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PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E
ORGANIZZAZIONE 2024 — 2026

(art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in
legge 6 agosto 2021, n. 113)
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PREMESSA

Le finalita del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue:

- ottenere un migliore coordinamento dell’attivita di programmazione delle pubbliche amministrazioni,
semplificandone i processi;

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

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e agli obiettivi
pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

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

I1 PIAO 2024-2026, a parte la sezione relativa all’organizzazione del personale, segnatamente sottosezione
3.1.e3.3., conferma in buona parte i contenuti del Piano adottato in forma sperimentale per il triennio 2023-
2025 approvato con D.G.C. n. 69 del 29/06/2023, salvo aggiornare:

e la sezione Performance con riferimento agli obiettivi per ’annualita 2024;

e la sezione Rischi corruttivi e trasparenza alla luce delle novita apportate al PNA 2022 con la
deliberazione ANAC n. 605 del 19/12/2023;

e lasezione PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DELPERSONALE.

RIFERIMENTI NORMATIVI

L’articolo 6 del Decreto Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla Legge 6 agosto
2021, n. 113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni con piu di cinquanta dipendenti, con esclusione
delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio di ogni anno, il
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO). Nel caso di variazione del termine di approvazione del
bilancio preventivo, la scadenza per I’adozione di questo documento da parte degli enti locali € spostata ai 30
giorni successivi all’approvazione di tale documento.

Con il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione adottato d’intesa con quello
del’Economia e delle Finanze n. 132/2022 pubblicato sul sito del Dipartimento della Funzione Pubblica in
data 30 giugno 2022 e sulla Gazzetta Ufficiale del 7 settembre 2022 sono stati disciplinati i contenuti e lo
schema tipo del PIAO, nonché le modalita semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti.

Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della Repubblica n. 81/2022 sono
soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO),
gli adempimenti inerenti ai seguenti piani:

a) Piano della performance;
b) Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza;
¢) Piano per le azioni positive;

d) Piano organizzativo del lavoro agile;



e) Piano triennale dei fabbisogni del personale

I1 Comune ha attualmente in servizio un numero di dipendenti inferiore alle 50 unita e, pertanto, ¢ tenuto alla
redazione del Piano in modalita semplificata avente la seguente struttura:

N. SEZIONE OBBLIGO
1 SEZIONE ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE SI
2 VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E

ANTICORRUZIONE

2.1 VALORE PUBBLICO NO

2.2 PERFORMANCE NO

23 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA SI
3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA SI

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE SI

33 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL ST

PERSONALE
4 MONITORAGGIO NO

Tuttavia, si € ritenuto opportuno compilare le sottosezioni “Valore pubblico” ¢ “Performance” al fine
di fornire uno strumento completo ed integrato, evitando dunque 1’approvazione di atti separati
venendo meno a quello che ¢ I’intento originario del legislatore che ha istituito il PIAO di consentire
un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazione e una sua
semplificazione.

I1 PIAO assicura la coerenza dei propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria,
previsti a legislazione vigente per ciascuna amministrazione, che ne costituiscono il necessario
presupposto, quali il DUPe il bilancio di previsione finanziario.

Il PIAO costituisce inoltre la sede in cui riassumere 1 principi ispiratori dell’attivita amministrativa
dell’ente. La durata triennale del documento consente di avere un arco temporale sufficientemente
ampio per perseguire con successo tali finalita.

Nella predisposizione di questo documento ¢ stata coinvolta I’intera struttura amministrativa dell’ente,
coordinata dal Segretario comunale.

Il PIAO deve essere trasmesso, attraverso il portale https://piao.dfp.gov.it/ al Dipartimento della
Funzione Pubblica e pubblicato nel proprio sito Internet istituzionale nella sezione “Amministrazione

Trasparente”, nelle seguenti sottosezioni:
a) Sottosezione “Disposizioni generali” — sottosezione di secondo livello “Atti generali”;
b) Sottosezione “Personale” — sottosezione di secondo livello “Dotazione organica”;
c) Sottosezione “Performance” — sottosezione di secondo livello “Piano della Performance”,;

d) Sottosezione “Altri contenuti’ — sottosezioni di secondo livello “Prevenzione della
corruzione” e “Accessibilita e Catalogo dei dati, metadati e banche dati”.


https://piao.dfp.gov.it/

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA E ORGANIZZAZIONE 2024-2026

SEZIONE DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONI/ATTIVITA OGGETTO DI
DI PIANIFICAZIONE
PROGRAMMAZIONE

SEZIONE 1
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

(In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’ amministrazione
q p

Comune di GALLICCHIO
Sede: Via Papa Giovanni XXIII N.23

Codice fiscale: 81000570762

Partita IVA: 01207700764
Rappresentante legale: Dott. Gaetano Pandolfi
Sito Internet: https://www.comune.gallicchio.pz.it/

PEC: protocollocomunegallicchio@pec.it

PEOQO: comunegallicchio@rete.basilicata.it
Telefono: 0971/752388 —0971/752389
Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 06

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 786

SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 VALORE Per valore pubblico s’intende il miglioramento della qualita della vita e del benessere economico,
PUBBLICO sociale, ambientale della comunita di riferimento di un’ Amministrazione, e piu precisamente dei
destinatari di una sua politica o di un suo servizio, per cui una delle finalita precipue degli enti ¢

quella di aumentare il benessere reale della popolazione amministrata.

Creare valore pubblico significa riuscire ad utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale
in termini di efficienza, economicita ed efficacia, valorizzandoil proprio patrimonio intangibile ai
fini del reale soddisfacimento delle esigenze delcontesto sociale di riferimento (utenti, cittadini,
stakeholders in generale) e della sempre maggiore trasparenza dell’attivita amministrativa.

I1 valore pubblico non fa solo riferimento al miglioramento degli impatti esterni prodotti dalle
pubbliche amministrazioni e diretti agli utenti ed ai cittadini, ma anche alle condizioni interne
all’Amministrazione (lo stato delle risorse). Non presidia quindi solamente il “benessere
addizionale” che viene prodotto (il “cosa”,logica di breve periodo) ma anche il “come”, allargando
la sfera di attenzione anche alla prospettiva di medio-lungo periodo.

In tempi di crisi interna ed internazionale, derivante negli ultimi anni dalla grave emergenza
sanitaria da COVID-19 e nell’attualita da un eccessivo costo dell’energia e di esigenze sociali
crescenti, una pubblica amministrazione crea valore pubblico quando riesce a utilizzare le risorse a

disposizione in modo funzionale al soddisfacimento delle esigenze del contesto sociale.

11 valore pubblico € pertanto il risultato di un processo progettato, governato e controllato.
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Al tal fine ¢ necessario adottare strumenti specifici, a partire dal cambiamento degli assetti interni
per giungere agli strumenti di interazione strutturata con le entita esterne all’ Amministrazione.

Gli obiettivi che determinano la realizzazione di valore pubblico sono stati fin qui contenuti nei
seguenti documenti:
1) LINEE PROGRAMMATICHE DI MANDATO (art. 46 TUEL), presentate al Consiglio
comunale all’inizio del mandato amministrativo (deliberazione consiliare n. 18 del 15/06/2019), che
individuano le prioritastrategiche e costituiscono il presupposto per lo sviluppo del sistema di
programmazione pluriennale e annuale delle risorse e delle performance dell’Ente.
2) DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE (articolo 170 del TUEL), approvato per il
triennio 2024-2026 con deliberazione consiliare n. 5 del 25.01.2024, che permette 1’attivita di guida
strategica ¢ operativa dell’Ente ed ¢ il presupposto necessario, nel rispetto del principio di
coordinamento e coerenza, dei documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di programmazione|
aggiornata.
Si rinvia, dunque, alle deliberazioni sopra citate ed in particolare alle indicazioni contenute nella)
Sezione Strategica del DUP.

211 PIANO DELLE Le pari opportunita sono principio fondamentale e ineludibile nella gestione delle risorse umane
A.ZI.ONI POSITIVE nelle pubbliche amministrazioni. Tale principio € espressamente enunciato nell’art. 7, comma 1, del
D.Lgs. n. 165/2001 in cui si prevede che “le amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita

tra uomini e donne per [’accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro”.

11 principio delle pari opportunita, come sopra contemplato dal D.Lgs. n. 165/2001, acquista una
valenza ulteriore, mediante le modifiche introdotte dalla legge n. 183 del 4 novembre 2010 (c.d.
Collegato Lavoro), nell’ambito di un generale divieto di discriminazione (diretta ed indiretta, in ogni
ambito). L’art. 21 del suddetto Collegato Lavoro, ha previsto, a tal fine, 1’obbligo di istituzione da
parte delle pubbliche amministrazioni, del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG).

I DD.Lgs. numeri 196/2000, 165/2001 e 198/2006 prevedono che le Pubbliche Amministrazioni
predispongano un Piano di Azioni Positive tendenti ad assicurare nel loro ambito la rimozione di
ostacoli che di fatto impediscano la piena realizzazione di pari opportunita tra uomini e donne nel
lavoro e che miri al raggiungimento dei seguenti obiettivi:

1. condizioni di parita e di pari opportunita per tutto il personale dell’Ente;

2. uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita di lavoro e

di sviluppo professionale;
3. valorizzazione delle caratteristiche di genere.

Con la Direttiva 2/2019 della Funzione Pubblica, sono state definite le linee di indirizzo volte ad

orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parita e delle pari opportunita,
nonché aggiornati gli indirizzi sulle modalita di funzionamento dei «Comitati Unici di Garanzia per
le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni» e per
rafforzarne il ruolo.

Il Ministero della Funzione Pubblica, con tale Direttiva 2/2019, fornisce dunque indicazioni sulle
misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle
PA, comprese due rilevazioni da effettuare entro il 1° marzo di ciascun anno, a partire dal 2020.




L’amministrazione dovra trasmettere al CUG - secondo i format allegati alla direttiva - le
informazioni di seguito indicate entro il 1° marzo di ciascun anno:

e [’analisi quantitativa del personale suddiviso per genere e per appartenenza alle aree
funzionali, distinta per fascia di appartenenza e per tipologia di incarico conferito ai sensi
dell’art.19 del d.1gs. 165/2001;

e l’indicazione aggregata distinta per genere delle retribuzioni medie, evidenziando le
eventuali differenze tra i generi;

e la descrizione delle azioni realizzate nell’anno precedente con I’evidenziazione, per
ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dell’ammontare delle risorse impiegate;

¢ I’indicazione dei risultati raggiunti con le azioni positive intraprese al fine di prevenire e
rimuovere ogni forma di discriminazione, con 1’indicazione dell’incidenza in termini di
genere sul personale;

e la descrizione delle azioni da realizzare negli anni successivi con 1’evidenziazione, per
ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dell’ammontare delle risorse da impegnare;

o il bilancio di genere dell’amministrazione.

