado di discrezionalita del decisore interno: un processo decisionale altamente discrezionale
si caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale altamente vincolato;
3. manifestazione di eventi corruttivi in passato: se l’attivita ¢ stata gia oggetto di eventi

corruttivi nell’amministrazione o in altre realta simili, il rischio aumenta poiché quella attivita ha
caratteristiche che rendono praticabile il malaffare;

4. trasparenza/opacita del processo decisionale: 1’adozione di strumenti di trasparenza
sostanziale, e non solo formale, abbassa il rischio;
5. livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione, aggiornamento e

monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione puo segnalare un deficit di attenzione al tema della
corruzione o, comunque, determinare una certa opacita sul reale livello di rischio;

6. grado di attuazione delle misure di trattamento: 1’attuazione di misure di trattamento si associa
ad una minore probabilita di fatti corruttivi.

La misurazione del livello di esposizione al rischio ¢ stata svolta, come consigliato dall’Anac, con
un’impostazione qualitativa accompagnata da adeguate motivazioni.
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E’ stata applicata pertanto una scala di valutazione di tipo ordinale:

LIVELLO DI RISCHIO SIGLA
rischio basso B
rischio medio M
rischio alto A

Attraverso la misurazione dei singoli indicatori si e pervenuti alla valutazione complessiva del livello di
rischio.

| risultati della misurazione sono riportati nella scheda allegata “definizione grado di rischio” (Allegato
B).

4. Trattamento del rischio e identificazione delle misure di prevenzione

Il trattamento del rischio € la fase finalizzata ad individuare i correttivi e le modalita piu idonee a
prevenire i rischi, sulla base delle priorita emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi.

Dunque, al fine di neutralizzare o ridurre il livello di rischio, debbono essere individuate e valutate
“misure di prevenzione”, da applicare ai processi. Con il termine misura di prevenzione si intende ogni
intervento organizzativo, iniziativa, azione o strumento di carattere preventivo ritenuto idoneo a
neutralizzare o mitigare il rischio connesso ai processi in essere nell’Ente.

Le misure possono essere "Generali™ o "Specifiche".

Le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e si caratterizzano per
la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione. Le misure specifiche
agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi, individuati in fase di valutazione del rischio e si
caratterizzano dunque per I’incidenza su problemi specifici.

L’individuazione e la conseguente programmazione di misure per la prevenzione della corruzione
rappresentano il “cuore” del PTPCT: tutte le attivita (dall’analisi del contesto alla valutazione del
rischio) precedentemente effettuate sono propedeutiche alla identificazione e progettazione delle misure
che rappresentano, quindi, la parte fondamentale del PTPCT di ciascuna amministrazione.

La definizione delle misure di prevenzione si € attuata con la collaborazione dei titolari di P.O.,
responsabili della loro attuazione e individuati quali “soggetti competenti” nell’ambito dei Servizi cui si
riferiscono i processi attinenti alle rispettive attribuzioni funzionali.

Le misure specifiche di prevenzione sono state elaborate tenendo conto della loro traducibilita in azioni
concrete ed efficaci oltre che verificabili.

Nell’allegato A contenente il documento tecnico “Mappatura dei processi e dei procedimenti per le Aree
di rischio” sono state descritte le modalita di programmazione delle misure specifiche di prevenzione dei
rischi di corruzione, definendo:
- priorita d’intervento;
- responsabili dell’attuazione delle misure /unita organizzativa,
- modalita di attuazione;
- indicatori di monitoraggio.

5. Sistema di monitoraggio
La gestione del rischio si completa con la successiva azione di monitoraggio, che costituisce una fase
fondamentale del processo di gestione del rischio attraverso cui verificare 1’attuazione e 1’adeguatezza
delle misure di prevenzione nonche il complessivo funzionamento del processo stesso e consentire in tal
modo di apportare tempestivamente le modifiche necessarie.
Ai fini del monitoraggio i Responsabili incaricati di P.O. e piu in generale, tutti i dipendenti dell’Ente,
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hanno il dovere di fornire il supporto necessario al Responsabile della prevenzione della corruzione e
ogni informazione che lo stesso ritenga utile, dovere che, se disatteso, puo dar luogo a provvedimenti
disciplinari.

Le risultanze del monitoraggio sulle misure di prevenzione della corruzione dovranno essere riportate
nella Relazione annuale, che il RPCT predispone annualmente, nel rispetto del termine fissato dal
Comunicato di Anac ed ai sensi dell’art. 1 comma 14 della L. n. 190/2012 e successive modificazioni.
Tale relazione, pubblicata sul sito istituzionale dell’Ente e inviata all’organo di indirizzo
dell’ Amministrazione (Giunta Comunale) e al Nucleo di Valutazione, contiene, come previsto nel PNA,
un nucleo minimo di indicatori sull’efficacia delle politiche di prevenzione.

Il monitoraggio permette altresi:

-di adattare ulteriormente il Piano all’organizzazione comunale definendo, ove necessario, nuovi processi
di rischio, i relativi livelli e le azioni di prevenzione anticorruzione previste per gli anni successivi;
-eliminare alcuni dei processi mappati negli anni precedenti, in quanto non piu di competenza dell’Ente o
non piu attuali.

MISURE GENERALI DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE

Le misure generali di prevenzione dei rischi di corruzione sono quelle adottate dal Comune di Cannole e
rilevabili da indicazioni normative introdotte a partire dalla L. n. 190/2012 e dai successivi interventi
legislativi, funzionali a contrastare il rischio di manifestazione di fenomeni corruttivi.

1. TRASPARENZA
Tra le misure generali di prevenzione va data particolare evidenza a quelle sulla trasparenza. Nell’ambito
delle previsioni della legge 190/2012, la trasparenza rappresenta uno strumento fondamentale per la
prevenzione della corruzione e per lo sviluppo della cultura della legalita.
Il D.Igs. n. 97/2016, che ha novellato il D.Lgs. n. 33/2013, ha apportato rilevanti innovazioni al quadro
normativo in materia di trasparenza ¢ I’ANAC, con le Linee guida contenute nella deliberazione n. 1310
del 28.12.2016, ha operato una generale ricognizione dell’ambito soggettivo e oggettivo degli obblighi di
trasparenza delle PP.AA.
Secondo l'art. 1 del d.lgs. 33/2013, rinnovato dal d.lgs. 97/2016:
“La trasparenza e intesa come accessibilita totale dei dati e documenti detenuti dalle pubbliche
amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli
interessati all'attivita amministrativa e favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle
funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche.”
La misura, trasversale a tutta 1’organizzazione, si sostanzia nell’obbligo di pubblicazione sul Sito
Istituzionale dell’Ente, nella Sezione “Amministrazione Trasparente” di una serie di dati e di
informazioni relative alle attivita poste in essere dal Comune, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini,
promuovere la partecipazione degli interessati alla attivita amministrativa, favorire forme diffuse di
controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull’utilizzo delle risorse pubbliche.

Attuazione della misura:

‘Ogni Responsabile di Servizio, ha I’obbligo di pubblicare atti e documenti, di rispettiva competenza,
all’interno delle pertinenti sottosezioni di Amministrazione Trasparente, nel rispetto della normativa
vigente, di controllare la qualita dei dati oggetto di pubblicazione, segnalando eventuali problematiche al
Responsabile della Trasparenza.

‘E’ compito del Responsabile della Trasparenza verificare il rispetto dei flussi informativi e segnalare
immediatamente al Responsabile di Servizio 1’eventuale ritardo o inadempienza, ferme restando le
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ulteriori azioni di controllo previste dalla normativa.
-1l Nucleo di Valutazione deve annualmente, secondo i criteri di rilevazione fissati dall’Anac,procedere
all’attestazione di assolvimento degli obblighi di pubblicazione.

2. ACCESSO CIvICO
11 d.1gs. 33/2013 (comma 1 dell’art. 5) prevede: “L'obbligo previsto dalla normativa vigente in capo alle
pubbliche amministrazioni di pubblicare documenti, informazioni o dati comporta il diritto di chiunque
di richiedere i medesimi, nei casi in cui sia stata omessa la loro pubblicazione”(accesso civico
semplice).
Mentre il comma 2, dello stesso art. 5: “Allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul
perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la
partecipazione al dibattito pubblico, chiunque ha diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle
pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione” obbligatoria ai sensi del
decreto 33/2013 (accesso civico generalizzato).
La norma attribuisce ad ogni cittadino il libero accesso ai dati elencati dal d.lgs.33/2013, oggetto di
pubblicazione obbligatoria, ed estende I’accesso civico ad ogni altro dato e documento rispetto a quelli
da pubblicare in “Amministrazione trasparente”.
L’accesso civico “generalizzato” investe ogni documento, ogni dato ed ogni informazione delle
pubbliche amministrazioni. L’accesso civico incontra quale unico limite “la tutela di interessi
giuridicamente rilevanti” secondo la disciplina del nuovo art. 5-bis.
Lo scopo dell’accesso generalizzato ¢ quello “di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento
delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al
dibattito pubblico”.
L'esercizio dell’accesso civico, semplice o generalizzato, “non ¢ sottoposto ad alcuna limitazione quanto
alla legittimazione soggettiva del richiedente”. Chiunque puo esercitarlo, “anche indipendentemente
dall’essere cittadino italiano o residente nel territorio dello Stato” come precisato dall’ANAC
nell’allegato della deliberazione 1309/2016.
Nei paragrafi 2.2. e 2.3 delle Linee Guida (deliberazione ANAC n. 1309 del 28 dicembre 2016)
I’Autorita anticorruzione ha fissato le differenze tra accesso civico semplice, accesso civico
generalizzato ed accesso documentale normato dalla legge 241/1990.
Il nuovo accesso “generalizzato” non ha sostituito I’accesso civico “semplice” disciplinato dal decreto
trasparenza prima delle modifiche apportate dal “FOIA”. (d.lgs. 97/2016).
L’accesso civico semplice ¢ attivabile per atti, documenti e informazioni oggetto di pubblicazione
obbligatoria e “costituisce un rimedio alla mancata osservanza degli obblighi di pubblicazione imposti
dalla legge, sovrapponendo al dovere di pubblicazione, il diritto del privato di accedere ai documenti,
dati e informazioni interessati dall’inadempienza” (ANAC deliberazione 1309/2016).
L’accesso generalizzato, invece, “si delinea come autonomo e indipendente da presupposti obblighi di
pubblicazione e come espressione, invece, di una liberta che incontra, quali unici limiti, da una parte, il
rispetto della tutela degli interessi pubblici o privati indicati all'art. 5 bis, commi 1 e 2, e dall’altra, il
rispetto delle norme che prevedono specifiche esclusioni (art. 5 bis, comma 3)”.
La deliberazione 1309/2016 ha il merito di precisare anche le differenze tra accesso civico e diritto di
accedere agli atti amministrativi secondo la legge 241/1990.
L’ANAC sostiene che 1’accesso generalizzato debba essere tenuto distinto dalla disciplina dell’accesso
“documentale” di cui agli articoli 22 e seguenti della legge sul procedimento amministrativo.
La finalita dell’accesso documentale ¢ ben differente da quella dell’accesso generalizzato. E’quella di
porre “i soggetti interessati in grado di esercitare al meglio le facolta - partecipative o oppositive e
difensive — che I'ordinamento attribuisce loro a tutela delle posizioni giuridiche qualificate di cui sono
titolari”. Infatti, dal punto di vista soggettivo, il richiedente deve dimostrare di essere titolare di un
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“interesse diretto, concreto e attuale, corrispondente ad una situazione giuridicamente tutelata e collegata
al documento al quale ¢ chiesto l'accesso”.

Inoltre, se la legge 241/1990 esclude perentoriamente 1’utilizzo del diritto d’accesso documentale

per sottoporre I’amministrazione a un controllo generalizzato, 1’accesso generalizzato, al contrario, €
riconosciuto dal legislatore proprio “allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento
delle funzioni istituzionali e sull’utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al
dibattito pubblico”.

Dunque, ’accesso agli atti di cui alla I. 241/1990 continua certamente a sussistere, ma parallelamente
all’accesso civico (generalizzato e non), operando sulla base di norme e presupposti diversi” (ANAC
deliberazione 1309/2016).

Nel caso dell’accesso documentale della legge 241/1990 la tutela pud consentire “un accesso piu in
profondita a dati pertinenti”, mentre nel caso dell’accesso generalizzato le esigenze di controllo diffuso
del cittadino possono “consentire un accesso meno in profondita (se del caso, in relazione all’operativita
dei limiti) ma piu esteso, avendo presente che 1’accesso in questo caso comporta, di fatto, una larga
conoscibilita (e diffusione) di dati, documenti ¢ informazioni”.

L’ Autorita ribadisce la netta preferenza dell’ordinamento per la trasparenza dell’attivita amministrativa:
“la conoscibilita generalizzata degli atti diviene la regola, temperata solo dalla previsione di eccezioni
poste a tutela di interessi (pubblici e privati) che possono essere lesi o pregiudicati dalla rivelazione di
certe informazioni”. Quindi, prevede “ipotesi residuali in cui sara possibile, ove titolari di una situazione
giuridica qualificata, accedere ad atti e documenti per i quali ¢ invece negato 1’accesso generalizzato”.

Attuazione della misura:

Ampia informazione del diritto all’accesso civico sul sito del Comune di Cannole a norma del d.Igs.
33/2013 in “Amministrazione trasparente” nella specifica sezione “Accesso civico semplice e
generalizzato a dati e documenti” vengono pubblicati:

-le modalita per ’esercizio dell’accesso civico e in particolare tutta la modulistica per 1’esercizio
dell’accesso civico semplice e dell’accesso civico generalizzato e le relative istruzioni;

-ghi uffici e il nominativo del responsabile della trasparenza ai quali presentare la richiesta d’accesso
civico;

-il nominativo del titolare del potere sostitutivo.

-1l registro delle richieste di accesso contenente 1’elenco delle richieste con oggetto e data, relativo esito e
indicazione della data della decisione.

| dipendenti vengono appositamente formati su contenuto ¢ modalita d’esercizio dell’accesso civico,
nonché sulle differenze rispetto al diritto d’accesso documentale di cui alla legge 241/1990.

3.  CODICE DI COMPORTAMENTO
Tra le misure di prevenzione della corruzione i codici di comportamento rivestono nella strategia
delineata dalla I. 190/2012 un ruolo importante, costituendo lo strumento che, piu di altri, si presta a
regolare le condotte dei funzionari ed a orientarle alla migliore cura dell’interesse pubblico.
| Codici di comportamento (‘“nazionale” e “decentrato”) rappresentano una misura di prevenzione
rilevante al fine di orientare in senso legale ed eticamente corretto lo svolgimento dell’attivita
amministrativa da parte di tutti i dipendenti e collaboratori dell'Ente.
Come noto, in attuazione dell’articolo 54, comma 1, del D.lgs. n. 165/2001, ¢ stato emanato il D.P.R.
n. 62/2013, recante il nuovo Codice di comportamento dei dipendenti pubblici. Esso prevede i doveri
minimi di diligenza, lealta, imparzialita e buona condotta per i dipendenti pubblici e all’art. 1, comma 2,
il codice rinvia al citato art. 54 del D.Lgs. 165/2001 prevedendo che le disposizioni ivi contenute siano
integrate e specificate dai codici di comportamento adottati dalle singole amministrazioni.
E’ in fase di elaborazione il nuovo Codice di Comportamento, aggiornato alle novita introdotte nel corso
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del 2023, in ragione degli obblighi di comportamento imposti ai dipendenti con riferimento in particolare
ai social network.