Le predette informazioni confluiranno integralmente in allegato alla relazione che il CUG
predispone entro il 30 marzo e saranno oggetto di analisi e verifica da parte del Comitato.

Le attivita attuate in base alle indicazioni contenute nella direttiva vengono puntualmente inserite
nei Piani triennali di azioni positive. Entro il 30 marzo di ciascun anno la relazione del CUG,
indirizzata al Dipartimento della funzione pubblica e al Dipartimento per le pari opportunita, verra
inviata al seguente indirizzo: monitoraggiocug@funzionepubblica.it.

Di seguito le principali disposizioni vigenti volte a prevenire e contrastare le discriminazioni in
ambito lavorativo, ossia:
- divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro (art. 15 della legge n. 300 del 1970 e articoli
27 e 31 del d.1gs. n. 198 del 2006);
- obbligo del datore di lavoro di assicurare condizioni di lavoro tali da garantire 1’integrita fisica
e morale ¢ la dignita dei lavoratori, tenendo anche conto di quanto previsto dall’articolo 26 del
d.Igs. n. 198 del 2006 in materia di molestie e molestie sessuali e dalla Legge n°4 del 15.01.2021
di ratifica della Convenzione ILO 190;
- divieto di discriminazione relativo al trattamento giuridico, alla carriera e al trattamento
economico (articoli 28 e 29 del d.lgs. n. 198 del 2006);
discriminazione relativo all’accesso alle prestazioni previdenziali (art. 30 del d.lgs. n. 198 del
20006);
- divieto di porre in essere patti o atti finalizzati alla cessazione del rapporto di lavoro per
discriminazioni basate sul sesso (art. 15 della legge n. 300 del 1970), sul matrimonio (art. 35
del d.1gs. n. 198 del 2006), sulla maternita — anche in caso di adozione o affidamento — e a causa
della domanda o fruizione del periodo di congedo parentale o per malattia del bambino (art. 54
del d.Igs. n. 151 del 2001).

La violazione di questi divieti, ribaditi dalla normativa comunitaria (articoli 4, 5 e 14 direttiva
2006/54/CE), comporta

e lanullita degli atti,

e D’applicazione di sanzioni amministrative,

e [’obbligo di reintegrazione nel posto di lavoro,

e oltre naturalmente alle conseguenze risarcitorie nel caso di danno.
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Inoltre, con la Legge n. 4 del 2021 ¢ stata ratificata e resa esecutiva la Convenzione
dell'Organizzazione internazionale del lavoro n. 190 sull'eliminazione della violenza e delle
molestie sul luogo di lavoro, adottata a Ginevra il 21 giugno 2019. 1l provvedimento chiarisce
I’ambito di applicazione e detta le regole per la prevenzione e tutela dei lavoratori dipendenti cui si
affiancheranno attivita di orientamento e formazione. La stessa ¢ applicabile a tutti i settori, sia

privati che pubblici, nell’economia formale e informale, in aree urbane o rurali.
k kok

Nel Comune di Gallicchio, allo stato attuale, sono in corso le procedure di costituzione e

nomina del CUG.
Con la deliberazione di G.C. n. 20 del 16.03.2017, esecutiva ai sensi di legge, sono state
approvate le Linee di indirizzo per la costituzione e il funzionamento del Comitato Unico di
Garanzia.
Considerato che con la sopracitata Delibera di Giunta viene designato il Segretario Comunale
pro-tempore, o suo delegato, quale Presidente del Comitato, conformemente alle indicazioni
contenute nella Direttiva Ministeriale, pubblicata il 4 marzo 2011 ad oggetto: “Linee guida
sulle modalita di funzionamento dei "Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni" (art. 21, legge 4
novembre 2010, n. 183)”, al fine di istituire il Comitato Unico di Garanzia del Comune di
Gallicchio e provvedere all’individuazione dei componenti effettivi e supplenti in
rappresentanza dell’Amministrazione Comunale, in data 06.11.2023 ¢ stato pubblicato all’Albo|
Pretorio con pubblicazione n.ro 660, I’ Avviso di Interpello Prot. 4884, avente ad oggetto “Avviso di
interpello per I’istituzione del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (C.U.G.)”.

I1 CUG ha composizione paritetica e deve essere composto da membri individuati in relazione ai
generi femminile e maschile, tra i dipendenti dell'ente ed esplica i suoi effetti nei confronti di tutto il
personale dipendente.

11 presente Piano triennale delle azioni positive sara condiviso con il Comitato Unico di garanzia,
non appena costituito, il quale potra anche successivamente prevedere eventuali proposte integrative
e/o migliorative da attuare nel corso del triennio. Inoltre, nel periodo di vigenza del presente piano,
saranno raccolti attraverso il sito istituzionale dell’Ente o attraverso altri canali telematici eventuali
osservazioni e suggerimenti da parte del personale dipendente al fine di procedere, alla scadenza del
triennio, ad un adeguato aggiornamento del Piano.

INel PTAP del Comune di Gallicchio vengono, altresi, recepiti integralmente gli obiettivi e le azioni
indicati dall’Ufficio della Consigliera di Paritd della Regione Basilicata, di cui alla “NOTA
CIRCOLARE CON INDICAZIONI SU PREDISPOSIZIONE PTAP 2023-2025”, valida per i
Comuni con meno di 50 dipendenti, inoltrata dal predetto Ufficio in data 20/04/2023.

Nella home-page del sito istituzionale del Comune di Gallicchio ¢ inserito il link del sito
dell'Ufficio della Consigliera Regionale di Parita:
www.consiglieradiparita.regione.basilicata.it al fine di recepire tutta la normativa sulla parita e
pari opportunita, contro ogni discriminazione di genere

11 Piano triennale delle Azioni Positive del Comune, ¢ stato trasmesso alla Consigliera di Parita
della Regione Basilicata, la quale Consigliera Regionale ha espresso parere positivo con nota
ricevuta al prot. 2185 del 03/05/2023.
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Detto piano ¢ poi confluito nel P.I.A.O 2023/2025 approvato con D.G.C. 69 del 30.06.2023.

Avendo valendo triennale e non essendovi stati rilevanti mutamenti organizzativi, lo stesso
viene in questa sede confermato anche per ’annualita 2024.
kkok

11 Piano si sviluppa in obiettivi suddivisi a loro volta in azioni positive.

Per la realizzazione delle azioni positive, saranno coinvolti tutti i Servizi dell'ente, ognuno per la
parte di propria competenza.

Si ritiene di dover riportare il prospetto di ripartizione per genere dell’organico del Comune, al
31.12.2023, assunti a tempo pieno e indeterminato:

RUOLO/CATEGORI UOMIN DONNE TOTALE
A I
Categoria D 0 1 1
Categoria C 3 0 3
Categoria B 0 1 1
Categoria A 1 0 1
TOTALE 4 2 6
2. AZIONI

L’Ente ha in programma le seguenti iniziative per il triennio 2023/2025:

OBIETTIVO 1:

Formazione e promozione dell’inclusione e della conciliazione/condivisione vita privata e familiare con vita lavorativa
(legge n. 81/2017 e art. 14 della Legge n. 124/2015 e successiva Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1°
giugno 2017, legge n.4/2021 di ratifica alla Convenzione ILO). Percorsi formativi finalizzati all’accrescimento professionale
da organizzare anche su invito e/ o di concerto con 1’Ufficio della Consigliera regionale di parita.

Azione positiva 1: introduzione di percorsi formativisul lavoro agile (smartworking);

Azione positiva 2: introduzione di percorsi formativi di

diversity management (disabilita):
» riservare attenzione al tema dell'accessibilita di spazi web, nella consapevolezza che le barriere digitali possono
seriamente compromettere le potenzialita operative dei lavoratori disabili e dei cittadini utenti;
* riservare attenzione all’inserimento lavorativo del personale con disabilita.
Azione positiva 3: sensibilizzazione, formazione esostegno della cultura sul tema della disabilita

Azione positiva 4: sostegno alla uguale partecipazionedi personale di genere sia femminile che maschile ai corsi di

qualificazione, formazione e specializzazione, sulle tematiche afferenti la prevenzione di fenomeni corruttivi, in attuazioni
alle previsioni del Piano anticorruzione adottato dall’Ente.
Soggetti coinvolti: Responsabili Apicalidi Area - Segretario Comunale

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente




OBIETTIVO 2:

Promozione dellacultura di genere

Valorizzare la differenza di genere. Sensibilizzare sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali. Sensibilizzare e formare
sul tema del contrasto alle discriminazioni di generesui luoghi di lavoro.

Azione positiva 1: Introduzione di percorsi formativi rivolti sia la personale femminile che a quello maschile, diconcerto con|
I’Ufficio della Consigliera Regionale di Parita, sulle discriminazioni di genere sui posti di lavoro.

Azione positiva 2: Introduzione di un modulo nei percorsidi formazione del personale sul Codice di condotta, sulle Pari
Opportunita e sul tema delle violenze, molestie ¢ molestie sessuali (Legge n°4 del 15.01.2021 di ratifica della Convenzione
ILO 190).

Azione positiva 3: inserire nel sito web istituzionale del Comune il link del sito dell'Ufficio della Consigliera Regionale di
Parita:www.consiglieradiparita.regione.basilicata.it al fine di recepire tutta la normativa sulla parita e pari opportunita,
contro ogni discriminazione di genere.

Azione positiva 4: utilizzo di un linguaggio non discriminatorio nella comunicazione istituzionale e nella modulistical
dell’ente.

Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

Performance e merito
Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e favorire I’utilizzo della

professionalita acquisitaall’interno.

Azione positiva 1: Individuazione e rimozione dieventuali aspetti discriminatori nei sistemi di valutazione.

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti

meritevoli attraverso 1’ attribuzione selettivadegli incentivi, senza discriminazioni di genere

Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi diresponsabilita sulla base della professionalita e dell’esperienza acquisita,

senza discriminazioni.

Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale
i inatari: Tutto il personale dipendente

OBIETTIVO 3:

Orari di lavoro

Favorire ’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche mediante una diversa

organizzazione del tempoe delle condizioni di lavoro.

Azione positiva 1: Favorire, in attuazione della normativa vigente, politiche dell’orario di lavoro tali dagarantire la
conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, ponendo al centro dell'attenzione la persona e contemperando le
esigenze dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante 1'utilizzo di strumenti quali la disciplina part-time
e la flessibilita dell'orario di lavoro, I’uso delle tecnologie, losmart working.

Azione positiva 2: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali,
assicurando a ciascun dipendentela possibilita di usufruire di un orario flessibile in entrata ed in uscita che dimostri
sensibilita a particolari necessita di tipo familiare o personale.

Azione positiva 3: diffusione tra il personale dipendente della normativa in materia di orario di lavoro (permessi, congedi,
ecc...) attraverso la predisposizione di informative tematiche e, piu in generale, assicurando 1’aggiornamento e la
consultazione della normativa vigente e della relativamodulistica



http://www.consiglieradiparita.regione.basilicata.it/

Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente con problemi familiari e/o personali, ai part- time, ai dipendenti che
rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopoassenze prolungateper congedo parentale.

OBIETTIVO 4:

Garanzia del rispetto della pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale

Azione positiva 1: Assicurare nelle Commissioni la presenza di almeno un terzo dei componenti di genere femminile.

Azione positiva 2: Redazione dei bandi in cui sia richiamato espressamente il rispetto della normativa intema di pari
opportunita.

Azione positiva 3: Sostegno della presenza femminile nella progressione di carriera, nei settori in cui ¢ particolarmente
sottorappresentata

Azione positiva 4: Promozione della presenza femminile anche nelle mansioni tecniche econvenzionalmente maschili.
Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

OBIETTIVO 5:

Informazione

Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunita anche attraverso focus tematici da organizzare su
proposta dell’Ufficio della Consigliera regionale di parita

Azione positiva 1: Programmare momenti di sensibilizzazione e informazione rivolti al personale digenere sia maschile che
femminile sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione delpersonale dipendente sulle tematiche delle pari opportunita.
Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione del presente Piano di Azioni Positive sulsito internet del Comune.
Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

OBIETTIVO 6:

Ambiente di lavoro

Il Comune si impegna aprevenire il verificarsi di situazioni conflittuali sul posto di lavoro

Azione positiva 1: previsione del codice di condotta contro le molestie sessuali nei luoghi di lavoro, previstodall’art. 25 del
CCNL del 5.10.2001.

Azione positiva 2: operativita della CuG (in fase di nomina e costituzione) che, oltre ad avere un ruolo propositivo, svolge
un’importante attivita di studio, ricerca e promozione delle pari opportunita.

Azione positiva 3: sostegno al diritto alla fragilita attraverso la condivisione e la promozione di buone pratiche orientate
non solo alle pari opportunita ma anche nella prospettiva di creare ambienti fisici e sociali per valorizzare l'apporto dei
soggetti fragili.

Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente




2.2 PERFORMANCE

1. PREMESSE

Sebbene gli Enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del DM n. 132/2022, nonsiano tenuti alla
compilazione della sotto-sezione 2.2 “Performance”, alla luce anche delle pronunce della Corte dei
Conti (da ultimo con deliberazione della Sezione Regionale Veneto n. 73/2022 secondo la quale
“L’assenza formale del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facolta
espressamente prevista dall’art. 169, comma 3, D.Lgs. 267/2000 per gli enti con popolazione
inferiore ai 5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera
Uente locale dagli obblighi di cui all’art. 10, comma 1, del D.Lgs. 150/2009 espressamente
destinato alla generalita delle Pubbliche Amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento
obbligatorio [...] ), si ritiene opportuno fornire le principali indicazioni strategiche ed
operative che I’Ente intende perseguire nel triennio 2024/2026, anche al fine della successiva
distribuzione della retribuzione premiale ai Responsabili di Servizio e ai dipendenti.

Tale sezione, da redigere secondo le logiche di management di cui al D.Lgs. 150/2009, ¢ finalizzata,
in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e
di efficacia, secondo il Sistema di misurazione e valutazione della performance approvato con
delibera di Giunta comunale n. 90 del 14/11/2022.

Gli obiettivi strategici e operativi sono definiti in relazione ai bisogni della collettivita, alle priorita
politiche e alle strategie del Comune; essi devono riferirsi ad un arco temporale determinato, definiti
in modo specifico, tenuto conto della qualita e quantita delle risorse finanziarie, strumentali e umane
disponibili.

L’elaborazione degli obiettivi ¢ effettuata pertanto in coerenza con il Documento Unico di
Programmazione Semplificato approvato con deliberazione consiliare n. 5 del 25.01.2024 e con
il bilancio di previsione 2024/2026 approvato con deliberazione consiliare n. 6 del 25.01.2024.

11 Piano e il ciclo della performance possono diventare strumenti per:

+ supportare i processi decisionali, favorendo la verifica di coerenza tra risorse € obiettivi, in
funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti (creazione di
valore pubblico);

+ migliorare la consapevolezza del personale rispetto agli obiettivi dell’amministrazione,
guidando i percorsi realizzativi e i comportamenti dei singoli;

+ comunicare anche all’esterno (accountability) ai propri portatori di interesse (stakeholder)
priorita e risultati attesi.

11 Piano della performance, ¢ un documento programmatico, aggiornato annualmente, che individua
gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi dell’Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi
stessi, le responsabilita dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo
conseguimento delle prestazioni attese e realizzate al fine della successiva valutazione delle
prestazioni dell’ Amministrazione, dei titolari di posizioni organizzative e dei dipendenti.

Dal grado di realizzazione di tali obiettivi, a ciascuno dei quali viene assegnato un suo peso, discende
la misurazione e la valutazione della performance organizzativa dei singoli Servizi e dell’Ente nel
suo complesso.

A consuntivo sara redatto un documento di relazione sulla prestazione che evidenzia i risultati
raggiunti rispetto agli obiettivi programmati e alle risorse assegnate, evidenziando e rilevando gli
eventuali scostamenti.

Per ogni altro aspetto si rinvia integralmente al “REGOLAMENTO PER LA DEFINIZIONE,
MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE” E “SISTEMA DI




MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE” approvato con deliberazione di
Giunta Comunale n. 90 del 14/11/2022 ¢ pubblicato in Amministrazione Trasparente- Disposizioni
generali-Atti generali.

2. STRUTTURA ORGANIZZATIVA DELL’ENTE
La macrostruttura dell’Ente ¢ stata definita con deliberazione di Giunta comunale n. 91 del
12.11.2021.
Di seguito si riportano le aree in cui ¢ articolata I’ Amministrazione e le attivita svolte da ciascuna.
AREA AMMINISTRATIVA-FINANZIARIA

Attivita svolte nell’Area

e demografico (anagrafe, stato civile, leva, elettorale)
o affari generali;

e URP;

e Turismo, sport, cultura e spettacolo;

e socio assistenziale, istruzione e biblioteca;

e ragioneria, economato;

e tributi comunali;

e archivio e protocollo;

e gestione risorse umane;

e innovazione ¢ transizione al digitale;

Risorse umane assegnate all’Area:

Profilo professionale Nominativo dipendente Tipo di rapporto
Funzionario e titolare | Serafina Infantino Tempo pieno e
E.Q. indeterminato

(ex DI)

Istruttore Luigi Volpe Tempo pieno e
Amministrativo indeterminato

Responsabile Ufficio

Demografico

Operatore esperto Franca Pandolfo Tempo pieno e
(ex B2) indeterminato
Operatore Peppino Cappellini Tempo pieno e
(ex A2) indeterminato

AREA TECNICA MANUTENTIVA

Attivita svolte nell’Area

e lavori pubblici e manutenzione;

e cdilizia privata ed assetto del territorio;

e gestione del patrimonio e immobili comunali, viabilita e trasporti;
e ambiente e sostenibilita;

e urbanistica, viabilita e trasporti




e servizio sisma;

e servizi cimiteriali;

e sicurezza e protezione civile;

e attivita economiche e suap;

e manutenzione e pulizia immobili;

e servizio polizia municipale e commercio.

Risorse umane assegnate all’Area Tecnica:

Profilo professionale Nominativo dipendente Tipo di rapporto
Funzionario tecnico e | Marco Vito Sportella Tempo  parziale
titolare E.Q. determinato

(ex DI)

Istruttore Tecnico Giuseppe Montemurro Tempo pieno
(ex C5) indeterminato
Istruttore Tecnico Miriam Di Pierro Tempo  parziale
(ex CI) determinato

Risorse umane assegnate al Servizio di Polizia L.ocale facente capo al Sindaco:

Attivita svolte dal Servizio:

e Tenuta del Repertorio degli atti autenticati in materia di passaggi di proprieta
autoveicoli, Attivita produttive, gestione dello Sportello Suap; Attivita di vigilanza
e controllo del territorio di competenza della Polizia locale, pronto intervento
viabilita, interventi di Polizia Giudiziaria, polizia amministrativa, infrazioni Codice
della Strada, incidenti stradali e seguiti amministrativi, vigilanza durante i Consigli
Comunali; servizi d’istituto in occasione di T.S.O.; notifiche atti di Polizia
Giudiziaria e di verbali amministrativi redatti dall’Ufficio, controllo venditori su
aree pubbliche in occasione di fiere e sagre locali, pubblica sicurezza per spettacoli,
mostre ecc. sopralluoghi edilizi; anagrafici per cambi di residenza, indirizzo etc.,
organizzazione periodica, cattura cani randagi con ASP di Potenza, Servizi di
polizia per cortei cimiteriali, scorta, manifestazioni sportive, ricreative e religiose.

Nominativo
dipendente

Profilo professionale Tipo di rapporto

Arturo Conte Tempo pieno e

indeterminato

Istruttore
(ex C3)




3. OBIETTIVI DI PEFORMANCE
Per I’anno 2024 sono stati individuati gli obiettivi da realizzare, cosi come indicato nelle
schede contenute nell’allegato denominato Performance Allegato 2.2.




2.3. 2.3 RISCHI
CORRUTTIVI E
TRASPARENZA

11 Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza(PTPCT) da attuazione alla
Legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per laprevenzione e la repressione della corruzione
e dell’illegalita nella pubblica amministrazione” (c.d. Legge anticorruzione), come modificata dal
D.Lgs. 97/2016, la quale ha introdotto nell’ordinamento italiano un sistema organico di
disposizioni finalizzate alla prevenzione del fenomeno corruttivo recependole convenzioni
internazionali contro la corruzione. Il concetto di corruzione sotteso a tale normativa deve essere
inteso in senso lato, comprensivo anche delle situazioni in cui, a prescindere dalla rilevanza penale,
nel corso dell’attivitA amministrativa venga in evidenza un malfunzionamento
dell’amministrazione.