Attuazione della misura:-

Obbligo di allegare copia del Codice di Comportamento dell'Ente ai nuovi contratti individuali di lavoro
quale parte integrante e sostanziale degli stessi e di inserire nelle stesse apposite clausole contrattuali di
osservanza, adempimento quest'ultimo posto a carico dell’Ufficio Personale.

-Inserimento da parte di tutti i Responsabili di servizio di apposite clausole in atti di incarico, contratti e
bandi con previsione della condizione dell'osservanza del Codice di comportamento dell’'Ente per i
collaboratori esterni a qualsiasi titolo e per i collaboratori degli operatori economici fornitori di beni o
servizi o opere a favore del Comune, nonché della risoluzione o della decadenza dal rapporto in caso di
violazione degli obblighi derivanti dai codici.

-Obbligo di dichiarazioni relative ad eventuali conflitti d’interessi ¢ obbligo di astensione da parte dei
Responsabile del Procedimento.

- E’ in fase di elaborazione il nuovo Codice di Comportamento, aggiornato alle novita introdotte nel
corso del 2023, in ragione degli obblighi di comportamento imposti ai dipendenti con riferimento in
particolare ai social network.

4, FORMAZIONE DEL PERSONALE

Tra le principali misure di prevenzione della corruzione da disciplinare e programmare nell’ambito del
PTPCT rientra la formazione in materia di etica, integrita ed altre tematiche inerenti al rischio corruttivo.
La L. 190/2012 stabilisce, infatti, che il Piano debba prevedere, per le attivita a piu elevato rischio di
corruzione, percorsi e programmi di formazione, anche specifici e settoriali, dei dipendenti delle
pubbliche amministrazioni sui temi dell’etica e della legalita (art. 1, co. 9, lett. b) e ¢)).

I1 RPCT, i cui obblighi sulla formazione discendono dall’art. 1, co. 8 della 1. 190/2012, ¢ tenuto a definire
procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti chiamati ad operare in settori
particolarmente esposti alla corruzione. Pertanto, il RPCT individua, in raccordo con i Responsabili di
Servizio i fabbisogni e le categorie di destinatari degli interventi formativi.

In linea con le indicazioni di carattere generale e operativo in tema di formazione anticorruzione, fornite
dall'Anac nel PNA 2019, la formazione va strutturata su due livelli:

‘uno generale, rivolto a tutti i dipendenti, mirato all’aggiornamento delle competenze/comportamenti in
materia di etica e di legalita;

-uno specifico, rivolto al RPCT, ai Responsabili di Servizio Referenti del RPCT, ai dipendenti addetti
alle aree a maggior rischio corruttivo, mirato a valorizzare le politiche, i programmi e gli strumenti
utilizzati per la prevenzione e ad approfondire tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun
soggetto all'interno dell'organizzazione amministrativa.

Attuazione della misura:

-definire percorsi e iniziative formative differenziate, per contenuti e livello di approfondimento, in
relazione ai diversi ruoli che i dipendenti svolgono. A tal proposito, € stato acquistato alla societa
Maggioli spa il servizio di formazione triennale in materia di anticorruzione.

-includere nei percorsi formativi anche il contenuto dei codici di comportamento e dei codici disciplinari,
per i quali proprio attraverso la discussione di casi concreti puo emergere il principio comportamentale
adeguato nelle diverse situazioni;

-prevedere che la formazione riguardi tutte le fasi di predisposizione del PTPCT e della relazione annuale
(ad esempio I’analisi di contesto esterno e interno, la mappatura dei processi, 1’individuazione e la
valutazione del rischio);
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‘tenere conto dell’importante contributo che puo essere dato dagli operatori interni all’amministrazione,
inseriti come docenti nell’ambito di percorsi di aggiornamento e formativi in house;

-monitorare e verificare il livello di attuazione dei processi di formazione e la loro adeguatezza. Il
monitoraggio potra essere realizzato ad esempio attraverso questionari da somministrare ai soggetti
destinatari della formazione al fine di rilevare le conseguenti ulteriori priorita formative e il grado di
soddisfazione dei percorsi gia avviati.

5. ROTAZIONE DEL PERSONALE

La rotazione c.d. “ordinaria” del personale addetto alle aree a piu elevato rischio di corruzione
rappresenta una misura di importanza cruciale tra gli strumenti di prevenzione della corruzione. Essa é
stata introdotta nel nostro ordinamento dalla legge 190/2012.

La rotazione “ordinaria” del personale & una misura organizzativa preventiva finalizzata a limitare il
consolidarsi di relazioni che possano alimentare dinamiche improprie nella gestione amministrativa,
conseguenti alla permanenza nel tempo di determinati dipendenti nel medesimo ruolo o funzione.
L’alternanza riduce il rischio che un dipendente pubblico, occupandosi per lungo tempo dello stesso tipo
di attivita, servizi, procedimenti e instaurando relazioni sempre con gli stessi utenti, possa essere
sottoposto a pressioni esterne o possa instaurare rapporti potenzialmente in grado di attivare dinamiche
inadeguate e I’assunzione di decisioni non imparziali.

In generale la rotazione rappresenta anche un criterio organizzativo che puo contribuire alla formazione
del personale, accrescendo le conoscenze e la preparazione professionale del lavoratore.

La rotazione va in ogni caso correlata all’esigenza di assicurare il buon andamento e la continuita
dell’azione amministrativa ¢ di garantire la qualita delle competenze professionali necessarie per lo
svolgimento di talune attivita specifiche, con particolare riguardo a quelle con elevato contenuto tecnico.
Tra 1 condizionamenti all’applicazione della rotazione vi puo essere quello della cosiddetta infungibilita
derivante dall’appartenenza a categorie o professionalita specifiche, anche tenuto conto di ordinamenti
peculiari di settore o di particolari requisiti di reclutamento.

In particolare occorre considerare che detta misura deve essere impiegata correttamente in un quadro di
elevazione delle capacita professionali complessive dell’amministrazione senza determinare inefficienze
e malfunzionamenti.

Il ricorso a tale rotazione deve, quindi, essere considerato in una logica di necessaria complementarieta
con le altre misure di prevenzione della corruzione, specie laddove possano presentarsi difficolta
applicative sul piano organizzativo.

Le condizioni in cui e possibile realizzare la rotazione sono strettamente connesse a vincoli di natura
soggettiva attinenti al rapporto di lavoro e a vincoli di natura oggettiva, connessi all’assetto organizzativo
dell’amministrazione.

Attuazione della misura:

Nel Comune di Cannole la misura della “rotazione ordinaria” ¢ di difficile attuazione in quanto
’esigenza di cambiamento dei ruoli dovuta ad una lunga permanenza in funzioni ed attivita esposte a
rischio di corruzione si scontra con la carenza di personale, di funzionari con competenze e conoscenze
elevate in grado di gestire servizi complessi e con ’esigenza di dare continuita e garantire un efficace
svolgimento dei servizi.

Anche ’ANAC nella propria delibera n. 13 del 4 febbraio 2015 esclude che la rotazione possa implicare
il conferimento di incarichi a soggetti privi delle competenze necessarie per assicurare la continuita
dell’azione amministrativa. In questi casi le amministrazioni sono comunque tenute ad adottare misure
organizzative di prevenzione che sortiscano un effetto analogo a quello della rotazione.

Non essendo, pertanto, possibile utilizzare la rotazione “ordinaria” come misura di prevenzione della
corruzione, per difficolta applicative sul piano organizzativo, nel Comune di Cannole verranno adottate
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altre misure di natura preventiva alternative che possono avere effetti analoghi quali:

-meccanismi di condivisione delle fasi procedimentali con affiancamento al funzionario istruttore di

un altro funzionario, in modo che, ferma restando I’unitarieta della responsabilita del procedimento a fini
di interlocuzione esterna, piu soggetti condividano le valutazioni degli elementi rilevanti per la decisione
finale dell’istruttoria;

‘una corretta articolazione dei compiti e delle competenze per evitare che I’attribuzione di pitt mansioni e
piu responsabilita in capo ad un unico soggetto non finisca per esporre 1’amministrazione a rischi di
errori 0 comportamenti scorretti;

-la “doppia sottoscrizione” degli atti, dove firmano, a garanzia della correttezza e legittimita, sia il
soggetto istruttore che il titolare del potere di adozione dell’atto finale;

In una logica di formazione privilegiare una organizzazione del lavoro che preveda periodi di
affiancamento del responsabile di una certa attivita, con un altro operatore che nel tempo potrebbe
sostituirlo.

-privilegiare la circolarita delle informazioni attraverso la cura della trasparenza interna delle attivita,
che, aumentando la condivisione delle conoscenze professionali per I’esercizio di determinate attivita,
conseguentemente aumenta le possibilita di impiegare per esse personale diverso.

Nel presente Piano, non essendo pervenuta ad oggi notizia di procedimenti penali di natura corruttiva, si
e ritenuto di non dover prevedere I'adozione della misura della "rotazione straordinaria”.

6. OBBLIGO DI ASTENSIONE IN CASO DI CONFLITTO DI INTERESSI

La prevenzione di fenomeni corruttivi si attua anche attraverso la individuazione e la gestione del

conflitto di interessi.

La situazione di conflitto di interessi si configura laddove la cura dell’interesse pubblico cui € preposto il

funzionario potrebbe essere deviata per favorire il soddisfacimento di interessi contrapposti di cui sia

titolare il medesimo funzionario direttamente o indirettamente.

Si tratta dunque di una condizione che determina il rischio di comportamenti dannosi per

I’amministrazione, a prescindere che ad essa segua o men0 una condotta impropria.

Il tema della gestione dei conflitti di interessi & espressione del principio generale di buon andamento e

imparzialita dell’azione amministrativa di cui all’art. 97 Cost.

Esso e stato affrontato dalla 1. 190/2012, con  riguardo sia al
personale interno dell’amministrazione/ente sia a soggetti esterni destinatari di incarichi nelle

amministrazioni/enti. L’art.1, comma 41, della L. 190/2012 ha introdotto l'art. 6-bis, rubricato “conflitto

di interessi”, nella legge sul procedimento amministrativo (legge 7 agosto 1990, n. 241), nel quale ¢

previsto che il Responsabile del procedimento e i titolari degli uffici competenti ad adottare i pareri, le

valutazioni tecniche, gli atti endo-procedimentali e il provvedimento finale devono astenersi in caso di

conflitto di interessi, segnalando ogni situazione di conflitto anche potenziale.

Attuazione della misura

-Acquisizione delle dichiarazioni di insussistenza di situazioni di conflitto di interessi da parte delle P.O.
al momento dell’assegnazione al servizio e dei dipendenti al momento dell’assegnazione all’ufficio o
della nomina a RUP;

-tempestiva comunicazione da parte delle P.O. e dei dipendenti di eventuale variazione alle dichiarazioni
di insussistenza di conflitto d’interesse;

-acquisizione delle dichiarazioni di insussistenza di situazioni di conflitto di interessi da parte tutti i
collaboratori o consulenti, a qualunque titolo e qualunque sia la tipologia di contratto o incarico;
-inserimento nel dispositivo delle determinazioni dirigenziali circa la insussistenza di conflitto di
interesse, anche potenziale, in capo al Responsabile del Procedimento, ex art. 6-bis L. 241/1990,
introdotto dalla L. 190/2012;
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-acquisizione delle dichiarazioni di insussistenza di conflitto di interessi del dipendente della
stazione appaltante o del prestatore di servizi nel corso della procedura di gara (art. 42, D.Lgs. n. 50/2016
e ss.mm.ii.) e tempestiva comunicazione di variazione.

7. INCARICHI E ATTIVITA EXTRA ISTITUZIONALI A DIPENDENTI

L’art. 53 del D.Lgs. n. 165 del 2001 disciplina la materia delle incompatibilita, cumulo di impieghi e
incarichi secondo cui, in generale, i lavoratori dipendenti delle pubbliche amministrazioni con rapporto
di lavoro a tempo pieno e indeterminato non possono intrattenere altri rapporti di lavoro dipendente o
autonomo o esercitare attivita imprenditoriali.

| dipendenti delle pubbliche amministrazioni possono svolgere incarichi retribuiti conferiti da altri
soggetti, pubblici o privati, solo se autorizzati dall’amministrazione di appartenenza.

Le amministrazioni fissano criteri oggettivi e predeterminati, che tengano conto della specifica
professionalita, in base ai quali rilasciare 1’autorizzazione.

Tali criteri sono diretti ad evitare che i dipendenti:

svolgano attivita vietate per legge ai lavoratori della pubblica amministrazione;

svolgano attivita che li impegnino eccessivamente facendo trascurare i doveri d’ufficio;

svolgano attivita che determinano un conflitto d’interesse con [attivita lavorativa,
pregiudicando I'esercizio imparziale delle funzioni attribuite al dipendente.

Il conferimento dei predetti incarichi senza la previa autorizzazione comporta:

o il dipendente che svolge ’incarico in assenza del provvedimento il compenso previsto come
corrispettivo dell'incarico € versato direttamente all’amministrazione di appartenenza del dipendente ed ¢
destinato ad incrementare il fondo per la produttivita dei dipendenti;

il dipendente che svolge I’incarico in assenza di autorizzazione ¢ responsabile
disciplinarmente e il relativo compenso ¢ versato, da questi o dall’erogante, nel conto dell'entrata del
bilancio dell'amministrazione di appartenenza.

La L. 190/2012 ¢ intervenuta a modificare 1’art. 53 in ragione della connessione con il sistema di
prevenzione della corruzione ove si consideri che lo svolgimento di incarichi extraistituzionali puo
determinare situazioni idonee a compromettere il buon andamento dell’azione amministrativa per
favorire interessi contrapposti a quelli pubblici affidati alla cura del dirigente o funzionario.

Il rilievo delle disposizioni dell’art. 53 ai fini della prevenzione della corruzione emerge anche
considerando che il legislatore ha previsto una specifica misura di trasparenza all’art. 18 del d.lgs.
33/2013, ai sensi del quale le amministrazioni sono tenute a pubblicare i dati relativi agli incarichi
conferiti o autorizzati ai propri dipendenti, con I’indicazione della durata e del compenso spettante.

Attuazione della misura

Il Comune di Cannole, con deliberazione della Giunta Comunale n. 12 del 15.03.2023, ha provveduto a
disciplinare 1’autorizzazione allo svolgimento di incarichi extraistituzionali ai dipendenti, finalizzato al
potenziamento dell’attivita di controllo sulle autorizzazioni rilasciate ex art. 53 del D.Igs. 165/2001,
nell’ottica della corretta applicazione della vigente normativa in tema di svolgimento di attivita extra
orario lavorativo.