Con il PNA 2022 I’ Autorita Nazionale Anti Corruzione ha inteso rafforzare 1’integrita pubblica.
nonché disciplinare la programmazione di efficaci presidi di prevenzione della corruzione nelle
pubbliche amministrazioni, puntando nello stesso tempo a semplificare e velocizzazione le
procedure amministrative. Detto pianto contiene altresi le nuove indicazioni metodologiche per la
gestione del rischio che gli enti devono seguire per la redazione dei PTPCT e, oggi, della
sottosezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” del PIAO.

Tale sottosezione € un atto organizzativo fondamentale, attraverso il quale si individuano le aree a
rischio di corruzione all’interno dell’Ente, si valuta il grado di incidenza del rischio, si rilevano le
misure di contrasto gia esistenti e quelle da implementare, si identificano i responsabili per
I’applicazione di ciascuna misura ed i relativi tempi di implementazione, tenendo conto di quanto
previsti dai decretiattuativi della citata legge, del Piano Nazionale Anticorruzione (PNA), nonché
delle indicazioni dell’ Autorita Nazionale Anti Corruzione (ANAC) contenute nelle deliberazioni
dalla stessa emanate e delle letture fornite dalla giurisprudenza,

Nella redazione della presente sezione si € tenuto conto della legislazione nazionale vigente nonché
del PNA 2019 e relativo allegato A e del PNA 2022 e del PNA 2023 approvato con delibera 605 del
19/12/2023.

A tal riguardo, si da atto che Il PNA 2022 ¢ stato oggetto di aggiornamento 2023 con delibera n. 605
del 19/12/2023, necessario a seguito dell’innovazione avvenuta in materia con ’approvazione del
nuovo codice di cui al D.Lgs. 36/2023, cosi come segue.

NOVITA’ PNA 2023 DELIBERA 605 DEL 19 DICEMBRE 2023:
L’ Autorita ha deciso di dedicare I’ Aggiornamento 2023 del PNA 2022 ai contratti pubblici.
Gli ambiti di intervento di questo Aggiornamento al PNA 2022 sono circoscritti alla sola parte
speciale del PNA 2022 e, in particolare:

e alla sezione dedicata alla schematizzazione dei rischi di corruzione e di
maladministration e alle relative misure di contenimento, intervenendo solo laddove
alcuni rischi e misure previamente indicati, in via esemplificativa, non trovino piu
adeguato fondamento nelle nuove disposizioni (cfr. tabella 1, § 4.);

e alla disciplina transitoria applicabile in materia di trasparenza amministrativa alla
luce delle nuove disposizioni sulla digitalizzazione del sistema degli appalti e dei
regolamenti adottati dall’ Autorita, in particolare quelli ai sensi degli artt. 23, co. 5 e
28, co. 4 del nuovo Codice dei contratti pubblici (cfr. rispettivamente le delibere
ANAC nn. 2611 e 2642 del 2023).

Alla luce di quanto sopra, si precisa che rispetto al PNA 2022:

e resta ferma la Parte generale, cosi come gli allegati da 1 a 4 che ad essa fanno

riferimento.
Nella Parte speciale:

o Il capitolo sulla disciplina derogatoria in materia di contratti pubblici € prevenzione




della corruzione ¢ sostituito dal § 1 del presente Aggiornamento. Sono superate
anche le check list contenute nell’allegato 8 al PNA 2022;

e il capitolo sul conflitto di interessi mantiene la sua validitd per quanto riguarda i
soggetti delle stazioni appaltanti cui spetta fare le dichiarazioni di assenza di conflitti
di interessi e i contenuti delle relative dichiarazioni;

e il capitolo sulla trasparenza rimane valido fino al 31 dicembre 2023 e, comunque,
fino all’entrata in vigore delle norme sulla digitalizzazione, salvo ’applicazione della
disciplina transitoria come precisata nel § 5.1 dell’ Aggiornamento. Rimane fermo il
§ 3 del PNA 2022 su “La disciplina della trasparenza degli interventi finanziati con
i fondi del PNRR” regolata da circolari del MEF e relative al sistema ReGiS;

e rimane, infine, fermo il capitolo sui Commissari straordinari.

Quanto agli allegati, si conferma la vigenza dei seguenti:
All. 1 Parte generale check-list PTPCT e PIAO
AlL 2 Parte generale sottosezione trasparenza PIAO PTPCT
All 3 Parte generale RPCT e struttura supporto
AlLl 4 Parte generale Ricognizione delle semplificazioni vigenti
AlLl 9 Parte speciale Obblighi trasparenza contratti (fino al 31.12.2023)
AlL 10 Parte Speciale Commissari straordinari
All. 11 Parte Speciale Analisi dei dati piattaforma PTPCT
Non sono piu in vigore i seguenti allegati:
All. n°5 Indice ragionato delle deroghe e delle modifiche alla disciplina dei contratti pubblici
AllL n°6 Appendice normativa sul regime derogatorio dei contratti pubblici
All n°7 Contenuti del Bando tipo 1/2021
AllL n°8 Check-list appalti.

skskok

I1 PNA 2022 precisa che le amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti possono, dopo
la prima adozione, confermare per le successive due annualita, lo strumento programmatorio
in vigore con apposito atto dell’organo di indirizzo. Cido pud avvenire solo se nell’anno
precedente non si siano verificate evenienze che richiedono una revisione della programmazione,
ossia salvo che: a) siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;
b) siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti; c) siano stati modificati gli obiettivi
strategici; d) siano state modificate le altre sezioni del PIAO in modo significativo tale da incidere
sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza. Scaduto il triennio di validita, il Piano ¢
modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio,anch’essi concentrati
solo dove il rischio ¢ maggiore.

Cio premesso, nell’anno 2024 con Delibera di Giunta Comunale n.ro 6 del 30.01.2024 si ¢ ritenuto
confermare - anche per ’anno 2024 - considerato che nessuna modifica organizzativa rilevante o
aggiornamento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico ¢ stata effettuata, il
Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza attualmente vigente per il
periodo 2022/2024, approvato con deliberazione della Giunta Comunale n. 31 del 28.04.2022.

La sottosezione ¢ stata predisposta dal Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza (RPCT), nella persona del Segretario comunale, dott. Giovanni Conte.

Detta sottosezione, approvata e confluita nel P.I.A.O. 2023/2025 approvato con D.G.C. n. 69 del
29/06/2023 viene in questa sede confermata atteso che nell’anno precedente non vi sono stati
fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative




significative ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione
del valore pubblico.

VALUTAZIONE DEL RISCHIO - AGGIORNAMENTO -
Con riferimento alla mappatura dei processi il PNA 2022 indica, anche in una logica di
semplificazione ed efficacia, su quali processi e attivitd ¢ prioritario concentrarsi nell’individuare
misure di prevenzione della corruzione (innanzitutto quelli in cui sono gestite risorse PNRR e fondi
strutturali e quelli collegati a obiettivi di performance)
L’ANAC nel PNA 2022, relativamente agli Enti con meno di 50 dipendenti, raccomanda, in
particolare di attenzionare I’analisi su: processi rilevanti per I’attuazione del PNRR, processi
direttamente collegati ad obiettivi di performance, processi che coinvolgono la spendita di risorse
pubbliche cui vanno ad esempio ricondotti i processi relativi ai contratti pubblici, all’erogazione di
contributi e all’attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone, enti pubblici e
privati.

Si da atto che la disciplina dei contratti pubblici ¢ stata investita, negli anni recenti, da una serie di
interventi legislativi, quali la normativa speciale PNRR nonché 1’approvazione del nuovo codice dei
contratti pubblici di cui al D.Lgs. 36/2023, che hanno contribuito, da un lato, ad arricchire il novero
di disposizioni ricadenti all’interno di tale ambito e, dall’altro lato, a produrre una sorta di
“stratificazione normativa”, per via dell’introduzione di specifiche legislazioni di carattere speciale
e derogatorio che, in sostanza, hanno reso piu che mai composito e variegato I’attuale quadro
legislativo di riferimento.

Pertanto, con I’aggiornamento 2023 al PNA 22 avvenuto con delibera n. 605 del 19/12/2023,
ANAC ha elaborato una esemplificazione di eventi rischiosi e relative misure di prevenzione,
sia con riferimento al nuovo codice dei contratti pubblici, sia con riferimento alle norme del
d.L.77 del 2021 (ossia contratti pubblici finanziati in tutto o in parte con le risorse PNRR) la
prevedendone i possibili rischi e le relative misure di prevenzione.

Sul punto si allega “Allegato 2 - AGGIORNAMENTI IN MATERIA
CONTRATTUALISTICA — PNA 2023- ULTERIORI MISURE DA SEGUIRE”

In tal caso i Responsabili di Settore dovranno verificare la funzionalita di tali misure di contrasto e
riferire in merito agli esiti al RPCT. Cio al fine di individuare i contratti sui quali esercitare maggiori
controlli anche rispetto alla fase di esecuzione degli stessi, oltre che di individuare specifiche misure
relative ai possibili rischi delle procedure in deroga.

CONFLITTO DI INTERESSI IN MATERIA DI CONTRATTI PUBBLICI
I1 PNA 2022 dedica un’apposita sezione ai conflitti di interesse in materia di contratti pubblici; in

particolare il comma 2 dell’art. 42 del Codice dei contratti definisce specificamente le ipotesi di
conflitto di interessi nell’ambito delle procedure di affidamento dei contratti pubblici; inoltre il
Regolamento UE 241/2021, al fine di prevenire il conflitto di interessi, all’art. 22, stabilisce specifiche
misure, imponendo agli Stati membri, fra 1’altro, 1’obbligo di fornire alla Commissione i dati del
titolare effettivo del destinatario dei fondi o dell’appaltatore®in particolare per quanto riguarda la
prevenzione, l'individuazione e la rettifica delle frodi, dei casi di corruzione e dei conflitti di
interessi’. Al fine di consentire 1’individuazione anticipata di possibili ipotesi di conflitto di interessi
nella gara ed evitare che il dipendente non renda o non aggiorni la dichiarazione, ANAC nel PNA
2022 ha fornito indicazioni circa I’adozione di modelli di autodichiarazione guidata. L’obbligo di
rendere preventivamente la dichiarazione sui conflitti di interessi (e di aggiornarla tempestivamente)
garantisce 1’immediata emersione dell’eventuale conflitto e consente all’Amministrazione di
assumere tutte le pitu opportune misure in proposito.

Inoltre, quale misura di prevenzione della corruzione si richiede alle Stazioni Appaltanti di
dichiarare il titolare effettivo dell’affidamento.




In tema di fondi PNRR¢ stato quindi predisposto un modello per I’individuazione del titolare
effettivo che confluisce nella documentazione di gara e deve essere compilato dagli operatori
economici che partecipano alle procedure ad evidenza pubblica.

Misura generale Programmazione
Dichiarazione conflitto di interessi ai Mantenimento

sensi dell’art. 16 del D.Lgs. 36/2023 da
depositare agli atti degli affidamenti di
contratti pubblici erelativa attestazione
DICHIARAZIONE
DELL’INESISTENZA DI CAUSE
DI INCOMPATIBILITA E
INSUSSISTENZA DI CONFLITTO
DI ___INTERESSE _PER _GARE

PUBBLICHE

Dichiarazione titolare effettivo da Mantenimento
depositare agli atti degli affidamenti

PNRR

AUTODICHIARAZIONE titolare
effettivo NELL'AMBITO DEGLI
INTERVENTI PNRR

Divieto di svolgere attivita incompatibili a seguito della cessazione delrapporto di lavoro (c.d.

pantouflage)

La legge 190/2012 ha integrato I'art. 53 del D.Lgs. 165/2001 con un nuovo commail 16-ter per
contenere il rischio di situazioni di corruzione connesse all'impiego del dipendente pubblico
successivamente alla cessazione del suo rapporto di lavoro. La norma & considerata un’ipotesi di
conflitto di interessi da inquadrare come incompatibilita successiva (ANAC, PNA 2022)

La norma vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri
autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni,di svolgere, nei tre anni successivi
alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attivita lavorativa o professionale presso i privati
destinatari dell'attivita della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri.
Eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli. E fatto divieto
ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche amministrazioni per
1 successivi tre anni, con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti ¢ accertati ad
essi riferiti.
1l sistema di controlli PNRR

In conformita alle indicazioni contenute nel PNA 22 ¢ importante concentrare il controllo, sia nella
forma dell'autocontrollo che nella forma del controllo di secondo livello sui contratti pubblici
finanziati con le risorse PNRR e PNC.

Pur dando atto dell’esiguita del personale in servizio, si richiama la necessita di adattare 1’Ente alle
Linee Guida per I’Utilizzo da parte delle Amministrazioni titolari di Misure PNRR per quanto
concerne le misure organizzative di controllo € monitoraggio.

L’ente si ¢ dotato di un regolamento comunale sul sistema dei controlli interni con D.C.C. n. 2 del
18/01/2013.

Verranno quindi attivati i controlli sul rispetto della normativa nazionale ed europea sui procedimenti
amministrativi e il rispetto dei target e dei milestone per ciascun progetto dell’Ente. I controlli sono
attengono al rispetto delle norme amministrativo contabili, alla coerenza tra cup e cig, all’assenza di
doppi finanziamenti, all’avanzamento dell’attuazione (cfr Check list approvate con decreto]
ministeriale del 23.11.2022 e ss.mm.ii).




AGGIORNAMENTI IN MATERIA CONTRATTUALISTICA — PNA 2023- ULTERIORI
MISURE DA SEGUIRE.
Si riporta parte del testo della Delibera 605 del 19/12/2023 dell’ Anac:

“Nel corso del 2023 la disciplina dei contratti pubblici ¢ stata interessata da una serie di interventi
legislativi che hanno contribuito a innovarne significativamente [’ assetto.

L entrata in vigore il 1° aprile 2023, con efficacia dal successivo 1° luglio 2023, del nuovo Codice dei
contratti pubblici di cui al d.Igs. 36/2023 (nel seguito, anche “nuovo Codice”) e la conferma di diverse
norme derogatorie contenute nel d.l. 76/2020 e nel d.l. n. 77/2021 riferite al d.lgs. 50/2016 (nel
seguito, anche “vecchio Codice” o “Codice previgente”), hanno determinato un nuovo quadro di
riferimento, consolidando, al contempo, alcuni istituti e novita introdotte negli ultimi anni.

Aspetto particolarmente significativo e che ha ispirato anche il presente Aggiornamento, attiene al|
fatto che molte disposizioni semplificatorie e derogatorie previste dalle norme susseguitesi nel corso
degli ultimi anni (d.l. 32/2019, d.I. 76/2020, d.l. 77/2021) sono state, per un verso, riproposte nel
nuovo Codice e quindi introdotte in via permanente nel sistema dei contratti pubblici e, per altro verso,
confermate per i progetti finanziati con fondi PNRR/PNC anche dopo la data di efficacia del d.lgs.
36/2023, ai sensi della disciplina transitoria dallo stesso recata dall’art. 225, comma 8, e dalld
Circolare del Ministero delle Infrastrutture e dei Trasporti (MIT) del 12 luglio 2023 recante “Regime]
eiuridico applicabile agli affidamenti relativi a procedure afferenti alle opere PNRR e PNC
uccessivamente al 1° luglio 2023 - Chiarimenti interpretativi e prime indicazioni operative”.
Proprio il d.l. 77/2021 é stato peraltro oggetto di successive modifiche. La prima con il decreto-legge
24 febbraio 2023 n. 133, richiamato anche dall’art. 225 del nuovo Codice, che ha modificato numerosi
provvedimenti normativi, tra cui anche il d.l. n. 76/2020, prorogando, in alcuni casi al 31 dicembre
2023, in altri casi al 31 dicembre 2026, alcune misure di semplificazione per gli interventi PNRR/PNC.
La seconda, con il decreto-legge 10 maggio 2023 n. 514, che ha modificato [’art. 108 del nuovo Codice|
con riferimento al criterio della parita di genere.

La terza con il decreto-legge n. 61 del 1° giugno 20235 che, tra [’altro, ha disposto una sospensione
temporanea dei termini dei procedimenti e anticipato al 2 giugno 2023 la data di applicazione dell art.
140, d.lgs. 36/2023 per gli appalti di somma urgenza resi necessari a fronteggiare gli eventi alluvionali
verificatisi a partire dal 1° maggio 2023.

Da ultimo con il decreto-legge 13 giugno 2023 n. 69 é stato modificato ’art. 48 del d.l. 77/2021
prevedendo che trova applicazione l'articolo 226, comma 5, del Codice dei contratti pubblici, di cui
al decreto legislativo 31 marzo 2023, n. 36. Alla luce delle disposizioni vigenti, ¢ possibile constatare
che il settore della contrattualistica pubblica é governato da norme differenziate a seconda che si
tratti di interventi di PNRR/PNC, di procedure avviate con il previgente d.lgs. 50/2016 ovvero di
procedure avviate in vigenza del nuovo Codice.

L assetto normativo in essere dopo il 1° luglio 2023 determina pertanto la seguente tripartizione:

A) procedure di affidamento avviate entro la data del 30 giugno 2023, c.d. “procedimenti in corso”,
disciplinate dal vecchio Codice (art. 226, comma 2, d.lgs. 36/2023);

B) procedure di affidamento avviate dal 1°luglio 2023 in poi, disciplinate dal nuovo Codice;

C) procedure di affidamento relative a interventi PNRR/PNC, disciplinati, anche dopo il 1° luglio
2023, dalle norme speciali riguardanti tali interventi contenute nel d.l. 77/2021 e ss.mm.ii. e dal nuovo
Codice per quanto non regolato dalla disciplina speciale.”

All’interno della Delibera 605 1’Anac ribadisce che & importante presidiare con misure di
prevenzione della corruzione tutti gli affidamenti sia in deroga sia ordinari, in quanto, appunto,
questi ultimi godono in via permanente di procedure in precedenza introdotte in via “straordinaria”
per far fronte all’emergenza Covid 19, prima, e alla tempestiva realizzazione del PNRR, dopo.
L’aggiornamento effettuato spiega 1’ Anac che ¢ stato dovuto alla definitiva immissione nel sistema di
diverse norme precedentemente derogatorie di particolare impatto/rischio, oltre alla conferma delle
disposizioni speciali per il PNRR/PNC.

All’interno della delibera nella tabella 1) sono state identificate, per i principali istituti incisi dalle
norme, possibili criticitd e misure per mitigarle che le amministrazioni potranno considerare
nell’elaborazione dei propri PTPCT o della sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO. Tali misure
hanno carattere esemplificativo e potranno quindi essere adattate alle realtda organizzative delle
amministrazioni, potendo queste ultime anche prevederne di ulteriori.




Vista 1’indicazione dell’ANAC e la tabella presente nella delibera 605/2023 si ¢ provveduto ad
adattarla alle esigenze e alle caratteristiche strutturali ed organizzative dell’ente prevendendo
misure adeguate al contesto.
Nella Tabella di cui all’Allegato A2 - AGGIORNAMENTI IN MATERIA
CONTRATTUALISTICA — PNA 2023- ULTERIORI MISURE DA SEGUIRE” sono indicati

1 rischi e le misure adottate in attuazione della suddetta delibera.

Le modalita attuative degli obblighi di pubblicazione

Per ogni Settore come configurato all’interno del funzionigramma comunale, ciascun|
Responsabile di Settore, titolare di E.Q. ¢ competente per le pubblicazioni di legge

Con I’avvio della piena digitalizzazione dei contratti pubblici a partire dal 1. gennaio 2024, scattano
anche novita dal punto di vista degli obblighi di pubblicazione.
Con la delibera n. 601 del 19 dicembre 2023, I'Autorita Nazionale Anticorruzione ha aggiornato e
integrato la delibera n. 264 del 20 giugno 2023 riguardante la trasparenza dei contratti pubblici.
In particolare, ¢ stata modificata la disciplina sui contratti pubblici e sugli accessi agli atti documentali
e civici/generalizzati.

L’art. 28 del DLgs 36/2023 e le successive delibere ANAC 261 e 263 individuano nella Banca Dati
Nazionale dei Contratti Pubblici 1’unico portale sul quale assolvere tutti gli obblighi di pubblicazione.
Dunque un adempimento unico a fronte del quale le comunicazioni come gli accessi andranno
effettuati attraverso 1’indicazione di un LINK.