In sede di rilascio dell’autorizzazione allo svolgimento di incarichi, ex art. 53 del decreto legislativo

n. 165 del 2001, si tiene conto dell’impegno e della natura degli stessi, che dovranno comunque essere
caratterizzati da occasionalita e non dovranno presentare profili, anche potenziali, di conflitto di interesse
rispetto all’attivita istituzionale.

L’autorizzazione non potra, quindi, essere accordata qualora 1’espletamento degli incarichi integri
svolgimento di attivita professionale, preclusa al pubblico dipendente a tempo pieno, se svolta con
abitualita, sistematicita e continuita.

L’incarico dovra svolgersi al di fuori dell’orario di lavoro, eventualmente mediante utilizzo degli istituti
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contrattuali che disciplinano le assenze del personale (ferie, permessi non retribuiti), compatibilmente
con le esigenze dell’amministrazione.

Le autorizzazioni sono assoggettate a specifici limiti e condizioni, quali il divieto di svolgere I’attivita
extra-istituzionale durante 1’orario di lavoro e in locali dell’Ufficio o con I’utilizzo di mezzi di proprieta
dell’ Amministrazione.

8. INCONFERIBILITA E INCOMPATIBILITA INCARICHI AMMINISTRATIVI DI
VERTICE E POSIZIONI DIRIGENZIALLI

I1 D. Lgs. n.39/2013, emanato in attuazione delle previsioni dell’art.1, commi 49 e¢ 50 della Legge
190/2013, reca disposizioni in materia di inconferibilita e incompatibilita di incarichi dirigenziali.

In un’ottica di prevenzione la legge ha definito in via generale le situazioni che impediscono la
possibilita del conferimento degli incarichi e quelle che richiedono la rimozione mediante rinuncia
dell’interessato a uno degli incarichi dichiarati incompatibili tra loro.

L’inconferibilita consiste nella preclusione, permanente o temporanea, a conferire gli ufficiali contro la
P.A. ovvero che abbiano svolto incarichi o ricoperto cariche in enti di diritto privato regolati o finanziati
da pubbliche amministrazioni o svolto attivita professionali a favore di questi ultimi, ovvero che siano
stati componenti di organi di indirizzo politico (art. 1, comma 2, lett. g). Le P.A., gli enti pubblici
economici e gli enti di diritto privato in controllo pubblico sono tenuti a verificare la sussistenza di
eventuali condizioni ostative in capo ai soggetti cui I’organo di indirizzo politico intende conferire
incarico, all’atto del conferimento degli incarichi dirigenziali e degli altri incarichi previsti dai Capi III e
IV del D.Igs. n. 39 del 2013.

L’accertamento avviene mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione resa dall’interessato nei
termini e alle condizioni dell’art. 46 del D.P.R. 445/2000, da pubblicarsi sul sito dell’amministrazione o
dell’ente conferente (art. 20 D.lgs.39/2013). La dichiarazione ¢ condizione per I’acquisizione di efficacia
dell’incarico.

Se all’esito della verifica risulta la sussistenza di una o piu condizioni ostative, I’amministrazione ovvero
I’ente pubblico economico ovvero I’ente di diritto privato in controllo pubblico provvede a conferire
I’incarico ad altro soggetto.

Per il caso in cui le cause di inconferibilita, sebbene esistenti ab origine, non fossero note
all’amministrazione e si appalesassero nel corso del rapporto, il Responsabile della Prevenzione della
corruzione ¢ tenuto ad effettuare la contestazione all’interessato il quale, previo contraddittorio, deve
essere rimosso dall’incarico.

L’altro istituto con cui il legislatore disciplina la materia degli incarichi nella P.A. ¢ I’incompatibilita,
cioé “l'obbligo per il soggetto cui viene conferito I'incarico di scegliere, a pena di decadenza, entro il
termine perentorio di quindici giorni, tra la permanenza nell'incarico e I'assunzione e lo svolgimento di
incarichi e cariche in enti di diritto privato regolati o finanziati dalla pubblica amministrazione che
conferisce l'incarico, lo svolgimento di attivita professionali ovvero 1’assunzione della carica di
componente di organi di indirizzo politico” (art. 1, comma 2 lett.h).

Se la situazione di incompatibilita emerge al momento del conferimento dell’incarico, la stessa deve
essere rimossa prima del conferimento.

Se la situazione di incompatibilita emerge nel corso del rapporto, il responsabile della prevenzione
contesta la circostanza all’interessato ai sensi degli artt. 15 e 19 del D.Igs. n.39/2013 e vigila affinché
siano prese misure conseguenti.

Anche per I'incompatibilita 1’accertamento avviene mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione
resa dall’interessato nei termini e alle condizioni dell’art. 46 del D.P.R. n. 445/2000 da pubblicarsi sul
Sito dell’ Amministrazione.

I titolari dell’incarico sono tenuti a rinnovare annualmente la dichiarazione entro il 31 gennaio, e a
trasmetterla al Responsabile per la Prevenzione della Corruzione, al Dirigente del Settore Personale e al
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Responsabile del Sito Istituzionale per la relativa pubblicazione. Gli incarichi conferiti in violazione
delle disposizioni previste dal D. Lgs. 39/2000 sono nulli (art. 17) e si applicano le sanzioni di cui all’art.
18.

Si evidenzia che con riferimento alla misura di cui trattasi, I’ANAC ha emanato la delibera n. 833 del 3
agosto 2016 contenente Linee Guida in materia di accertamento delle inconferibilita e
delleincompatibilita degli incarichi amministrativi da parte del responsabile della prevenzione della
corruzione ed in materia di attivita di vigilanza e poteri di accertamento propri.

Attuazione della misura

I Responsabili di Servizio e incaricati di P.O., all’atto del conferimento dell’incarico e a condizione
dell’efficacia dello stesso, nonché annualmente nel corso dell’incarico, devono presentare una
dichiarazione sulla insussistenza delle cause di inconferibilita e/o incompatibilita di cui all'art. 20 del
D.Lgs. n. 39/2013.

Tali dichiarazioni, ai sensi dell’art. 20, co. 3, del D.Lgs. 39/2013, devono essere pubblicate sul Sito
istituzionale dell’Ente, nell’apposita sezione di “Amministrazione Trasparente” contestualmente all'atto
di conferimento dell'incarico, ai sensi dell’art. 14 del d.Igs. 33/2013.

9. FORMAZIONE DI COMMISSIONI, ASSEGNAZIONI AGLI UFFICI

L’art. 1, comma 46, della Legge 6 novembre 2012, n. 190 ha introdotto una nuova disposizione
all’interno del D.Lgs. 30 marzo 2001 n. 165: I’art. 35-bis rubricato «Prevenzione della corruzione nella
formazione di commissioni e delle assegnazioni agli uffici».

In applicazione di questa norma, la condanna, anche non definitiva, per i reati previsti nel Titolo Il Capo
I del Libro secondo del Codice penale comporta una serie di inconferibilita di incarichi (partecipazione a
commissioni di reclutamento del personale, incarichi di carattere operativo con gestione di risorse
finanziarie, commissioni di gara nei contratti pubblici).

La conseguenza dell’inconferibilita ha natura di misura preventiva a tutela dell’immagine
dell’amministrazione e non sanzionatoria. Cio che rileva per I’applicazione della norma ¢ la condanna
non definitiva per i reati previsti nel Titolo Il Capo I del Libro secondo del Codice penale. La legge n.
190/2012 ha introdotto, quindi, anche delle misure di prevenzione di carattere soggettivo, con le quali la
tutela é anticipata al momento di individuazione degli organi che sono deputati a prendere decisioni e ad
esercitare il potere nelle amministrazioni pubbliche.

Ai sensi dell’art. 35-bis, del D.Lgs. 165/2001, coloro che sono stati condannati, anche con sentenza non
passata in giudicato, per i reati previsti nel capo I del titolo Il del libro secondo del codice penale:

a) non possono fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per I'accesso o la
selezione a pubblici impieghi;
b) non possono essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione

delle risorse finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture, nonché alla concessione o
all'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi economici a
soggetti pubblici e privati;

C) non possono fare parte delle commissioni per la scelta del contraente per I'affidamento di
lavori, forniture e servizi, per la concessione o l'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili
finanziari, nonché per I'attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere.

Il dipendente, sia a tempo indeterminato che a tempo determinato, € tenuto a comunicare — non appena
ne viene a conoscenza — al Responsabile della prevenzione della corruzione, di essere stato sottoposto a
procedimento di prevenzione ovvero a procedimento penale per reati di previsti nel capo | del titolo Il
del libro secondo del codice penale.

L art. 35-bis del D.Lgs. 165/2001 presenta alcune analogie con I’art. 3 del d.lgs. 39/2013 rubricato
"Inconferibilita di incarichi in caso di condanna per reati contro la pubblica amministrazione”, ai sensi
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del quale non possono essere conferiti incarichi dirigenziali e assimilati ove siano intervenute condanne
per reati contro la pubblica amministrazione.

Le limitazioni previste dalle citate disposizioni non si configurano come misure sanzionatorie di natura
penale o amministrativa, bensi hanno natura preventiva e mirano a evitare che i principi di imparzialita e
buon andamento dell’agire amministrativo siano o possano apparire pregiudicati a causa di precedenti
comportamenti penalmente rilevanti, proprio con riguardo ai reati contro la p.a.

Attuazione della misura

Acquisizione di autodichiarazioni rese, ai sensi del D.P.R. n. 445/2000 e ss.mm.ii., dagli interessati
(dipendenti e/o soggetti cui si intende conferire incarichi ex dell’art. 35-bis del d.lgs. 165/2001), circa la
sussistenza di cause di inconferibilita dell’incarico:

-all’atto della formazione delle commissioni per I’affidamento di contratti pubblici o di commissioni di
concorso, anche al fine di evitare le conseguenze della illegittimita dei provvedimenti di nomina e degli
atti eventualmente adottati (cfr. Tar Lazio, Sez. I, n. 7598/2019, cit.);

-all’atto dell’assegnazione di dipendenti dell’area direttiva agli uffici che presentano le caratteristiche
indicate dall’art. 35-bis del d.lgs. 165/2001;

10. IL PANTOUFLAGE (DIVIETO DI SVOLGERE ATTIVITA INCOMPATIBILI ALLA
CESSAZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO)

Nell’ottica di evitare che durante il periodo di servizio il dipendente possa artatamente precostituirsi delle
situazioni lavorative vantaggiose sfruttando il suo potere all’interno dell’Amministrazione, laegge
190/12, nel modificare I’art. 53 del D. Lgs. 165/2001, ha introdotto il comma 16 ter, disponendo il
divieto per i dipendenti che negli ultimi tre anni di servizio hanno esercitato poteri autoritativi o
negoziali, di svolgere nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego attivita
lavorativa o professionale presso 1 soggetti privati destinatari dell’attivita svolta esercitando detti poteri
(c.da “incompatibilita successiva”- pantouflage)

Lo scopo della norma & quello di scoraggiare comportamenti impropri del dipendente, che durante il
periodo di servizio potrebbe sfruttare la propria posizione all’interno dell’amministrazione per
precostituirsi delle situazioni lavorative vantaggiose presso il soggetto privato con cui € entrato in
contatto in relazione al rapporto di lavoro.

Il divieto e anche volto allo stesso tempo a ridurre il rischio che soggetti privati possano esercitare
pressioni o condizionamenti nello svolgimento dei compiti istituzionali, prospettando al dipendente di
un’amministrazione opportunita di assunzione o incarichi una volta cessato dal servizio, qualunque sia la
causa della cessazione (ivi compreso il collocamento in quiescenza per raggiungimento dei requisiti di
accesso alla pensione).

La formulazione della norma non appare del tutto chiara e ha dato luogo a dubbi interpretativi sotto
diversi profili, riguardanti in particolare la delimitazione dell’ambito di applicazione, dell’attivita
negoziale esercitata dal dipendente e dei soggetti privati destinatari della stessa.

Inoltre, notevoli criticita sono state riscontrate con riferimento al soggetto competente all’accertamento
della violazione e all’applicazione delle sanzioni previste dalla disciplina, attesa I’assenza di un’espressa
previsione in merito che rischia di pregiudicare la piena attuazione della disciplina.

Occorre precisare che in materia di pantouflage, 1’ Autorita ha una funzione consultiva riconosciuta dalla
I. 190/2012, art. 1, co. 2, lett. €), potendo esprimere «pareri facoltativi in materia di autorizzazione, di cui
all’art. 53 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e successive modificazioni, allo svolgimento di
incarichi esterni da parte dei dirigenti amministrativi dello Stato e degli enti pubblici nazionali, con
particolare riferimento all’applicazione del comma 16-ter introdotto dal comma 42, lett. 1) del presente
articolo...».

L’Autorita ha affrontato il tema del pantouflage a seguito di segnalazioni e richieste di parere,
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esprimendo il proprio avviso al fine di fornire indicazioni e superare alcune incertezze sorte in via di
prima applicazione della norma. e ha precisato quanto segue.

La disciplina sul divieto di pantouflage si applica innanzitutto ai dipendenti delle pubbliche
amministrazioni, individuate all’art. 1, co. 2, del d.1gs. 165/2001; una limitazione ai soli dipendenti con
contratto a tempo indeterminato sarebbe in contrasto con la ratio della norma, volta a evitare
condizionamenti nell’esercizio di funzioni pubbliche e sono pertanto da ricomprendersi anche i1 soggetti
legati alla pubblica amministrazione da un rapporto di lavoro a tempo determinato o autonomo (cfr.
parere ANAC AG/2 del 4 febbraio 2015).

Il divieto per il dipendente cessato dal servizio di svolgere attivita lavorativa o professionale presso i
soggetti privati destinatari dei poteri negoziali e autoritativi esercitati € da intendersi riferito a qualsiasi
tipo di rapporto di lavoro o professionale che possa instaurarsi con i medesimi soggetti privati, mediante
I’assunzione a tempo determinato o indeterminato o I’affidamento di incarico o consulenza da prestare in
favore degli stessi.

Tale linea interpretativa emerge chiaramente dalla disciplina sulle incompatibilita e inconferibilita di
incarichi, laddove I’ambito di applicazione del divieto di pantouflage ¢ stato ulteriormente definito. L art.
21 del d.lgs. 39/2013 ha, infatti, precisato che ai fini dell’applicazione dell’art. 53, co. 16- ter, del d.lgs.
165/2001, sono considerati dipendenti delle pubbliche amministrazioni anche i soggetti titolari di uno
degli incarichi considerati nel medesimo decreto, ivi compresi i soggetti esterni con i quali
I’amministrazione, 1’ente pubblico e I’ente di diritto privato in controllo pubblico stabilisce un rapporto
di lavoro, subordinato o autonomo.

Secondo una lettura in senso ampio della norma e coerentemente a quanto specificato all’art. 21 cit., si
sottolinea che il divieto di pantouflage & da riferirsi non solo ai dipendenti degli enti pubblici non
economici (gia ricompresi fra le pubbliche amministrazioni) ma anche ai dipendenti degli enti pubblici
economici, atteso che il d.lgs. 39/2013 non fa distinzione fra le due tipologie di enti (come rilevato dal
Consiglio di Stato).