Tutti i settori e le aree comunque interessati dall’affidamento di contratti pubblici per servizi e forniture
— non solo per i lavori — di qualunque importo, anche in caso di affidamenti diretti e anche per importi
inferiori a Smila euro, dovranno curare la TOTALE digitalizzazione della procedura. Andranno
acquisiti CIG — non si distingue piu tra smart cig e cig — e andranno caricati i dati sulla BDNCP.
FASE TRANSITORIA: con Delibera n. 582 del 13 dicembre 2023 con il quale sono state fornite
indicazioni per il periodo transitorio fino alla piena applicazione della disciplina in tema di
digitalizzazione prevista dal nuovo codice dei contratti pubblici di cui al decreto legislativo n. 36/2023
e riferita a tutte le procedure di affidamento, si prevede un doppio binario per 1’acquisizione cig o su
piattaforme telematiche abilitate (es MEPA; Sintel) oppure a mezzo PCP fino al 30.06.24;
COLLEGAMENTO AUTOMATICO: ai sensi dell’articolo 28, comma 2, del codice, secondo cui le
stazioni appaltanti e gli enti concedenti assicurano il collegamento tra la sezione «Amministrazione
trasparente» del sito istituzionale e la BDNCP, secondo le disposizioni di cui al decreto trasparenza,
sara necessario che il software in uso all’Ente consenta il trasferimento del link del portale BDNCP
sulla sezione Amministrazione trasparente. Contestualmente, considerato che con il PNRR -
Esperienza del Cittadino — sono in corso gli adeguamenti del sito che coinvolgono anche la sezione
“Amministrazione trasparente” sara necessario dare indicazioni affinché questo collegamento sia
effettivo.

APPALTI E CONCESSIONI: la documentazione di gara ¢ resa costantemente disponibile, fino al
completamento della procedura di gara e all'esecuzione del contratto, sia attraverso le piattaforme]
digitali di cui all'articolo 25 del CODICE DEI CONTRATTI, sia attraverso i siti istituzionali delle
stazioni appaltanti e degli enti concedenti. La documentazione di gara ¢ altresi accessibile attraverso|
il collegamento ipertestuale comunicato alla BDNCP. Gli obblighi di pubblicazione delle informazioni
in allegato si considerano assolti ove sia stato inserito in “amministrazione trasparente” il collegamento
ipertestuale alla banca dati nazionale contenente i dati, informazioni o documenti alla stessa
comunicati.



https://www.anticorruzione.it/-/delibera-601-del-19-dicembre-2023
https://www.anticorruzione.it/-/delibera-n.-264-del-20-giugno-2023-provvedimento-art.-28-trasparenza

3.1 STRUTTURA

SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE DEL CAPITALE UMANO

ORGANIZZATIVA La struttura organizzativa dell’Ente ¢ stata approvata da ultimo con deliberazionedi Giunta comunale
n. 91 del 12.11.2021, ed ¢ articolata in 2 aree, al vertice di ciascuna ¢ posto un Responsabile del
Servizio (pubblicata su Amministrazione Trasparente>Organizzazione>Articolazione degli uffici,
per la rappresentazione della struttura e i relativi procedimenti afferenti:
Organigramma del Comune di Gallicchio
CONSIGLIO SINDACO COMUNALE
COMUNALE |
Nucleo
interno di
L SEGRETARIO COMUNALE Valutazione
Responsabile
dell’anticorruzion
e e della
trasparenza
PREMESSA
3.2 . . . . . . . . . . . .
ORGANIZZAZIONE In qu‘esta sot't056210n§ Sono 1f1(':11cat1, n‘or'lc}'le n cgeren?a con i contratti, la strategia e gli obiettivi
DEL LAVORO AGILE | legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro

agile e lavoro da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in un’ottica
di miglioramento dei sei servizi resi al cittadino.

Il Comune di Gallicchio nel rispetto della Legge n. 81/2017 ¢ del CCNL Funzioni Locali
16.11.2022, con I’applicazione dell’istituto del lavoro agile intende promuovere la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro dei propri dipendenti e come strumento di innovazione organizzativa e di




modernizzazione dei processi, nonché di miglioramento dei servizi pubblici, reso possibile dai
seguenti fattori interni all’Amministrazione: dotazione informatica dell’Ente, digitalizzazione delle
procedure, utilizzo di software in cloud per atti e protocollo, adeguante competenze informatiche dei
dipendenti, capacita dei responsabili dei servizi di organizzazione e lavoro in autonomia in funzione
degli obiettivi assegnati e dettagliati nell’apposita sezione di questo PIAO.

E’ la stessa cultura della programmazione e della performance che facilita il ricorso alla modalita
agile di esecuzione della prestazione lavorativa poiché se & vero che cio che rileva ¢ raggiungere gli
obiettivi prefissati nel rispetto dei principi di efficienza ed efficacia, allora non ha piu senso
un’amministrazione legata alle ore “timbrate” dai propri lavoratori in quanto queste non sono
sinonimo di produttivita.

Per tale ragione, 1’assegnazione degli obiettivi ai dipendenti in lavoro agile non si discosta da quella
degli altri lavoratori poiché tutti sono chiamati ormai ad operare per obiettivi individuati nella sezione
sulla performance.

In questo senso, la modalita di svolgimento della prestazione lavorativa ¢ tutto sommato irrilevante
per i fini che intende perseguire il Comune, purché chiaramente questo non si ripercuota
negativamente sull’utenza. Resta inteso che il fattore decisivo di successo per la diffusione dello
strumento risiede nella condivisione tra segretario, responsabili, dipendenti e amministratori degli
obiettivi e in un monitoraggio periodico per mezzo di report e/o riunioni in presenza che consentano
di evidenziare le criticita e individuare soluzioni.

1. MODALITA’ ATTUATIVE

La prestazione puo essere svolta in modalita agile qualora sussistano le condizioni minime previste
dal D.M. 8 ottobre 2021 e cio¢:

e lo svolgimento del lavoro agile non deve pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi verso
gli utenti;

e non devono sussistere situazioni di lavoro arretrato, ovvero se le stesse sono presenti, deve
essere adottato un piano di smaltimento dello stesso.

2. PRINCIPI GENERALI
Al fine di attuare la modalita lavorativa agile, come regolamentato dalla L. del 22 maggio 2017, n.
81, quale forma di organizzazione della prestazione lavorativa del personale dipendente del di
questo comune si applica il presente disciplinare, stilato in attuazione delle disposizioni normative
e contrattuali vigenti in materia. [ principi generali possono sintetizzarsi come di seguito:

e [’accesso al lavoro agile ¢ subordinato alla volonta del dipendente di accedervi e alla
mancanza di presupposti ostativi alla modalita agile.

e 1l lavoro agile non modifica I’inquadramento e il livello retributivo del dipendente e
consente le medesime opportunita rispetto ai percorsi professionali e alle iniziative
formative.

e Al dipendente in lavoro agile si applicano la normativa e gli accordi vigenti in materia di
diritti sindacali.

e | Responsabili sono tenuti ad un monitoraggio mirato e costante, in itinere ed ex post,
verificando il raggiungimento degli obiettivi fissati e I’impatto sull’efficacia e
sull’efficienza dell’azione amministrativa nei risultati attesi.

e Fermo restando che la sede di lavoro resta invariata ad ogni effetto di legge e di contratto,
in occasione della prestazione lavorativa effettuata in lavoro agile, il dipendente potra
effettuare la prestazione in uno o piu luoghi a sua scelta, tenuto conto delle mansioni e
secondo un criterio di logica e ragionevolezza. Cio purché i luoghi prescelti rispondano a
requisiti di idoneita, nel rigoroso rispetto delle indicazioni fornite dall’ Amministrazione in
materia protezione dei dati e di salute e sicurezza. Il dipendente ¢ tenuto alla piu assoluta
riservatezza sui dati e sulle informazioni dell’Amministrazione in suo possesso €/o




disponibili sul sistema informatico della stessa, ¢ tenuto ad adottare tutte le precauzioni
necessarie a garantire la salvaguardia e lo svolgimento delle attivita in condizioni di
sicurezza e dovra usare e custodire con la massima cura e diligenza tutte le informazioni.

e Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile il comportamento del
dipendente dovra essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la
prestazione dovra essere svolta sulla base di quanto previsto dai CCNL vigenti e di quanto
indicato nel Codice di comportamento di questo ente.

3 DESTINATARI

Il presente disciplinare ¢ rivolto a tutto il personale con contratto a tempo determinato e
indeterminato, in servizio a tempo pieno o parziale, nel rispetto del principio di non
discriminazione e di pari opportunita tra uomo e donna. In sede di prima applicazione e nelle
more della sottoscrizione del CCDI parte normativa aggiornato al CCNL del 16/11/2022, ¢
eventuale e subordinato ad una serie di requisiti e presupposti da verificare in fase di stipula
dell’accordo individuale.

Per ogni area non potra essere superata la percentuale del 20 % dei dipendenti in lavoro agile e
in presenza di una pluralita di domande la precedenza verra concessa in relazione a soggetti
fragili ai sensi del decreto Ministero della salute del 3.2.2022, distanza casa — lavoro e figli a
carico con meno di 14 anni.

Sono individuate quali mansioni incompatibili con il lavoro agile quelle di: operai, messi
comunali, vigili urbani, assistenti sociali, addetti all’anagrafe e ai servizi informatici.

4 OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CONIL LAVORO AGILE

Obiettivi

a) introdurre nuove soluzioni organizzative che favoriscano lo sviluppo di una cultura gestionale
orientata al lavoro per obiettivi e risultati e, al tempo stesso, orientata ad un incremento di
produttivita, al benessere organizzativo e al miglioramento dei servizi pubblici; b) razionalizzare e
adeguare 'organizzazione del lavoro a seguito dell'introduzione delle nuove tecnologie e reti di
comunicazione pubblica, realizzando economie di gestione;

¢) rafforzare le misure di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro e agevolare un corretto equilibrio
fra gestione dei tempi di vita, esigenze organizzative, valorizzazione e sviluppo delle risorse umane
e capacita di lavorare per progetti;

d) promuovere la mobilita sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro-casa,
nell'ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in termini di
volumi e di percorrenze.

S REALIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE — CONDIZIONI MINIME

11 dipendente puo eseguire la prestazione in modalita di lavoro agile quando sussistono le seguenti
condizioni minime:

1) Il lavoro agile sara svolto come stabilito nell’accordo individuale di cui al punto 7 della presente
sezione.