Inoltre il divieto si applica anche ai dipendenti con poteri autoritativi e negoziali, cui si riferisce 1’art. 53,
co. 16-ter, cit., ossia i soggetti che esercitano concretamente ed effettivamente, per conto della pubblica
amministrazione, 1 poteri sopra accennati, attraverso 1’emanazione di provvedimenti amministrativi e il
perfezionamento di negozi giuridici mediante la stipula di contratti in rappresentanza giuridica ed
economica dell’ente.

Rientrano pertanto in tale ambito, a titolo esemplificativo, i dirigenti, i funzionari che svolgono incarichi
dirigenziali, ad esempio ai sensi dell’art. 19, co. 6, del d.lgs. 165/2001 o ai sensi dell’art. 110 del d.lgs.
267/2000, coloro che esercitano funzioni apicali o a cui sono conferite apposite deleghe di
rappresentanza all’esterno dell’ente (cfr. orientamento ANAC n. 2 del 4 febbraio 2015).

Si ritiene inoltre che il rischio di precostituirsi situazioni lavorative favorevoli possa configurarsi anche
in capo al dipendente che ha comunque avuto il potere di incidere in maniera determinante sulla
decisione oggetto del provvedimento finale, collaborando all’istruttoria, ad esempio attraverso la
elaborazione di atti endoprocedimentali obbligatori (pareri, perizie, certificazioni) che vincolano in modo
significativo il contenuto della decisione (cfr. parere ANAC sulla normativa AG 74 del 21 ottobre 2015 e
orientamento n. 24/2015).

Pertanto, il divieto di pantouflage si applica non solo al soggetto che abbia firmato 1’atto ma anche a
coloro che abbiano partecipato al procedimento.

L’ Autorita ha avuto modo di chiarire che nel novero dei poteri autoritativi e negoziali rientrano sia i
provvedimenti afferenti alla conclusione di contratti per I’acquisizione di beni e servizi per la p.a. sia i
provvedimenti che incidono unilateralmente, modificandole, sulle situazioni giuridiche soggettive dei
destinatari.

Tenuto conto della finalita della norma, puo ritenersi che fra i poteri autoritativi e negoziali sia da
ricomprendersi 1’adozione di atti volti a concedere in generale vantaggi o utilita al privato, quali
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autorizzazioni, concessioni, sovvenzioni, sussidi e vantaggi economici di qualunque genere (cfr. parere
ANAC AG 2/2017 approvato con delibera n. 88 dell’8 febbraio 2017).

Attuazione della misura

Per prevenire il fenomeno del pantouflage nel Comune di Cannole sono adottate le seguenti misure:

a) inserimento nei contratti di assunzione del personale della clausola che prevede il divieto
diprestare attivita lavorativa di tipo subordinato o autonomo per i tre anni successivi alla cessazione del
rapporto di lavoro nei confronti dei destinatari di provvedimenti adottati o di contratti conclusi con
I’apporto decisionale del dipendente stesso;

b) inserimento nei contratti di appalto di lavori, beni e servizi della dichiarazione da parte
dell’affidatario “di non aver concluso contratti di lavoro subordinato o autonomo ¢ comunque di non
aver attribuito incarichi a ex dipendenti che hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto del
Comune nei confronti dell’impresa per il triennio successivo alla cessazione del rapporto”;

C) I contratti di lavoro conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli;

d) i soggetti privati che violano il divieto non possono contrattare con il Comune per i successivi
tre anni e hanno 1’obbligo di restituzione dei compensi percepiti e /o accertati in esecuzione
dell’affidamento illegittimo.

11. WHISTLEBLOWING (TUTELA DEL DIPENDENTE SEGNALANTE ILLECITI)

Il whistleblower ¢ il pubblico dipendente che segnala illeciti o irregolarita di cui sia venuto a conoscenza
nello svolgimento delle proprie mansioni e il whistleblowing rappresenta I’attivita di regolamentazione
delle procedure volte a incentivare e proteggere tali segnalazioni.

La 1. 179/2017 contenente “Disposizioni per la tutela degli autori di segnalazioni di reati o irregolarita di
cui siano venuti a conoscenza nell’ambito di un rapporto di lavoro pubblico o privato” ha riscritto 1’art.
54 bis del D.lgs.n. 165/2001, prevedendo forme di tutela per il dipendente pubblico che nell’interesse
dell’integrita della pubblica amministrazione segnala al R.P.C.T. ovvero al’ANAC o denuncia alla
magistratura ordinaria o contabile condotte illecite di cui sia venuto a conoscenza in ragione del proprio
rapporto di lavoro.

Nello stesso articolo si specifica che per dipendente pubblico si intende il dipendente delle
Amministrazioni Pubbliche, ivi compreso il personale in regime di diritto pubblico, il dipendente di un
ente di diritto privato sottoposto a controllo pubblico ai sensi dell’art. 2359 del c.c. La disciplina si
applica anche ai lavoratori e ai collaboratori delle imprese fornitrici di beni e servizi e che realizzano
opere in favore dell’amministrazione pubblica.

Secondo il nuovo art. 54-bis sono accordate al whistleblower le seguenti garanzie:

a) la tutela dell'anonimato;

b) il divieto di discriminazione;

c) la previsione che la denuncia sia sottratta al diritto di accesso.

La segnalazione si configura come uno strumento di prevenzione in quanto é finalizzata a far emergere e
portare all’attenzione dell’organismo preposto le condotte illecite di cui il dipendente ¢ venuto a
conoscenza.

Si intendono ricompresi nel concetto di condotta illecita tutti i casi di cattivo funzionamento
dell’ Amministrazione, a prescindere dalla rilevanza penale degli stessi.

| fatti illeciti oggetto delle segnalazioni whistleblowing comprendono, quindi, non solo I’intera gamma
dei delitti contro la pubblica amministrazione di cui al Titolo Il, Capo I, del codice penale, ma tutte le
situazioni in cui, nel corso dell’attivita amministrativa si riscontri un abuso da parte di un soggetto del
potere a lui affidato al fine di ottenere vantaggi privati.

Sono considerate rilevanti le segnalazioni che riguardano oggettivi comportamenti, rischi, reati o
irregolarita a danno dell’interesse dell’Ente (e non quelle relative a soggettive lamentele personali). Non
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sono tenute in considerazione segnalazioni anonime che non indichino gli autori della condotta illecita ed
in modo puntuale le circostanze di fatto.

La legge 179 assegna al RPCT un ruolo fondamentale nella gestione delle segnalazioni. Il RPCT oltre a
ricevere e prendere in carico le segnalazioni, pone in essere gli atti necessari ad una prima “attivita di
verifica e di analisi delle segnalazioni ricevute”, da ritenersi obbligatoria in base al co. 6, dell’art. 54-bis
pena le sanzioni pecuniarie dell’ Autorita (commi 1 e 6, art. 54-bis).

Attuazione della misura

Con deliberazione di Giunta n. 48 del 21.07.2023, I’Ente, in ossequio alle prescrizioni di cui al decreto
legislativo 10 marzo 2023, n. 24, che recepisce in Italia la Direttiva (UE) 2019/1937 del Parlamento
europeo e del Consiglio del 23 ottobre 2019, ha aderito al progetto Whistleblowing PA, nato dalla
volonta di Transparency International Italia di offrire a tutte le Pubbliche Amministrazioni un software
informatico gratuito per dialogare con i segnalanti, grazie a modalita che garantiscono 1’anonimato.

In particolare, la predetta piattaforma garantisce, anche tramite il ricorso a strumenti di crittografia, 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.
Sul sito istituzionale dell’Ente ¢ inserito n apposito banner ove ricorrere per effettuare la segnalazione.

11. MONITORAGGIO DEL RISPETTO DEI TERMINI PROCEDIMENTALI

Il monitoraggio del rispetto dei termini previsti, dalla legge o dai regolamenti, per la conclusione dei
procedimenti amministrativi costituisce una delle misure di prevenzione della corruzione previste dalla I.
n.190/2012. Infatti si ritiene che attraverso tale monitoraggio sia possibile individuare tempestivamente
anomalie che possono essere sintomo di potenziali eventi corruttivi e quindi attivare opportuni interventi
volti a migliorare 1’efficacia dell’azione amministrativa in materia di prevenzione della corruzione.

Al monitoraggio periodico dei procedimenti dell’Ente provvedono i Responsabili di servizio che con
cadenza semestrale sono tenuti a trasmettere al Responsabile della Prevenzione della Corruzione un
report, attestante:

-il rispetto dei tempi medi di conclusione dei procedimenti di competenza;

-il numero dei procedimenti per i quali non sono stati rispettati i tempi di conclusione, le motivazioni che
non hanno consentito il rispetto dei termini, le misure adottate per ovviare ai ritardi;

-la segnalazione dei procedimenti per i quali non ¢ stato rispettato 1’ordine cronologico di trattazione e
I’indicazione delle motivazioni.

A titolo esemplificativo anche se non esaustivo il monitoraggio del rispetto dei tempi é finalizzato a far
emergere quanto segue:

-eventuali segnalazioni riguardanti il mancato rispetto dei tempi del procedimento;

-eventuali richieste di risarcimento per danno o indennizzo a causa del ritardo;

-la presenza di decreti ingiuntivi o atti di precetto;

‘la presenza di debiti fuori bilancio dovuta a dimenticanza o negligenza dell’ufficio nella gestione delle
diverse fasi del procedimento;

-perdita di finanziamenti per mancato rispetto di termini procedimentali;

-eventuale nomina di Commissari ad acta o di esercizio del potere sostitutivo da parte del Segretario
Generale.

Attuazione della misura

Il R.P.C.T. predisporra e diramera ai Responsabili di servizio un’apposita scheda da compilare per il
monitoraggio, fissando i termini per la compilazione e per la consegna.

I Responsabili di Servizi, nell’ambito dei processi individuati nelle aree di rischio, dovranno effettuare un
monitoraggio dei procedimenti e dei provvedimenti di competenza della propria Unita organizzativa, al
fine di verificare il rispetto della tempistica procedimentale stabilita dalla legge o da regolamenti.
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Il Monitoraggio del rispetto dei Tempi Procedimentali, effettuato mediante la compilazione di dette
Schede da parte dei Responsabili di Settore, si concludera con la consegna delle stesse al RPCT entro il
termine prefissato dallo stesso Responsabile della Prevenzione della Corruzione.

In caso di gravi ritardi e inadempienze con danni patrimoniali all’Ente, il RPC, dopo

approfondita istruttoria e acquisizione di documentazione sul caso di specie emerso, ne informera la
magistratura contabile trasmettendo quanto necessario.

12, CONTROLLI INTERNI

Il sistema dei controlli interni costituisce strumento di supporto nella prevenzione del fenomeno della
corruzione.

Esso ¢ da intendersi come strumento di lavoro, di guida e di miglioramento dell’organizzazione, ¢
finalizzato al monitoraggio e alla valutazione dei risultati, dei rendimenti e dei costi dell’attivita
amministrativa svolta, nel rispetto del principio di trasparenza.

Il sistema dei controlli interni e diretto a:

a) valutare I’adeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani, programmi e di
ogni altro strumento di determinazione dell’indirizzo politico, in termini di congruenza tra risultati
conseguiti e obiettivi predefiniti (controllo strategico);

b) verificare D’efficacia, ’efficienza e 1’economicita dell’azione amministrativa, al fine di
ottimizzare, anche mediante tempestive azioni correttive, il rapporto tra obiettivi e azioni realizzate,
nonché fra risorse impiegate e risultati (controllo di gestione);

C) garantire il costante controllo degli equilibri finanziari dell’Ente, anche ai fini della
realizzazione degli obiettivi di finanza pubblica (controllo sugli equilibri finanziari);

d) garantire la legittimita, la regolarita e la correttezza dell’azione amministrativa (controllo di
regolarita amministrativa e contabile);

e) garantire il controllo della qualita dei servizi erogati sia direttamente sia mediante organismi
esterni (controllo di qualita);

f) verificare 1’efficacia, I’efficienza e I’economicita degli organismi gestionali esterni (controllo

sulle societa partecipate).

Le attivitd di controllo devono essere svolte assicurando, per quanto possibile, il monitoraggio delle
misure anticorruzione.

| Responsabili di Settore sono tenuti a utilizzare gli esiti dei controlli per rimuovere le eventuali
illegittimita e/o irregolarita e per il miglioramento dell’azione amministrativa.

Attuazione della misura

In attuazione del D.L. 174/2012, convertito dalla Legge 213/2012, il Comune si é dotato di un sistema di
controlli interni con 1’apposito Regolamento approvato con deliberazione di C.C. n 2 del 23.01.2013, cui
si fa rinvio.

13. ORGANISMI  PARTECIPATI E PROCESSI DI PRIVATIZZAZIONE ED
ESTERNALIZZAZIONE DI FUNZIONI

Anche gli organismi controllati e partecipati sono tenuti all’applicazione della normativa in materia di
prevenzione della corruzione e di trasparenza.

Cio premesso, gli obblighi e gli adempimenti in materia di prevenzione della corruzione e di promozione
della trasparenza si applicano a tutti gli organismi rientranti nel “Gruppo Amministrazione Pubblica”, in
funzione della natura degli stessi e, soprattutto, del grado di coinvolgimento del Comune all'interno degli
stessi, in termini del rapporto di controllo esercitato.

L'obiettivo infatti & quello di prevenire I'insorgere di fenomeni corruttivi nei settori piu esposti a rischio,
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laddove e coinvolta I'Amministrazione, con le proprie risorse e la cura dei propri interessi.

Attuazione della misura

Tenuto conto della deliberazione dell’ANAC n. 1134/2017, si prevede una verifica degli adempimenti
nei confronti delle societa, nelle quali il Comune di Cannole detiene una partecipazione, tenuti
all’adozione del modello di cui al D.Lgs. 231/2001 ed alla nomina del Responsabile

anticorruzione e per la trasparenza.

PROGRAMMA DELLA TRASPARENZA

Il Comune di Cannole ha investito tempo e risorse umane nella direzione di rendere i dati e i documenti
in proprio possesso sempre piu accessibili e fruibili per i cittadini e a tutt'oggi la trasparenza costituisce
un asse portante dell'azione amministrativa di questo ente. Come gia riportato nella parte generale della
presente sottosezione, nella Sezione strategica del Documento Unico di Programmazione 2022-2024 il
Comune di Cannole. ha esplicitato di massima alcuni indirizzi strategici specifici in materia di
trasparenza, quali la prosecuzione dell'integrazione tra la pianificazione e il controllo in materia di
Trasparenza e il ciclo della performance e la prosecuzione delle azioni a sostegno della trasparenza,
mediante un costante miglioramento delle informazioni pubblicate e mediante il presidio dell'accesso
civico.

Inoltre, ai sensi del comma 1-quater dell'articolo 14 del Dlgs n. 33/2013, in tutti gli atti di conferimento
di incarichi di responsabilitd viene inserito il riferimento agli obiettivi di trasparenza e all’atto
dell’incarico tali obiettivi sono assegnati al responsabile insieme agli obiettivi annualmente definiti dalla
Giunta comunale nel Piano esecutivo di gestione.

Assolvimento degli obblighi di pubblicazione

A fronte dei molteplici obblighi di pubblicazione, sanciti, in primo luogo, dal Decreto Trasparenza e da
altri testi normativi su ambiti specifici (quali, ad esempio, il Codice dei contratti pubblici, il Codice
dell’Amministrazione digitale, il Testo unico in materia ambientale e cosi via) e, in secondo luogo, da atti
di regolazione e altri atti di carattere generale in materia di trasparenza emanati dall'Autorita Nazionale
Anticorruzione, l'individuazione dei soggetti responsabili dei singoli adempimenti e la definizione dei
correlati processi organizzativi costituiscono condizione imprescindibile per garantire la corretta ed
effettiva pubblicazione delle informazioni richieste.

Nel Comune di Cannole, per l'attuazione delle norme in materia di trasparenza e l'assolvimento dei
relativi obblighi, si € reso necessario adottare una modalita organizzativa che investe l'intera struttura
dell'Ente.

Nel prospetto innanzi riportato (nella parte generale al paragrafo “Il sistema di prevenzione della
corruzione: soggetti coinvolti, compiti e responsabilita”) sono gia stati indicati i soggetti coinvolti nei
processi organizzativi per la realizzazione delle misure di prevenzione della corruzione e di trasparenza e
le relative responsabilita.

Tutti 1 dipendenti sono tenuti a concorrere all’elaborazione e al conseguente flusso dei dati destinati alla
pubblicazione. La violazione dei predetti obblighi costituisce fonte di responsabilita disciplinare, ai sensi
dell’articolo 43 del Dlgs 33/2013 e del Codice di comportamento dei dipendenti pubblici (articolo 9 del
D.P.R. 62/2013).

Macrofasi misure di trasparenza

Responsabile della Trasparenza: il Segetario Generale € individuato quale Responsabile della trasparenza
e svolge funzioni di supervisione e monitoraggio dell’adempimento degli obblighi in materia di
trasparenza.

Nella tabella seguente si riportano le figure coinvolte nell’attuazione delle sole misure per la Trasparenza
indicando piu specificamente compiti e responsabilita connessi a questo processo

Figure coinvolte nell’attuazione delle sole misure per la Trasparenza




. Effettua il monitoraggio della normativa in materia di trasparenza
. Agisce in maniera coordinata con il DPO e con i Responsabili P.O.
. Promuove la diffusione delle norme in materia di trasparenza all'interng
dell'amministrazione
. Monitora la sezione “Amministrazione trasparente” e svolge attivita di controllo
sull’adempimento degli obblighi di
pubblicazione
RPCT . Segnala ai responsabili i casi in cui le informazioni pubblicate non risultano conformi
alle indicazioni contenute nel Piano e
sollecita il responsabile affinché provveda tempestivamente all’adeguamento
. Segnala all’organo di indirizzo politico, al Nucleo di Valutazione, all’Autorita
nazionale anti- corruzione (ANAC) e, nei casi piu gravi, all’ufficio di disciplina i casi di mancato
o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione, anche ai fini dell’eventuale attivazione
del procedimento disciplinare o delle altre forme di responsabilita
. Fornisce al Nucleo di Valutazione ogni informazione necessaria per le periodiche
attestazioni richieste dall’ Autorita Nazionale Anticorruzione
. In collaborazione con i responsabili dell’amministrazione, assicura la regolare
attuazione dell’accesso civico
. Risponde dei casi di riesame dell’accesso civico e cura la tenuta del registro degli
accessi
. Collaborano con I’'RPCT alla pianificazione in materia di trasparenza
. Sono i Referenti della trasparenza
. Diffondono la conoscenza della sezione Trasparenza del Documento di Pianificazione
Re- all’in- ternodelle strutture che dirigono
sponsa . _ Stimolano la diffusione della cultura della trasparenza e delle buone prassi nelle
bilip.O. | Proprie strutture N _ _ _ o o
T e Assumono la responsabilita di dare adempimento agli obblighi in materia di
trasparenza loro assegnati e richiamati nella sezione Trasparenza del Documento di
Pianificazione
. Vigilano sulla corretta attuazione da parte dei loro collaboratori sia degli obblighi in
materia di trasparenza sia degli adempimenti relativi alla gestione delle istanze di accesso civico
e
all'inserimento dei dati nel registro degli accessi
Soggetto | = Assicura il rispetto della normativa in materia di privacy per i dati pubblicati
Re- . Verifica il contemperamento tra le esigenze di trasparenza e di tutela dei dati
sponsabil | personali _ o o o _
e Privacy| _ Supporta il p_ers_onal_e dell'Ente _neIIe questioni interpretative in materia di privacy, in
rela- zione alle informazioni e ai documenti soggetti a pubblicazione obbligatoria
. Collaborano all’attuazione delle misure di trasparenza previste per i processi in cui
Di- sono coin- volti
pendenti | * Collaborano all'adempimento degli obblighi di trasparenza previsti in capo al settore
di appartenenza, prestando la massima attenzione all'elaborazione, al reperimento e alla tra-
smissione dei dati sottoposti all'obbligo di pubblicazione sul sito istituzionale
Giunta . Approva il PIAO e in esso la sezione Trasparenza e i documenti per I’assolvimento
Co- degli obblighi di
munale | pubblicazione
. Verifica la coerenza della sezione Trasparenza del Documento di Pianificazione con
Nucleo di| gli obiettivi previsti nei documenti strategico-gestionali e nel piano della performance
Valu- . Effettua il monitoraggio periodico della pubblicazione dei dati ai sensi della
tazione normativa e at- testa I’assolvimento
degli obblighi relativi alla trasparenza

Regole Tecniche
I dati di cui al D. Lgs. n. 33/2013 sono pubblicati sul portale comunale nell’apposita Sezione, denominata
“Amministrazione Trasparente”, suddivisa in sottosezioni conformi alle prescrizioni del
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D. Lgs. n. 33/2013, nelle quali, ciascun servizio, per quanto di rispettiva competenza e sotto la
responsabilita e vigilanza del Responsabile di riferimento (tramite i referenti individuati), il quale dovra
provvedere all’inserimento di dati ¢ documenti.La pubblicazione on line deve essere effettuata

in coerenza con quanto riportato nel decreto legislativo

n. 33/2013 e successive modifiche ed integrazioni e linee Guida ANAC e AGID, in particolare con le
indicazioni relative ai seguenti argomenti:

- trasparenza e contenuti minimi dei siti pubblici;

- aggiornamento e visibilita dei contenuti;

- accessibilita e usabilita;

- classificazione e semantica;

- qualita delle informazioni e dei dati pubblicati;

- dati aperti e riutilizzo.

La pubblicazione deve avvenire, inoltre, tenendo conto delle disposizioni in materia di dati personali,
comprensive delle delibere dell’ Autorita garante per la protezione dei dati personali.

Fa capo, in particolare alla diretta responsabilita di ciascun Responsabile di ciascun settore/servizio, e al
Comandante della P.L. per i dati relativi al Corpo, la responsabilita della pubblicazione relativamente ai
seguenti requisiti:

. integrita = conformita al documento originale in possesso o nella disponibilita dell’ufficio di
quanto viene trasmesso;

. completezza e aggiornamento = esaustivita e veridicita dei contenuti della documen- tazione
trasmessa rispetto alle richieste della normativa che prevede la pubblicazione;

. tempestivita = rispetto dei termini di invio assegnati dal servizio richiedente;

. semplicita di consultazione e comprensibilita = testi redatti in maniera tale da essere compresi

da chi li riceve, attraverso 1’utilizzo di un linguaggio comprensibile ed evitando espressioni burocratiche,
abbreviazioni e termini tecnici;

. conformita alla disciplina relativa al trattamento dei dati personali = correttezza, completezza,
pertinenza, non eccedenza dei dati personali pubblicati; divieto di pub- blicazione di dati sensibili e
giudiziari; sussistenza di una norma di legge o di regolamento che prevede la pubblicazione dei dati
personali e correlativo obbligo di anonimizzare i dati rispetto ai quali non sussiste un obbligo normativo
di pubblicazione.

. accessibilita = il decreto n. 33/2013 prevede “I documenti, le informazioni e i dati oggetto di
pubblicazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, resi disponibili anche a se- guito dell'accesso
civico di cui all'articolo 5, sono pubblicati in formato di tipo aperto ai sensi dell'articolo 68 del Codice
dell'amministrazione digitale, di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005,

n. 82, e sono riutilizzabili ai sensi del decreto legislativo 24 gennaio 2006, n. 36, del decreto legislativo 7
marzo 2005, n. 82, e del decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196, senza ulteriori restrizioni diverse
dall'obbligo di citare la fonte e di rispettarne 1'integrita”.

Nelle Linee guida adottate con deliberazione n. 1310/2016 1I’ANAC, rimarcando I’importanza di
assicurare i criteri di qualita delle informazioni pubblicate sui siti istituzionali (integrita, costante
aggiornamento, completezza, tempestivita, semplicita di consultazione, comprensibilita, omogeneita,
facile accessibilita, conformita ai documenti originali, indicazione della provenienza e riutilizzabilita),
nelle more di una definizione di standard di pubblicazione sulle diverse tipologie di obblighi, da attuare
secondo la procedura prevista dall’art. 48 del D. Lgs. n.33/2013, con lo scopo di innalzare la qualita e la
semplicita di consultazione dei dati, documenti ed informazioni pubblicate nella sezione
“Amministrazione trasparente” ha fornito, sin da subito, le seguenti indicazioni operative:

1. esposizione in tabelle dei dati oggetto di pubblicazione: 1’utilizzo, ove possibile, delle tabelle
per I’esposizione sintetica dei dati, documenti ed informazioni aumenta, infatti, il livello di comprensi-
bilita e di semplicita di consultazione dei dati, assicurando agli utenti della sezione “Amministra- zione
trasparente” la possibilita di reperire informazioni chiare e immediatamente fruibili;

2. indicazione della data di aggiornamento del dato, documento ed informazione: si ribadisce la
ne- cessita, quale regola generale, di esporre, in corrispondenza di ciascun contenuto della sezione
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“Amministrazione trasparente”, la data di aggiornamento, distinguendo quella di “iniziale” pub-
blicazione da quella del successivo aggiornamento.

Particolare attenzione deve essere posta alla disciplina di cui all’art. 7-bis relativa al rapporto, sempre
controverso, con le esigenze di riservatezza e tutela della privacy. In base al comma 1, la sussistenza di
un obbligo di pubblicazione in “amministrazione trasparente” comporta la possibilita di diffusione in rete
di dati personali contenuti nei documenti, nonché del loro trattamento secondo modalita che ne
consentono la indicizzazione e la rintracciabilita secondo i motori di ricerca, purché non si tratti di dati
sensibili e di dati giudiziari. Mentre, in presenza di obblighi di pubblicazione di atti o documenti previsti
da (altre) norme di legge o regolamento, I’amministrazione deve rendere non intellegibili i dati personali
non pertinenti o, se sensibili o giudiziari, non indispensabili rispetto alle specifiche finalita di trasparenza
della pubblicazione (comma 4); laddove, invece, I’amministrazione decide la pubblicazione di dati,
documenti o informazioni non obbligatori per legge, deve provvedere alla anonimizzatine di tutti i dati
personali (comma 3). I limiti della riservatezza affievoliscono con riguardo ai dati riguardanti i titolari di
cariche politiche e i responsabili P.O. (comma 2) e le notizie relative alle prestazioni rese e alla
valutazione afferente coloro che sono addetti ad una funzione pubblica (comma 5).

Formato dei Dati

Al riguardo della qualita dei dati, ’ANAC ha inoltre evidenziato che con I’art. 6, co. 3 del D. Lgs.
97/2016 é stato inserito, ex novo, nel D. Lgs. 33/2013 il Capo I-Ter — «Pubblicazione dei dati, delle
informazioni e dei documenti», con I’intento di raccogliere al suo interno anche gli articoli dedicati alla
qualita delle informazioni (art. 6); ai criteri di apertura e di riutilizzo dei dati, anche nel rispetto dei
principi sul trattamento dei dati personali (artt. 7 e 7-bis); alla decorrenza e durata degli obblighi di
pubblicazione (art. 8); alle modalita di accesso alle informazioni pubblicate nei siti (art. 9). Restano in
ogni caso valide le indicazioni gia fornite nell’allegato 2 della delibera ANAC 50/2013 in ordine ai
criteri di qualita della pubblicazione dei dati, con particolare riferimento ai requisiti di completezza,
formato e dati di tipo aperto. Come precisato dalla Civit nell’allegato tecnico alla deliberazione n.
50/2013, é possibile utilizzare sia software Open Source, sia formati aperti (quali, ad esempio, .rtf per i
documenti di testo e .csv per i fogli di calcolo). Per quanto concerne il PDF, se ne suggerisce I’impiego
esclusivamente nelle versioni che consentano I’archiviazione a lungo termine, come, ad esempio, il
formato PDF/A i cui dati sono elaborabili.

Durata della Pubblicazione

La durata ordinaria della pubblicazione rimane fissata in cinque anni, decorrenti dal 1° gennaio dell’anno
successivo a quello da cui decorre I’obbligo di pubblicazione (co. 3) fatti salvi i diversi termini previsti
dalla normativa per specifici obblighi (art. 14, co. 2 e art. 15 co. 4) e quanto gia previsto in materia di
tutela dei dati personali e sulla durata della pubblicazione collegata agli effetti degli atti pubblicati: ai
sensi dell’art 8, co 3, dal d.lgs. 97/2016 trascorso il quinquennio o i diversi termini sopra richiamati, gli
atti, i dati e le informazioni non devono essere conservati nella sezione archivio del sito che quindi viene
meno. Dopo 1 predetti termini, la trasparenza ¢ assicurata mediante la possibilita di presentare 1’istanza di
accesso civico ai sensi dell’art. 5.

Aggiornamenti/Modifiche

Su ciascun Responsabile incombe ’obbligo di pubblicare, le modifiche/ variazioni/ aggiornamento dei
dati/informazioni/documenti pubblicati “tempestivamente”, da intendersi, comunque, entro 7 giorni
lavorativi dal ricorrere del presupposto di pubblicazione, salvo termine diverso e piu lungo stabilito nella
Tabella All. 1) o dalla legge.

bblighi di pubblicazione

In applicazione di quanto disposto dal D.lgs. n.97/2016 e delle linee guida ANAC si provvede, quindi,
alla redazione, all’interno del P.T.P.C.T., dell’allegato C ”Obblighi di pubblicazione” quale documento
in cui sono specificati atti e documenti oggetto di pubblicazione nonché i soggetti responsabili della
elaborazione e trasmissione dei dati, dei documenti e delle informazioni da pubblicare, al fine di
consentire a chiunque, nel rispetto del limite relativo alla tutela degli interessi giuridicamente rilevanti,
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I’esercizio di forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull’utilizzo delle
risorse pubbliche.
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Sottosezione di programmazione
3.1 Struttura organizzativa

Organizzazione e Capitale Umano
In questa sezione viene presentato il modello organizzativo adottato dall’ Amministrazione: organigramma
e i livelli di responsabilita organizzativa; il numero di dipendenti in servizio, altre specificita del modello
organizzativo.