2) E’ fatto obbligo di programmazione preventiva e rendicontazione successiva sistematica, anche con
mezzi informatico, delle attivita svolte/prodotti realizzati secondo quanto stabilito dallo schema tipo
di accordo individuale;

3) Non ¢ riconosciuto il buono pasto;




4) E’ fatto obbligo di essere reperibili nelle fasce di orario di presenza obbligatoria;

6 MODALITA DI ACCESSO AL LAVORO AGILE

11 lavoro agile verra attuato in conformita alla normativa disciplinante la materia. Per poter avviare il
lavoro agile si deve procedere alla:

a) Presentazione della candidatura da parte dei dipendenti: la domanda ¢ inviata dal dipendente
al proprio Responsabile/datore di lavoro/Segretario Comunale per i titolari di Elevata
Qualifica e in copia al Settore Finanziario — Ufficio Personale;

b) Acquisizione dell’approvazione o rigetto motivato della richiesta da parte del Responsabile:
il Responsabile/datore di lavoro respinge o approva la richiesta, apportando le eventuali
modifiche, ne da comunicazione al Settore Finanziario — Ufficio Personale.

c) Sottoscrizione dell’accordo individuale di lavoro agile. I dipendenti dovranno concordare e
definire tramite la sottoscrizione dell’accordo individuale obiettivi, termini ¢ modalita di
monitoraggio della produttivita come stabilito dallo schema tipo di accordo individuale.

d) In presenza di una pluralita di domande la precedenza verra concessa in relazione a :

- soggetti fragili ai sensi del decreto del Ministero della salute del 03.02.2022;
- distanza casa lavoro;
- figli a carico con meno di 14 anni

e) In ogni caso per ogni Settore non potra essere superata la percentuale del 20% dei dipendenti

in lavoro agile.

7 ACCORDO INDIVIDUALE

L’attivazione delle modalita di lavoro agile avviene su base volontaria in virtu delle richieste di
adesione inoltrate dal singolo dipendente al proprio dirigente ed ¢ subordinata alla sottoscrizione
dell’accordo individuale.

I contenuti essenziali dell’accordo individuale, stipulato per iscritto, sono:

le modalita di svolgimento della prestazione lavorativa svolta all’esterno dei locali aziendali;
I’individuazione della durata e, in via previsionale, del numero delle giornate per le quali €
richiesto il rientro in sede (su base settimanale / mensile);
I’indicazione dei luoghi in cui verra svolta I’ attivita;
il preavviso in caso di recesso;
le forme di esercizio del potere direttivo del Responsabile di riferimento;
I’eventuale indicazione di fasce di disponibilita e/o di attivita da svolgersi in determinate
fasce orarie, in relazione a particolari esigenze organizzative od alle mansioni del dipendente
interessato;
e gli strumenti che il dipendente puo / deve utilizzare;
i tempi di riposo del dipendente, nonché le misure tecniche e organizzative necessarie per
assicurare la disconnessione dello stesso dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro;
e gli adempimenti in materia di sicurezza sul lavoro e trattamento dei dati.
All’accordo sono allegate I’informativa sulla salute e sicurezza del dipendente in modalita agile ¢ la
dichiarazione di presa visione del presente documento.

Ove la natura delle attivita svolte in modalita agile coinvolga il trattamento di dati sensibili, I’accordo
specifica anche le modalita che il dipendente deve seguire al fine di garantirne la protezione.

In ipotesi di modifiche concernenti il dipendente o 1’attivita svolta dallo stesso, la continuazione della
prestazione in modalita agile ¢ subordinata alla sottoscrizione di un nuovo accordo individuale.

Durante la fase di svolgimento della prestazione in lavoro agile € possibile, previa intesa tra le parti,
modificare le condizioni previste nell’accordo individuale, sia per motivate esigenze espresse dal
dipendente, sia per necessita organizzative e/o gestionali dell’ Amministrazione.

8 DURATA DELL’ACCORDO INDIVIDUALE E RECESSO

L’accordo individuale precisa la data di inizio e di fine nonché I’arco temporale in cui la prestazione




si svolge con modalita agile.

Ai sensi dell’articolo 19 della legge 22 maggio 2017 n. 81, il dipendente in lavoro agile e
I’ Amministrazione possono recedere dall’accordo di lavoro agile in qualsiasi momento con un
preavviso di almeno 15 giorni.

INel caso di dipendente in lavoro agile disabile ai sensi dell’articolo 1 della legge 12 marzo 1999, n.
68, il termine del preavviso del recesso da parte dell’ Amministrazione non puo essere inferiore a 30|
giorni, al fine di consentire un’adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze
di vita e di cura del dipendente.

Le parti possono recedere dall’accordo prima della scadenza del termine per giustificato motivo.

9 TRATTAMENTO ECONOMICO DEL PERSONALE

L’amministrazione garantisce che i dipendenti che si avvalgono delle modalita di lavoro agile non
subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento della professionalita e della progressione di
carriera. L’attivazione del lavoro agile non incide sulla natura giuridica del rapporto di lavoro
subordinato in atto, regolato dalle norme legislative, contrattuali e alle condizioni dei contratti
collettivi nazionali e integrativi relativi vigenti, né sul trattamento economico in godimento.

La prestazione lavorativa resa con la modalita lavoro agile € considerata come servizio al pari di quello|
ordinariamente reso presso le sedi abituali di lavoro e vale ai fini degli istituti di carriera, del computo|
dell’anzianita di servizio, nonché dell’applicazione degli istituti contrattuali di comparto relativi al
trattamento economico accessorio.

Per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nelle giornate lavorative di lavoro agile
non sono previste, né retribuite, prestazioni di lavoro straordinario e non ¢ prevista I’effettuazione di
trasferte ed il pagamento delle relative indennita, in quanto incompatibili con lo stesso.

Parimenti, non ¢ applicabile I’istituto della turnazione e conseguentemente 1’eventuale riduzione oraria
e ’erogazione della relativa indennita nonché delle indennita, se previste, legate alle condizioni di
lavoro.

Per le giornate di attivita in lavoro agile il dipendente non avra diritto alla erogazione del buono
pasto.

10 TEMPI E STRUMENTI DELLO LAVORO AGILE

L’adesione alla modalita lavorativa agile non modifica la regolamentazione dell’orario di lavoro
applicata al dipendente, il quale fara riferimento al normale orario di lavoro con le caratteristiche di
flessibilita temporali proprie del lavoro agile nel rispetto dei limiti di durata massima dell’orario di
lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione.

Nell’accordo individuale sottoscritto ¢ specificata la/le giornata/e nella settimana in cui la prestazione
lavorativa ¢ svolta in modalita lavoro agile.

La stessa potra essere oggetto di modifica concordata nel corso di validita dell’accordo.

11 mancato utilizzo delle giornate di lavoro agile disponibili nella settimana da parte del lavoratore non|
comportera la differibilita delle stesse in epoca successiva e non sara consentita attivita in lavoro agile
in coincidenza delle giornate di chiusura di tutti gli uffici come programmate e comunicate
annualmente dall’ Amministrazione.

L’amministrazione si riserva di richiedere la presenza in sede del dipendente, in qualsiasi momento,
per motivate esigenze eccezionali, urgenti o imprevedibili di servizio — nel rispetto comunque di
eventuali prescrizioni mediche, che di fatto impediscano di rendere la prestazione lavorativa in|
modalita agile. In questo caso I’attivita lavorativa si intende resa in presenza e il lavoratore ¢ tenuto
alla timbratura.




Fascia di contattabilita - Durante le giornate di lavoro agile, le attivita lavorative possono essere svolte,
di norma, dalle ore 8,30 alle ore 14,00 dal lunedi al venerdi. Al fine di garantire un’ottimale]
organizzazione delle attivita e permettere le necessarie occasioni di contatto e coordinamento con i
colleghi, nell’accordo individuale viene concordata la fascia di contattabilita. La fascia oraria di cui
alla presente clausola, all’interno della quale il lavoratore ¢ chiamato a prestare la propria attivitad
lavorativa, non puo coincidere con 1’intero orario di lavoro del dipendente. Durante le fasce di
contattabilita il dipendente dovra assicurarsi di essere nelle condizioni (anche tecniche) di ricevere
telefonate ed email, e dovra pertanto accertarsi di trovarsi in luogo idoneo a garantirne la ricezione e
la risposta; nonché nelle condizioni, se richiesto/necessario, di poter operare (scrivere mail, lettere,
report, fare telefonate, ecc.).

Periodo di riposo e Disconnessione - Il dipendente ¢ obbligato a rispettare le norme sui riposi previste
dalla legge e dal contratto collettivo e, in particolare, ad effettuare almeno 11 ore consecutive al giorno.
11 diritto alla disconnessione scatta dalle 19:00 alle 7:30 del giorno dopo da lunedi al venerdi, e per
tutta la giornata di sabato e domenica. Durante il Periodo di Riposo e Disconnessione — salvo
particolari esigenze organizzative ¢ fermo, in ogni caso, il recupero di riposi — non ¢ richiesto al
dipendente lo svolgimento della prestazione lavorativa e, quindi, la lettura delle email, la riceziong
delle telefonate, I’accesso e la connessione al sistema informativo di questo comune. Durante il
PPeriodo di Riposo e di Disconnessione il dipendente pud disattivare i dispositivi utilizzati per lo
svolgimento della prestazione lavorativa. Il diritto al Periodo di Riposo e di Disconnessione si applical
in senso verticale e bidirezionale (verso i propri responsabili ¢ viceversa), oltre che in senso
orizzontale, cio¢ anche tra colleghi.

Nelle giornate lavorative prestate in modalita agile il dipendente avra cura di svolgere la propria attivita
lavorativa in luoghi che, tenuto conto delle mansioni svolte e secondo un criterio di ragionevolezza,
rispondano ai requisiti di idoneita, sicurezza e riservatezza e quindi siano idonei all’uso abituale di
supporti informatici, non mettano a rischio la sua I’incolumita né la riservatezza delle informazioni ¢
dei dati trattati nell’espletamento delle proprie mansioni e rispondano ai parametri di sicurezza sul
lavoro come indicati dall’Amministrazione. Il dipendente che eccezionalmente per motivate ¢
documentate gravi ragioni personali o familiari debba allontanarsi durante la “fascia di contattabilita”
dovra comunicare al proprio servizio tale interruzione della prestazione lavorativa da remoto.