3.1.1 Organigramma dell’Ente

L’assetto organizzativo dell’Ente si articola nella macro e micro-organizzazione.
La macro-organizzazione rappresenta I’assetto direzionale dell’Ente e corrisponde alle strutture ricopribili
con posizioni dirigenziali. La definizione della macro-organizzazione compete alla Giunta Comunale.
Spetta inoltre alla Giunta Comunale la definizione delle funzioni da attribuire alle Posizioni
organizzative. L’attribuzione delle Posizioni organizzative ¢ disposta, con provvedimento motivato del
sindaco, ai dipendenti appartenenti all’ AREA FUNZIONARI.
La micro-organizzazione rappresenta 1’assetto organizzativo di dettaglio delle articolazioni organizzative
previste nella macro-organizzazione. La definizione della micro-organizzazione dei Settori compete ai
responsabili apicali che assumono le determinazioni per I’organizzazione degli uffici. Gli uffici sono di
norma l'articolazione di base delle unita organizzative.
La responsabilita della direzione dei Settori e dei Servizi ¢ affidata a un Responsabile P.O.
La struttura organizzativa del Comune di Cannole cosi come determinata con il vigente regolamento degli
Uffici e dei Servizi dell’Ente, € articolata nei seguenti tre settori a cui € preposto un responsabile apicale
con funzioni di direzione, caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa:

1. AFFARI GENERALI, PERSONALE E VIGILANZA

2. ECONOMICO

3. LAVORI PUBBLICI

4. URBANISTICA

CONSIGLIO GIUNTA
COMUNALE SINDACO COMUNALE

SEGRETARIO
COMUNALE

AFFARI GENERALI
PERSONALE E FINANZIARIO sl URBANISTICA

VIGILANZA PUBBLICI
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3.1.2 Profili professionali

In coerenza con il CCNL 2019-2021, recentemente sottoscritto, il nuovo sistema di classificazione e
articolato in quattro aree che corrispondono a quattro differenti livelli di conoscenze, abilita e competenze
professionali denominate, rispettivamente:

e Area degli Operatori;

e Area degli Operatori esperti;

e Area degli Istruttori;

e Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione.
Al personale inquadrato nell’area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione potranno essere conferiti
gli incarichi di Elevata Qualificazione, di seguito denominati incarichi di “EQ”.
Le aree corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacita necessarie
all’espletamento di una vasta ¢ diversificata gamma di attivita lavorative; esse sono individuate mediante
le declaratorie definitive che descrivono 1’insieme dei requisiti indispensabili per 1’inquadramento in
ciascuna di esse.
Il personale dell’ente presente al 31.12.2023, articolato per aree, risulta essere il seguente:

Profilo Professionale Dipendenti
in servizio
Funzionari 1
Istruttori 0
Operatore esperti 4
Operatore 4
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Sottosezione di programmazione
3.2 Organizzazione del Lavoro Agile e per il lavoro da remoto

In questa sottosezione, in coerenza con quanto disposto dal nuovo CCNL 2019 — 2021, Titolo VI
Lavoro a Distanza - Capo I, Lavoro Agile e Capo Il, Lavoro da remoto, sono indicate la strategia e
gli obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da
remoto, la relativa disciplina ed il sistema di monitoraggio.

In particolare, la sezione contiene:

o gli obiettivi dell’amministrazione connessi al lavoro agile;

» ladisciplina del lavoro agile del Comune di Cannole;

o le misure organizzative;

» i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia e
quindi i risultati e gli impatti interni ed esterni del lavoro agile (es. qualita percepita del
lavoro agile; riduzione delle assenze, ecc.) e il relativo monitoraggio.

3.2.1. Obiettivi correlati al lavoro agile ed al lavoro da remoto

Il Comune di Cannole intende promuovere lo sviluppo di nuove forme di lavoro che offrano
vantaggi all'organizzazione, ai dipendenti e all’utenza ed in particolare intende perseguire i
seguenti obiettivi: promuovere ’efficientamento dei processi e lo sviluppo digitale dell'Ente, sia
internamente che nei servizi ai cittadini; ridurre i costi e gli impatti ambientali della struttura
organizzativa in una duplice prospettiva diefficienza e sostenibilita; facilitare la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro del personale; sostenere il benessere organizzativo, la motivazione dei
collaboratori e il senso di appartenenza all’Ente.

Considerato che in questo Ente il numero dei dipendenti é ridotto e spesso si effettua ricorso
all’utilizzo di attivita lavorativa di dipendenti appartenenti ad altri enti, al di fuori dell’orario di
lavoro prestato presso I’ente di appartenenza (spesso situato a notevole distanza dal Comune di
Casalvecchio), si ritiene fondamentale un'organizzazione del lavoro snella e flessibile che consenta
di conseguire una maggiore efficienza.

La modalita di svolgimento della prestazione lavorativa da remoto (c.d. lavoro agile) € orientata
verso un nuovo paradigma del lavoro, che si fonda su dimensioni quali 1’autonomia, il lavoro per
obiettivi, la responsabilizzazione individuale sui risultati, la fiducia, la motivazione, la
collaborazione, la condivisione.

Nell’ambito di tale contesto, la disciplina del lavoro agile ¢ definita in ottemperanza alla normativa
vigente, nelle more della messa a regime del nuovo contratto che disciplinera [previo confronto in
sede locale di cui all’art. 5 (confronto) comma 3, lett. 1) del nuovo CCNL 2019-2021], I’istituto per
gli aspetti non riservati alla fonte unilaterale.

Nel contesto attuale:

- lamodalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche
amministrazioni € quella svolta in presenza;

- Daccesso alla modalita di lavoro agile deve avvenire unicamente previa stipula dell’accordo
individuale e comunque a condizione che I'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed
imprese avvenga con regolarita, continuita ed efficienza;

- occorre sostenere cittadini ed imprese nelle attivita connesse allo sviluppo delle attivita
produttive e
all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e a tale scopo occorre consentire
alle

amministrazioni pubbliche di operare al massimo delle proprie capacita. 48



CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu' aggiornate Linee Guida POLA e Indicatori di
performance del DPF, nonche' in coerenza con in coerenza con la definizione degli istituti del
lavoro agile stabiliti dalla contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo
di modelli di organizzazione del lavoro, legati allo sviluppo di modelli innovativi, anche da remoto
(es. lavoro agile e telelavoro), adottati dall'amministrazione. A tale fine, i contenuti della
sottosezione tengono conto:

e della necessita’' che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita’ agile non
pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti;

o della necessita' di garantire un'adeguata rotazione del personale che puo' prestare lavoro in
modalita’ agile, assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della
prestazione lavorativa in presenza;

e della necessita' di adottare ogni adempimento al fine di dotare I'amministrazione di una
piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire
la piu' assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore
nello svolgimento della prestazione in modalita’ agile.

In particolare, la sottosezione identifica:
e e misure organizzative;

e gli obiettivi all'interno dell'amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di
misurazione della performance;

e i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es.
qualita’ percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per
servizi campione).

Assenza modalita che pregiudicano la fruizione dei servizi a favore degli utenti
Lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita' agile potrebbe pregiudicare o ridurre la
fruizione dei servizi a favore degli utenti. Tale rischio va neutralizzato attraverso la previsione di

misure e azioni idonee a garantire un livello prestazionale di qualita'.

Modalita' di prestazione lavoro agile

Misure e azioni per evitare che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita’ agile
pregiudichi o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti

- Misura organizzativa

- Azione: rimodulare I'orario di lavoro e prevedere le fasce di reperibilita’
- Misura gestionale

- Azione: monitorare i pregiudizi segnalati dagli utenti

Rotazione del personale e criterio di prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione
lavorativa in presenza
La flessibilita' lavorativa e la maggiore autonomia attraverso la modalita’ agile producono benefici
nei lavoratori a fronte dei quali ' necessario che I'Ente assicuri la rotazione del personale, fermo



restando il criterio di prevalenza del lavoro in presenza. A tale fine, I'Ente programma le misure e
azioni organizzative necessarie alla rotazione e all'effettiva attuazione del criterio suddetto.

Modalita' di rotazione e criterio di prevalenza POLA

Flessibilita' lavorativa Misure e azioni

Rotazione - Misura organizzativa - Azione: adottare, a cura dell'organo
politico-amministrativo di vertice, I'atto di indirizzo per la
definizione delle modalita’ attuative della rotazione

- Misura organizzativa - Azione: individuare la
percentuale dei lavoratori che possono avvalersi del
lavoro agile

- Misura di formazione - Azione: formare i dipendenti

in ordine agli istituti del lavoro agile e della rotazione
Criterio di prevalenza - Misura organizzativa - Azione: identificare i processi

e i procedimenti per i quali va garantita la prevalenza
della

prestazione in presenza

- Misura regolatoria - Azione: adottare gli atti
organizzativi necessari per garantire la prevalenza della
prestazione in presenza

Condizionalita e fattori abilitanti

Per condizioni abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilita’ di successo di una
determinata misura organizzativa.

Secondo la Direttiva n. 3 del 2017 PCM, le Linee Guida sul POLA e Indicatori di performance, nel
caso del lavoro agile costituisce presupposto generale e imprescindibile I'orientamento dell'Ente ai
risultati nella gestione delle risorse umane, e livelli dello stato di salute dell'Ente, funzionali
all'implementazione del lavoro agile. A tal fine I'Ente procede ad un‘analisi preliminare del suo
stato di salute, al fine di individuare eventuali elementi critici che possono ostacolare
I'implementazione del lavoro agile, oltre che di eventuali fattori abilitanti che potrebbero favorirne
il successo. In particolare, I'Ente valuta i seguenti dati.

1. Salute organizzativa: la valutazione viene effettuata attraverso la mappatura dei processi,
finalizzata all'individuazione di quelli che possono essere svolti secondo le modalita’ di lavoro
agile. Per tali processi, la mappatura va implementata con i dati relativi all'organizzazione reale del
lavoro come indicato nella seguente tabella.

Matrice implementazione dati mappatura processi per POLA

Processo che puo essere svolto secondo le modalita’ di lavoro agile.: XXX

Dati rilevanti per salute organizzativa Descrizione

Modalita' che si stabiliscono all'interno dei gruppi (ad esempio le consuetudini agli orari e ai ritmi di
lavoro, la presenza di gruppi informali, ecc.)
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Tipo di prestazione e di interazione richieste (es. attivita' intellettuali fondate sulla concentrazione o
sull'elaborazione di proposte, di tipo comunicativo o collaborativo), nonché in ragione dello spazio
fisico piu' idoneo a svolgerle, con conseguente pesatura del grado di mobilita’ delle stesse ai fini di un
corretto svolgimento, attraverso un‘analisi combinata dei fattori rilevanti

Benessere organizzativo (per comprendere I'impatto che l'introduzione del lavoro agile puo avere sulle
dinamiche relazionali, sia verticali che orizzontali, tra i membri dell'amministrazione)

Possibilita' di creare spazi di lavoro condivisi

2. Salute professionale: la valutazione viene effettuata attraverso la rilevazione sia delle
competenze direzionali (capacita’ di programmazione, coordinamento, misurazione e valutazione,
attitudine verso l'innovazione e I'uso delle tecnologie digitali), sia delle competenze del personale e
dei relativi bisogni

ormativi. In particolare, vengono rilevati i dati del numero di lavoratori in possesso di determinate
competenze che possono facilitare I'implementazione e la diffusione del lavoro agile, in primo
luogo competenze organizzative (capacita’ di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi,
capacita' di autorganizzarsi) e competenze digitali (capacita’ di utilizzare le tecnologie). Ove le
competenze abilitanti non siano sufficientemente diffuse, I'Ente progetta adeguati percorsi di
formazione. La Matrice del BOX di seguito riportato illustra i dati che I'Ente utilizza per la
rilevazione delle competenze.

Competenze POLA

Dati rilevanti per salute professionali N. N. Totale

Lavoratori in possesso di competenze direzionali (capacita’ di
programmazione, coordinamento, misurazione e valutazione, attitudine 3 3
verso l'innovazione e l'uso delle tecnologie digitali)

Lavoratori in possesso di competenze che possono facilitare
I'implementazione e la diffusione del lavoro agile, in primo luogo

competenze organizzative (capacita’ di lavorare per obiettivi, per 2 2
progetti, per processi, capacita’ di autorganizzarsi) e competenze

digitali (capacita’ di utilizzare le tecnologie)

Lavoratori da formare per acquisire le competenze necessarie al 5 5

lavoro agile

3. Salute digitale: la valutazione viene effettuata con riferimento al possesso o allo sviluppo dei
seguenti elementi:

- disponibilita’ di accessi sicuri dall'esterno agli applicativi e ai dati di interesse per
I'esecuzione del lavoro, con l'utilizzo di opportune tecniche di criptazione dati e VPN;

- funzioni applicative di "conservazione" dei dati/prodotti intermedi del proprio lavoro per i
dipendenti che lavorino dall'esterno;
- utilizzo scrivaniza virtuale e sofware che gestiscano dati in cloud;

- disponibilita’ di applicativi software che permettano alla lavoratrice o al lavoratore
nell'ottica del lavoro per flussi, di lavorare su una fase del processo lasciando St



all'applicativo l'onere della gestione

dell'avanzamento del lavoro, nonche' dell'eventuale sequenza di approvazione di
sottoprodotti da parte di soggetti diversi, nel caso di flussi procedimentali complessi con piu’
attori.

Presso I'Ente e' possibile I'accesso ai dati e agli applicativi da parte del dipendente presso
qualunque postazione di lavoro, anche se dislocata presso una sede diversa da quella consueta di
lavoro, purche' all'interno della rete organizzativa. Sono infatti disponibili procedure automatizzate
per: profilazione degli utenti, con gestione dei ruoli e delle abilitazioni - tracciatura degli accessi ai
sistemi e agli applicativi - disponibilita’ di documenti in formato digitale grazie al protocollo.
L'Ente verifica, altresi’, la compatibilita’ di soluzioni e sistemi informatici, telematici e di
telecomunicazione, attualmente in uso, con gli obiettivi di attuazione dell'agenda digitale, oltre a
incrementare la diffusione delle competenze digitali attraverso la rilevazione dei fabbisogni di
formazione in ambito digitale e la promozione di interventi formativi mirati.

4. Salute economico-finanziaria: la valutazione viene effettuata con riferimento ai costi e agli
investimenti, oltre che alle relative fonti di copertura economica e finanziaria, derivanti dai primi
tre punti (es. per formazione delle competenze direzionali, organizzative e digitali, per investimenti
in supporti hardware infrastrutture digitali funzionali al lavoro agile, per investimenti in
digitalizzazione di procedure amministrative e di processi, di modalita' di erogazione dei servizi) e

delle relative risorse iscritte in bilancio.
Nel BOX di seguito riportato vengono riepilogati i dati delle condizionalita' e dei fattori abilitanti,
con gli indicatori e le leve di miglioramento di salute.

Risorse Dimensione Indicatori salute Leve di miglioramento
salute
Umane SALUTE Assenza/Presenza/Parzial
ORGANIZZATIVA: e Presenza di Benessere
adeguatezza organizzativo
dell'organizzazione
dell'ente rispetto
all'introduzione del
lavoro agile.
Miglioramento del
clima organizzativo
Umane SALUTE Competenze digitali:
PROFESSIONALE: - n. lavoratori che hanno
adeguatezza dei partecipato a corsi di
profili professionali formazione sulle
esistenti all'interno competenze digitali utili al
dell'ente rispetto a lavoro agile nell'ultimo anno
quelli necessari / n. lavoratori totali
Strumentali SALUTE DIGITALE | - Assenza/Presenza di - Misure e azioni per
un sistema VPN la transizione digitale
- Assenza/Presenza di contenute nel Piano
una intranet di transizione digitale
- Assenza/Presenza di - Semplificazione
sistemi di collaboration (es. | e digitalizzazione
documenti in cloud) dei
processi e deli
servizi .
amministrativi ]
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Riepilogo condizionalita' e fattori abilitanti POLA

Dotazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a
garantire la piu’ assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni

Con riferimento alla dotazione tecnologica per garantire che la prestazione lavorativa in modalita’
agile conservi la piu' assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni, vengono in rilievo i dati e
le informazioni relative alla salute digitale dell'Ente, in precedenza indicati, e a cui si rinvia.

Adempimenti al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla

prestazione di lavoro richiesta

Gli adempimenti funzionali per la dotazione tecnologica al personale sono indicati nel BOX di

seguito riportato.

Adempimenti per tecnologia POLA

Apparati digitali e tecnologici

Adempimenti funzionali

Sistema VPN Valutare I'adeguatezza Sistema VPN in funzione del
lavoro agile
Intranet Valutare I'adeguatezza rete Intranet in funzione del

lavoro agile

Sistemi di collaboration (es. documenti in
cloud)

Valutare I'adeguatezza Sistemi di collaboration in
funzione del lavoro agile

Banche dati consultabili da remoto

Valutare I'adeguatezza Banche dati consultabili da
remoto in funzione del lavoro agile

Riservatezza e protezione dei dati

Valutare l'idoneita' degli apparati e dei sistemi a
garantire l'assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro
agile

Piano di smaltimento del lavoro arretrato

Tipologia lavoro arretrato

Misure e azioni per lo smaltimento

Riproduzione di atti e documenti
Redigere pareri e provvedimenti
Predisposizione di atti e
provvedimenti

- Misura organizzativa - Azione: adottare e
attuare adeguata pianificazione dell'arretrato
- Misura organizzativa - Azione:

definire le procedure per smaltire

I'arretrato

Trend e stato di implementazione del lavoro
agile Trend lavoro agile anno 2020-2021

Durante I’emergenza COVID-19 il lavoro é stato svolto prevalentemente in presenza in presenza,
adottando le misure di contenimento, fatta eccezione per 1 / 2 lavoratori con residenza in Comune

diverso dal Comune di Casalvecchio.

Trend lavoro agile anno 2022

Le attivita sono state svolte prevalentemente in presenza, fatta eccezione, per brevi periodi, per 1 53




lavoratore con residenza in Comune diverso dal Comune di Casalvecchio ed 1 lavoratore che ha
prestato attivita lavorativa al di fuori dell’orario di lavoro prestato presso I’ente di appartenenza.

Trend lavoro agile anno 2023
Le attivita sono state svolte totalemente in presenza.

Trend lavoro agile anno 2024

Le attivita saranno svolte prevalentemente in presenza, con possibilita di svolgimento da remoto
per n. 1 lavoratore che presta attivita lavorativa presso il Comune di Cannole, al di fuori dell’orario
di lavoro svolto nell’ente di appartenenza.

Contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia Lavoro agile e
performance organizzativa

Gli INDICATORI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA sono utili a misurare e valutare il
potenziale contributo del lavoro agile al raggiungimento deri risultati. Servono per misurare
I'impatto del lavoro agile sulla performance organizzativa.

Si tratta di INDICATORI che riguardano le DIMENSIONI di:efficienza (Produttiva - Economica -
Temporale)

- efficacia (Quantitativa- Qualitativa)
- economicita’ (Riflesso economico - Riflesso patrimoniale)

Gli indicatori sullo stato di implementazione del lavoro agile costituiscono il punto di partenza per
rivedere il Modello organizzativo dell'Ente. Detti indicatori, in rapporto alle relative dimensioni,
sono indicati nel BOX sotto riportato, tenuto conto che, tra i contenuti del POLA, vanno
individuati:

- 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,
nonche' della qualita’ dei servizi erogati (art. 14 della legge
n.124/2015). Indicatori di performance organizzativa

Dimensioni Indicatori

Efficienza Produttiva Aumento produttivita' (es. quantita' di pratiche ordinarie
lavorate/servizi erogati per ufficio, unita' organizzativa,
etc.)

Efficienza economica Riduzione di costi

Efficienza temporale Riduzione dei tempi di lavorazione di pratiche ordinarie

Efficacia quantitativa - Quantita' erogata (es. n. pratiche, n. processi, n. servizi;

% servizi full digital offerti dalla PA si veda circ.
2/2019 DFP- 3.2); % comunicazioni tramite domicili
digitali, si

veda circ. 2/2019 DFP- 3.4)

Economicita’ - riflesso economico - Riduzione di costi (es. utenze / anno; stampe / anno;
straordinario / anno; ecc.)

Lavoro agile e performance individuale

Secondo le Linee Guida 2020 sul POLA e Indicatori di performance, dal punto di vista individuale
la flessibilita’ lavorativa e la maggiore autonomia, se ben accompagnata, favoriscono nei lavoratori
una percezione positiva dell'equilibrio personale tra vita lavorativa e vita privata, consentendo di



ottimizzare il tempo dedicato al lavoro e, contestualmente, la produttivitat a favore
dell'amministrazione, anche in ragione di una maggiore responsabilizzazione derivante dalla
diversa organizzazione del lavoro.

Un altro beneficio potenziale €' riconducibile ad una riduzione dei livelli di stress, favorita dalla
possibilita’ di lavorare in luoghi diversi dall'ufficio e dall'abitazione e di gestire al meglio il tempo
libero.

A fronte di questi potenziali benefici, ' necessario monitorare I'effetto del lavoro agile sulle
performance dei singoli dipendenti in modo da valutare eventuali azioni di supporto (aumento o
riduzione dei giorni di lavoro agile, formazione necessaria, modifica dei processi organizzativi,
ecc.).

Le componenti della misurazione e della valutazione della performance individuale rimangono le
medesime e devono fare riferimento a:

- risultati
- comportamenti.

A) Rispetto ai risultati, e' necessario fare riferimento a obiettivi individuali o di gruppo/team e
relativi indicatori che riguardano:

- la gestione delle attivita' programmate e i compiti assegnati;

- la declinazione di obiettivi specifici e organizzativi riportati nel Piano della performance e

nei diversi strumenti di programmazione, in attivita' su cui il singolo lavoratore e'
responsabilizzato.
Gli indicatori di efficacia ed efficienza devono essere misurati dai sistemi di Laddove i
sistemi non siano ancora a controllo di gestione . un livello di maturita’ da consentire tali
rilevazioni, il dirigente/funzionario responsabile puo' avvalersi di dati e informazioni resi
disponibili dai diversi sistemi informativi in uso per la gestione delle attivita' lavorative, al
fine di monitorare e ve le attivita' svolte dal dipendente, comprese quelle in lavoro agile .
rificare 1l dirigente o funzionario responsabile deve, inoltre, verificare la qualita’ del lavoro
realizzato monitoraggio devono essere oggetto di momenti di incontr . Infine, gli esiti del o
e riscontro, formali e informali, tra il dirigente/ funzionario responsabile e il dipendente
soprattutto al crescere del numero di giornate di lavoro agile.

B) Per la valutazione dei comportamenti, invece, e' necessario definire all'interno del
Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'ente, in maniera chiara e
trasparente, le aspettative in coerenza con la posizione ricoperta.

L'attenzione va posta, in particolare, sulle competenze soft che entrano maggiormente in
gioco in  questa diversa modalita di lavoro quali  responsabilita’,
autorganizzazione/autonomia, comunicazione, orientamento al risultato/compito, problem
solving, lavoro di gruppo, capacita’ di risposta, autosviluppo e orientamento all'utenza, per
citarne alcune. La seguente tabella riporta, a mero titolo di esempio e senza alcuna pretesa
di esaustivita', un'ipotesi di declinazione in comportamenti di alcuni degli item sopra
richiamati, distinguendo il personale dirigente da quello non dirigente.

Gli Indicatori di monitoraggio della performance individuale, con riferimento alla dimensione dei
RISULTATI, sono indicati nel BOX seguente e fanno riferimento a:

- Efficacia quantitativa
- Efficacia qualitativa

- Efficienza produttiva
- Efficienza temporale
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Monitoraggio performance individuale

Monitoraggio | Indicatori

RISULTATI Efficacia quantitativa: - n. di pratiche, n. utenti serviti
Efficacia qualitativa: - qualita’ del lavoro svolto

Efficienza temporale: - tempi di completamento pratiche/servizi/task, rispetto
scadenze

Nell'ambito della Performance individuale, per la valutazione dei COMPORTAMENTI, €'
necessario definire all'interno del Sistema di misurazione e valutazione della performance
dell'Ente, le aspettative in coerenza con la posizione ricoperta, tenuto conto che, in questa diversa
modalita’ di lavoro, vengono in considerazione una serie di SOFT SKILL quali, ad esempio,

- responsabilita’

- autorganizzazione/autonomia

- comunicazione

- orientamento al risultato/compito

- problem solving
- lavoro di gruppo

- capacita’ di risposta

- autosviluppo

- orientamento all'utenza.

Il BOX seguente riporta, senza alcuna pretesa di esaustivita', un'ipotesi di declinazione in
comportamenti di alcuni degli item sopra richiamati, distinguendo il personale dirigente da

quello non dirigente.

Soft skill POLA

Tipologia

Dirigente/Funzionario Responsabile

Dipendente

Comunicazione

-attivazione e mantenimento dei
contatti con i membri del
gruppo

-individuazione del canale
comunicativo piu' efficace in
funzione dello scopo (presenza,
e- mail, telefono, video-meeting,
ecc.)

-comunicazione efficace
attraverso tutti i canali impiegati
(frequenza, durata,
considerazione delle

preferenze altrui, ecc.)




Responsabilita’ -definizione e comunicazione - presenza on line in fasce
degli obiettivi di UO e degli orarie di contattabilita' da
obiettivi individuali ai dipendenti concordare in funzione delle
- monitoraggio dello stato esigenze, variabili,
avanzamento delle attivita' di UO dell'ufficio
e
del singolo dipendente

Impatti del lavoro agile

Il lavoro agile non si limita a contribuire alla performance organizzativa e alle performance
individuali, potendo avere impatti positivi o negativi:

- interni all'Ente: ad esempio impatti sul livello di salute dell'ente, sulla struttura e sul
personale (da verificare, ad esempio, attraverso periodiche indagini di clima);

- esterni all'Ente: ad esempio, ad esempio, minore impatto ambientale come conseguenza
della riduzione del traffico urbano dato dal minore spostamento casa-lavoro dei propri
dipendenti, nonche'

della ridotta necessita' di spostamento casa-sportelli fisici per gli utenti dei servizi pubblici
erogati; riduzione di spazi adibiti a uffici nella citta’; minore impatto ambientale derivante
dalla riduzione dell'uso di materiali e risorse (cancelleria e utenze); ripopolamento delle
aree urbane periferiche e delle aree interne del territorio con conseguente redistribuzione
dei consumi; migliori condizioni di pari opportunita’ nella gestione del rapporto tra tempi di
vita e di lavoro, soprattutto per le donne su cui ricade ancora oggi il maggior carico di cura;
non solo in termini di accresciuto benessere legato alle modalita’ di lavoro, spostando la
logica del rapporto dal controllo alla fiducia, dalla mansione all'obiettivo; aumento del
benessere dell'utenza per ridotta necessita' di file a sportelli fisici ecc; aumento delle
competenze digitali aggregate dell'utenza, diffusione della cultura digitale, riduzione del
digital divide. Senza dimenticare I'impatto di tipo sanitario - in termini di riduzione dei
contagi - come e' avvenuto durante il COVID-19. Quando si richiamano gli impatti esterni,
come nei casi precedentemente elencati, €' utile specificare che il contributo della singola
amministrazione €' parte di una filiera piu’ ampia cui contribuiscono anche altre
amministrazioni presenti sul territorio.

Per misurare I'impatto, gli indicatori proposti nei BOX sotto indicati considerano prevalentemente gli
impatti positivi che potrebbero derivare dalla diversa modalita’ di organizzazione del lavoro.

Impatti esterni POLA

Dimensioni Indicatori impatto
IMPATTI ESTERNI del lavoro - POSITIVO per i lavoratori: riduzione ore per
agile: IMPATTO SOCIALE commuting casa-lavoro
- POSITIVO per i lavoratori: Work-life balance
IMPATTI ESTERNI del lavoro agile: - POSITIVO per la collettivita': minore quantita’ di stampe
IMPATTO AMBIENTALE

Impatti interni POLA

Dimensioni Indicatori impatto




IMPATTI INTERNI del lavoro - POSITIVO per I'ente: miglioramento della
agile: IMPATTO SULLA SALUTE salute organizzativa e di clima
DELL'ENTE - POSITIVO per I'ente: miglioramento della
salute professionale

Sviluppo lavoro agile

Al fine di rendere il lavoro agile un'opportunita’ strutturata per I'Ente e per i lavoratori, I'Ente
programma lo sviluppo del lavoro agile, in modo tale che la sua introduzione e implementazione
venga effettuata in modo progressivo e graduale.

Sulla base della scelta di progressivita' e gradualita’ dello sviluppo del lavoro agile, la
programmazione dello sviluppo tramite il POLA, fotografa una baseline e definisce i livelli attesi
degli indicatori scelti per misurare:

- le condizioni abilitanti
- I'implementazione del lavoro agilei contributi alla performance organizzativa
- gli impatti attesi.

E cio', lungo i tre step del programma di sviluppo:

- fase diavvio
- fase di sviluppo intermedio
- fase di sviluppo avanzato.

Si riportano nel BOX seguente gli Indicatori minimi da introdurre e da monitorare.

Dimensioni Indicatori minimi da introdurre e da monitorare in fase di avvio
Performance EFFICIENZA
organizzative Produttiva: Diminuzione assenze, Aumento produttivita'
Impatti IMPATTI INTERNI
Miglioramento/Peggioramento salute professionale

3.2.2. Disciplina ed Organizzazione per il Lavoro Agile e per il Lavoro da remoto

Il Comune di Cannole ha provveduto, con Deliberazione di G.C.n.92 del 13/07/2022, ad approvare
uno specifico “Disciplinare per lo Svolgimento della Prestazione Lavorativa in Modalita Lavoro
Agile”.

La disciplina é rivolta a tutto il personale dipendente che svolge attivita compatibili con il lavoro
agile, ferma restando la sostenibilita organizzativa in ordine alla garanzia del corretto
funzionamento degli uffici.

Hanno accesso a tale modalita flessibile di esecuzione della prestazione lavorativa i dipendenti in
servizio presso il Comune di Casalvecchio che ne facciano richiesta, la cui situazione personale
andra valutata caso per caso. In via prioritaria, hanno accesso al lavoro agile i dipendenti che si
trovino in una o piu delle seguenti situazioni:

a) portatori di patologie (in via esemplificativa, malati oncologici, cardiopatici, nefropatici,
diabetici, bronco-pneumopatici, immunodepressi, persone che soffrono di infezioni
respiratorie acute, di patologie congenite, di malattie rare e autoimmuni, ecc.);

b) le dipendenti in stato di gravidanza;

¢) le dipendenti nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita ai’



sensi
dell’articolo 16 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151;

d) dipendenti con figli in condizioni di disabilita accertata ai sensi dell’articolo 3, comma 3,
della legge 5
febbraio 1992, n. 104;

e) c.d. caregiver, cosi come definiti dall’articolo 1, comma 255, della Legge 27.12.2017, n.

205 Legge di bilancio 2018, ossia dipendenti impegnati in maniera esclusiva nella cura del
coniuge o dell’altra parte dell’unione civile tra persone dello stesso sesso o del convivente
di fatto ai sensi della legge 20.05.2016,
n. 76, di un familiare o di un affine entro il secondo grado, ovvero, nei soli casi indicati
dall’articolo 33, comma 3, della legge 5.02.1992, n. 104, di un familiare entro il terzo grado
che, a causa di malattia, infermita o disabilita, anche croniche o degenerative, non sia
autosufficiente e in grado di prendersi cura di sé, sia riconosciuto invalido in quanto
bisognoso di assistenza globale o continua di lunga durata ai sensi dell’articolo 3, comma
3, della legge 104/1992 o sia titolare di indennita di accompagnamento ai sensi della legge
11.02.1980, n. 18;

f) dipendenti con domicilio o residenza in sedi non collegate al Comune di Casalvecchio con
mezzi di
trasporto pubblici in orari compatibili con I’orario di servizio;

g) dipendenti in isolamento da COVID-19, in assenza di certificato di malattia;

h) dipendenti di eta superiore ad anni 65.

I1 “Disciplinare” approvato con la richiamata Deliberazione di G.C.n.92 del 13/07/2022 prevede:
*  Requisiti generali del rapporto di lavoro agile.

* Luogo e modalita di svolgimento della prestazione lavorativa.

®  Strumenti per il lavoro agile.

* Il “Diritto alla disconnessione” per i lavoratori in modalita di lavoro da remoto.
* Le Modalita di accesso al lavoro agile.

®* L’ Accordo individuale per il Lavoro Agile.

* Le Modalita di Recesso dal lavoro da remoto.

* |l Trattamento giuridico ed economico del lavoro da remoto.

* Le Condotte sanzionabili nel lavoro da remoto.

* LaSicurezza sul lavoro in modalita da remoto.

Per una consultazione completa del “Disciplinare per lo Svolgimento della Prestazione Lavorativa in
Modalita Lavoro Agile” si veda il seguente link:
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3.3 SOTTOSEZIONE PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

Premessa

Come e noto, il Legislatore mediante I’art. 6, comma 6, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito con L.
6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto I’obbligo per le pubbliche amministrazioni di cui all'articolo 1,
comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, di procedere annualmente alla
approvazione del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQO) il quale assorbe, tra gli
altri, anche il Piano triennale del fabbisogno di personale di cui all’art. 6, D. Lgs. 30 marzo 2001,
n. 165.

Pertanto, al fine di dare esecuzione alla sopra detta previsione normativa, nella presente relazione
si propone I’approvazione del Piano triennale del fabbisogno di personale per gli anni 2024 — 2026..
A tal fine si precisa che ai sensi dell’art. 33, comma 2, del D. Lgs 30 marzo 2001, n. 165,¢é stata
avviata la ricognizione delle eccedenze di personale per I’anno 2023, all’esito della quale non sono
state rilevate eccedenze di personale presso 1’Ente mentre, al contrario, i Responsabili interpellati
hanno formulato diverse richieste di coperture di posti vacanti.

Infine, si evidenzia che le proposte contenute nella presente relazione sono state formulate in
coerenza con gli strumenti di programmazione economico — finanziaria annuale e pluriennale,
ovvero il il Documento Unico di Programmazione 2024 — 2026 e il bilancio di previsione 2024 —
2026, approvati mediante deliberazioni del Consiglio.

Programmazione.

e Con delibera di Giunta Comunale N. 20 2022 é stato approvato il programma del fabbisogno
del personale per il triennio 2022/2024 e
del piano annuale delle assunzioni anno 2022.

e Con delibera di Giunta Comunale n. 30 del 30/05/2023 ¢ stato approvato il “Piano Integrato di
Attivita e organizzazione (P.1.A.O.) 2023-
2025 in forma semplificata, ai sensi dell'art. 6 D.L.9 giugno 2021 n. 80, convertito dalla L. 6
agosto 2021 n. 113, del DPR 24 giugno 2022
n. 81 e del D.M. 30 giugno 2022 n. 132”.

Nella SOTTOSEZIONE 3.3 del suddetto P.LA.O inerente “PIANO TRIENNALE DEI
FABBISOGNI DI PERSONALE” si ¢ dato atto che:

- nel corso dell’esercizio 2022 sono state incrementare le ore lavorative dei dipendenti prima indicati
destinati all’attivita d’ufficio e dimanutenzione al fine di adeguare il tempo d’impiego degli stessi alle
notevoli esigenze amministrative e di gestione del territorio che

I’Ente deve soddisfare quotidianamente;

- Non ¢ stato dato corso al punto 1 (Assunzione di una categoria C a 12 ore attraverso I’istituto dello
scorrimento di graduatoria);

Per I’esercizio 2023 non si intendeva apportare modifiche alla programmazione del fabbisogno del
personale come definita con

Delibera di G.C. n. 20-2022, confermando le variazioni ivi previste per quanto non gia realizzato.

Per I’esercizio 2024 per 1’Ufficio della polizia Locale si prevede 1’assunzione a tempo indeterminato
e parziale (12 h settimanali) di una risorsa a far data, presumibilmente, dal 01.06.2024, in sostituzione
dell’attuale modalita di utilizzo e con invarianza di spesa, mediante utilizzo di graduatoria di altro
Ente, ovvero, anche eventualmente valendosi dello strumento dell’interpello alle selezioni uniche
effettuate dalla Provincia di Lecce.

Ai fini della strategia assunzionale, si conferma che:



e [|’Ente rispetta il limite di cui alla tabella 1 del DM 17/03/2020;
e [|’Ente rispetta il limite per il triennio 2024-2026 della spesa programmata di personale, anche
se solo presunta, rispetto alla media del triennio 2011-2013 ex art. 1 comma 557 L. 296/2006;
e [’Ente ha attivato la piattaforma di certificazione dei crediti, ai sensi dell’art. 27 comma 9 del
D.L.n. 66/2017;
e [|’Ente ha adottato il Piano di Azioni Positive per il triennio 2023-2025, ai sensi dell’art. 6
comma 6 del D.Lgs. 165/2001 e del D.Lgs. 198/2006; integrato con 1’apposita sezione del
PIAO 2023-2025 e si procede alla sua integrazione;
e ai sensi dell’art. 16 della L.183/2011 e dell’art. 33 del D.Lgs.n. 165/2001, dalla ricognizione
annuale effettuata dai responsabili di settore, non risultano situazioni di soprannumero o

eccedenze di personale.

Macroaggregato Rendiconto 2022: impegni
1.01.00.00.000  |Redditi da lavoro dipendente 293.391,79
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  |Altri servizi ausiliari n.a.c. 0,00
Sub. Totale)  293.391,79
1.09.01.01.000  |Rimborsi per spese di personale (comando, distacco,
fuori ruolo, convenzioni, ecc...)
A. Totale spesa di personale
2022 293.391,79
Titolo Rendiconto Rendiconto Rendiconto
2020 2021 2022
1-2-3 |(Accertamenti ultimi tre
rendiconti approvati)
Media triennio 2020 — 2022
1.576.738,05
Fondo crediti dubbia esigibilita — Bilancio di previsione assestato 2022 54.059,60
B 1.522.678,45|
AJB % 19,27%|
Bilancio di Previsione 2024 — 2026 2024 2025 2026
B: Media Entrate correnti ultimo triennio 1.576.738,05 1.576.738,05 1.576.738,05
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54.059,60 54.059,60 54.059,60
C: FCDE ultima annualita considerata

19,27 19,27 19,27
A/(B-C)%
: . 35%
Valore soglia comuni da 1000 a 1999
abitanti

Non sono previste cessazioni nel corso del triennio di riferimento.

L’Ente intende partecipare all’Avviso pubblico finalizzato all’acquisizione delle manifestazioni
di interesse pubblicato dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento per le
politiche di coesione — Programma Nazionale di Assistenza Tecnica Capacita per la Coesione
2021-2027 (CapCoe) Priorita 1, Azione 1.1.2 finalizzato all’assunzione a tempo pieno e
indeterminato di n. 1 Funzionario tecnico e n. 1 Funzionario amministrativo-contabile, ai sensi
dell'art. 19 del D.L.124/2023 conv. dalla L. 162/2023.

Si prende atto che dette assunzioni sono neutre sul piano finanziario, in quanto interamente
eterofinanziate per tutta la vita lavorativa dei dipendenti che verranno assunti (come previsto
nel comma 8 dell'art. 19 del D.L.124/2023 conv. dalla L. 162/2023) e che si procedera alle
assunzioni solo se I'Ente risultera beneficiario del Programma Nazionale di Assistenza Tecnica
Capacita per la Coesione 2021-2027 (CapCoe) ed esclusivamente entro i limiti del
finanziamento.

PIANO DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE

/| DOTAZIONE ORGANICA
triennio 2023-2025

Personale in Personale
dotazione organica a inservizio

Profilo professionale b 1
tempo indeterminato

AREA FUNZIONARI — Funzionario Amministrativo di E.Q® 1 1
AREA FUNZIONARI — Funzionario Amministrativo Contabile¥0 1 0
AREA ISTRUTTORI - Istruttore di Polizia Locale* 1 1
OPERATORI ESPERTI - Collaboratore amministrativo™ 1 1
TOTALE 4 3
%personale di altro Ente, assunto a tempo determinato sino al 31.12.2024, per 12 h settimanali.
®posto temporaneamente ricoperto dal Segretario comunale
Il SETTORE ECONOMICO -
FINANZIARIO
AREA FUNZIONARI - Funzionario contabile di E.Q*
OPERATORI ESPERTI - Collaboratore amministrativo
TOTALE 2 2

*Personale di altro Ente, assunto a tempo determinato sino al 31.12.2024, per n. 12 h settimanali.

111 SETTORE LAVORI PUBBLICI

AREA FUNZIONARI - Funzionario Tecnico di E.Q.
AREA FUNZIONARI - Funzionario Tecnicd/ingegnere© 1 0
AREA OPERATORI ESPERTI- Operatore tecnico-manutentivo
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OPERATORI - Addetto ai servizi ausiliari
TOTALE

IV SETTORE URBANISTICA
AREA FUNZIONARI - Funzionario Tecnico di E.Q** [1 [1

** personale di altro Ente, assunto a tempo determinato sino al 30.06.2024, per 12 h settimanali

*© n. 1 Funzionario tecnico/ingegneree n. 1 Funzionario specialista in attivita
amministrative e contabili da assumere a tempo indeterminato solo se I'Ente
risulta beneficiario del Programma Nazionale di Assistenza Tecnica Capacita
per la Coesione 2021-2027(CAPCOE) ai sensi dell'art. 19 del D.L.124/2023
conv. dalla L. 162/2023.

Sulla presente sezione del PIAO:

- e stata inoltrata informativa preventiva alle OO.SS. ai sensi degli artt. 4 e 5 del CCNL 2019-
2021, prot.3197/2023;

- & stato espresso parere favorevole dell’Organo di Revisione in data 26.01.2024.
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PIANO FORMATIVO

piani formativi
trasversali dell'ente

Opportunita

formative piani di formazione

gratuite (Ifel, ecc.) settoriale

Opportunita Formative
Dipartimento Funzione corsi di

Pubblica (Syllabus, ecc.) g)rmazi(t)ng
sservatorio

appalti

formazione esterna a
catalogo formazione digitale

Nelle precedenti annualita, I’Ente ha privilegiato percorsi formativi gratuiti e on-line. In particolare,
il personale dipendente ha partecipato ai corsi di formazione in tema di anticorruzione e trasparenza
nonché nelle materie relative alle aree ed ai processi maggiormente esposti al rischio organizzati.

Per gli anni 2024-2026, I’Ente si pone ’obiettivo di garantire la partecipazione a percorsi formativi
tecnici e specialistici del personale dipendente operante nei Settori maggiormente esposti al rischio
corruzione.

Le attivita formative previste per il triennio 2024/2026 sono di seguito meglio specificate:

Modalita di
Soggetti Tematiche individuazione [Soggetti erogatori e/oModalita
Destinatari dei soggetti/Attuatori erogazione
erogatori

Si privilegiano le|

Tutti i dipendenti |Aggiornamento opportunita Prevalentemente a
professionale in ragionegratuite offerte dalFEL/ANCI distanza, nella
delle innovazionisoggetti forma del webinar
normative istituzionali
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Personale Si privilegiano le

Amministrativo, |Accrescimento opportunita IDEA PUBBLICA |A distanza
Tecnico e dell’areacompetenze digitali gratuite offerte da|

di soggetti

vigilanza istituzionali

Si privilegiano le
Attivita  Formative  diopportunita

Personale complessita media ed altagratuite offerte daiDEA PUBBLICA  |A distanza
Amministrativo  [formazione soggetti
istituzionali
Si privilegiano le
Responsabili P.O.Corsi obbligatori inopportunita ASMEL —A distanza
e restantimateria di anticorruzione egratuite offerte ddSPORTELLO
dipendenti trasparenza soggetti ANTICORRUZIONE
istituzionali
Si privilegiano le
Nr 3 Dipendenti [Corso di aggiornamentoopportunita IACSEL S.R.L. /A distanza
dell’Ente sul nuovo codice deigratuite offerte da
contatti soggetti
istituzionali

Il presente Piano si ispira ai seguenti principi:

- valorizzazione del personale: il personale e considerato come un soggetto che richiede
riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi piu efficienti ai
cittadini;

- uguaglianza e imparzialita: il servizio di formazione é offerto a tutti i dipendenti, in relazione
alle esigenze formative riscontrate;

- continuita: la formazione é erogata in maniera continuativa;

- partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei
dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni;

- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini di
gradimento e impatto sul lavoro;

- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualita della
formazione offerta e costi della stessa.
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