11 DOTAZIONE TECNOLOGICA

11 dipendente ¢ tenuto ad utilizzare il personal computer messo a disposizione dall’ Amministrazione|
oltre agli altri strumenti tecnologici ed informatici (telefoni, tablet, usb, accesso ad internet, ecc.) gia
in suo possesso, se non forniti dall’Amministrazione, ed i software che vengano messi a sua
disposizione dall’Amministrazione per I’esecuzione dell’attivita di lavoro, tramite connessione VPN,
a tale esclusivo fine. Di conseguenza deve

ritenersi vietato 1’uso indiscriminato di tali strumenti e la detenzione di qualsiasi tipo di materiale il
cui possesso sia perseguibile dalla legge. La manutenzione dei software messi a disposizione
dall’ Amministrazione per lo svolgimento del “lavoro agile” ¢ a carico della stessa. In alternativa, come
previsto dall’art. 1 delle Linee guida sul lavoro agile, il lavoratore puo utilizzare, previa autorizzazione
dell’ Amministrazione, le dotazioni tecnologiche di sua proprieta, fermo restano il rispetto dei requisiti
di sicurezza previsti dalle medesime linee guida. Il luogo di lavoro individuato nel programma di
lavoro agile dovra garantire una connessione ad internet in grado di offrire standard di normale
funzionalita e di sicurezza informatica delle dotazioni tecnologiche affidate o di proprieta del
dipendente.

PPer quanto riguarda la strumentazione necessaria per la connessione il lavoratore agile si impegna ad
utilizzare quella di proprieta personale (fissa, wi-fi, wireless). Eventuali costi sostenuti dal lavoratore
agile direttamente e/o indirettamente collegati allo svolgimento della prestazione lavorativa
(elettricita, linea di connessione, spostamenti ecc.) non saranno rimborsati dall’ Amministrazione.




Il lavoratore agile assume 1I’impegno a utilizzare i programmi informatici messi a disposizione
esclusivamente per finalita di lavoro, a rispettare le relative norme di sicurezza, a non consentire ad
altri 1’utilizzo degli stessi.

Il lavoratore ¢ tenuto a comunicare tempestivamente all’amministrazione ogni tipo di
malfunzionamento e/o circostanza, che impedisca il corretto utilizzo degli strumenti di lavoro (a titolo
meramente esemplificativo: mancata ricezione dei dati). L’ Amministrazione si riserva in tal caso di
richiamare in sede il lavoratore agile.

12 SPAZI1

Nelle giornate in modalita agile, i dipendenti potranno utilizzare spazi appositamente individuati
dall’accordo individuale (in primo luogo il proprio domicilio abituale, ma non esclusivamente).

In particolare, il luogo di lavoro deve essere tale da garantire la necessaria riservatezza delle attivita,
evitando che estranei possano facilmente venire a conoscenza di notizie riservate. E inoltre necessario|
che il luogo ove si svolge I’attivita non metta a repentaglio la strumentazione dell’Ente.

Ferme restando le eventuali necessita specifiche, da dettagliare nell’accordo, ¢ necessario fornire
un’indicazione del luogo prevalente (o dei luoghi), anche al fine di prevenire disguidi con INAIL in
caso di infortuni sul lavoro.

Eventuali infortuni sul lavoro vanno immediatamente comunicati al Settore di appartenenza per le
necessarie denunce. L’individuazione di uno o piu luoghi prevalenti puo essere effettuata anche in
relazione a necessita di conciliazione vita-lavoro.

La modifica della sede su richiesta del lavoratore dovra essere preventivamente concordata con il
proprio responsabile; in ogni caso il dipendente adottera comportamenti idonei a garantire la
riservatezza dell’attivita e la tutela delle strumentazioni dell’Ente.

13 POTERE DIRETTIVO, DI CONTROLLO E DISCIPLINARE

La modalita di lavoro in lavoro agile non modifica il potere direttivo e di controllo del Datore di lavoro,
che sara esercitato con modalita analoghe a quelle applicate con riferimento alla prestazione resa
presso i locali aziendali.

Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita lavoro agile il comportamento del
dipendente dovra essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la prestazione
dovra essere svolta sulla base di quanto previsto dai CCNL vigente e di quanto indicato nel Codice
nazionale di comportamento

dei dipendenti delle Pubbliche Amministrazioni, nel Codice di comportamento dei dipendenti di
questo comune, nonché quanto previsto dal Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione
approvato dall’Ente inserito nel PIAO o richiamato.

11 potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si esplicitera, di massima,
attraverso la verifica dei risultati ottenuti. Tra dipendente in lavoro agile e diretto responsabile saranno
condivisi obiettivi puntuali, chiari e misurabili che possano consentire di monitorare i risultati dallal
prestazione lavorativa in lavoro agile. Per assicurare il buon andamento delle attivita e degli obiettivi,
dipendente e responsabile si confronteranno almeno con cadenza mensile sullo stato di avanzamento.
Restano ferme le ordinarie modalita di valutazione delle prestazioni, secondo il sistema vigente per
tutti i dipendenti.

Le specifiche condotte, connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa nella modalita di lavoro|
agile, che danno luogo all’applicazione delle sanzioni disciplinari, sono le seguenti:




e reiterata e mancata risposta telefonica o a mezzo personal computer del lavoratore agile nelle
fasce di contattabilita;

e reiterata disconnessione volontaria non motivata da comprovate ragioni tecniche o personali
di natura contingente;
irreperibilita del lavoratore;
mancata comunicazione dell’allontanamento dal luogo di svolgimento del lavoro agile;
violazione della diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di sicurezza.

14. OBBLIGHI DI CUSTODIA E PRIVACY

Il dipendente ¢ tenuto a custodire con diligenza la documentazione, i dati e le informazioni
dell’ Amministrazione utilizzati in connessione con la prestazione lavorativa; il lavoratore ¢ inoltre
tenuto al rispetto delle previsioni in materia di privacy e protezione dei dati personali.

15. SICUREZZA SUL LAVORO

L’ Amministrazione garantisce la salute e la sicurezza del dipendente in coerenza con |’esercizio|
dell’attivita di lavoro in lavoro agile, a tal fine consegnando al singolo dipendente un’informatival
scritta con indicazione dei rischi connessi alla particolare modalita di esecuzione della prestazione
lavorativa, fornendo indicazioni utili affinché il dipendente possa operare una scelta consapevole dei
luoghi in cui espletare 1’attivita lavorativa.

11 dipendente che svolge la propria prestazione lavorativa in modalita si lavoro agile, nel rispetto dei
requisiti di cui al presente disciplinare, delle previsioni di cui all’informativa e delle procedure]
amministrative, dovra rispettare ed applicare correttamente le direttive dell’ Amministrazione ¢ in|
particolare dovra prendersi cura della propria salute e sicurezza, in linea con le disposizioni dell’art.
20 del D.Lgs. 81/08, comma 1.

11 dipendente ¢, a sua volta, tenuto a cooperare all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte]
dall’ Amministrazione per fronteggiare i rischi. Nell’eventualita di un infortunio durante la prestazione
in lavoro agile, il dipendente dovra fornire tempestiva e dettagliata informazione all’ Amministrazione.




3.3 PIANO
TRIENNALEDEL
FABBISOGNO DEL
PERSONALE

PREMESSE

11 piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001, nel rispetto delle previsioni
dell’art. 1 c. 562 della L. 296/2006, dell’art. 33 del DL 34/2019 e s.m.i., ¢ finalizzato al miglioramento della
qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese, attraverso la giusta allocazione delle persone e delle
relative competenze professionali che servono all’amministrazione per ottimizzare 1’impiego delle risorse
pubbliche disponibili e per perseguire al meglio gli obiettivi di valore pubblico e diperformance in termini di
migliori servizi alla collettivita.

In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale al 31/12/2023 ¢ accompagnata
la descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti.

Peraltro nel Piano devo essere indicati:

1) la capacita assunzionale dell’amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;

2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la stima
dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla
base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita
o funzioni,

E’ bene premettere che il sistema di regole che condiziona la programmazione assunzionale ¢ attualmente
composto dai seguenti limiti:

4 1. nuovo regime assunzionale di “sostenibilita finanziaria” della spesa di personale
(introdotto dall’art. 33 del D.L. n. 34/2019 convertito, con modificazioni, dalla Legge n.
58/2019 e successivi DPCM 17/03/2020 e Circolare attuativa del 13/05/2020);

4 2. valore finanziario della dotazione organica quale limite potenziale massimo di spesa
(art. 6, comma 3, del D.Lgs n. 165/2001 e Linee di Indirizzo in data 08/05/2018);

4 3. contenimento delle spese di personale in valore assoluto con riferimento alla spesa del
personale del 2008 (art. 1, comma 557 della Legge 296/2006);

4 4. contenimento delle spese per lavoro flessibile nei limiti della spesa sostenuta nell’anno
2009 (art.9, comma 28, del D.L. 78/2010, convertito con modificazioni dalla L. 30 luglio 2010,
n. 122).

I1 DPCM - Dipartimento della Funzione Pubblica - del 17.03.2020 ha definito puntualmente
quanto delineato dall’art. 33 del D.L. n. 34/2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n.
58/2019.

I commi 557, 557-bis e 557-quater, art. 1, della legge 27 dicembre 2006, n. 296 fissano
principi e vincoli per la riduzione delle spese di personale (al lordo degli oneri riflessi e
dell’IRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali), al fine di garantire il
contenimento della dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da modulare, nell’ambito
della propria autonomia.

Cio premesso si precisa che:

» Con delibera di G.C. n. 118 del 03.11.2023, esecutiva ai sensi di legge, ¢ stato
deliberato in merito all’art. 33 del D. Lgs n. 165/2001, nel testo modificato
dall'articolo 16 della legge n. 183/2011, per ’anno 2024;

» Con determinazione del responsabile dell’Area Amministrativo-Contabile n. Reg.
Gen. 377/270 del 19.10.2023, ¢ stato determinato il valore soglia per nuove
assunzioni a tempo indeterminato ai sensi del D.M. 17 marzo 2020, con
riferimento all’anno 2024;

» determinazione del Responsabile dell’Area Amministrativo-Contabile n. reg. gen.
63 del 08.03.2024 ¢ stato verificato il rispetto dei limiti di spesa di cui all’art. 1
comma 562 della legge 296/2006;

» con Delibera di Giunta Comunale n.29 del 04.04.2024, avente ad oggetto

“Individuazione, in assenza del valore della corrispondente storica 2009 e triennio




2007-2009, del limite di spesa per il ricorso a rapporti di “lavoro flessibile”,
necessaria per far fronte, in via del tutto eccezionale, ad un servizio essenziale per
I’ente” & stato determinato il parametro di riferimento per la spessa per lavoro

flessibile;

1. CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2023

DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA:

Descrizione Profilo Posti POSTI | Posti Posti
posti Professionale . COPE | vacanti totali
previst
. RTI
i
dotazi
one
organi
ca
A tempo Ex Cat. A 1 1 1
. pieno efl Operatore
indetermina
to
A tempo Ex cat. B 1 1 1
. pieno e(.i Operatore
indetermina
to esperto
A tempo Ex Cat. B 1 _ 1 dal 1
. pieno e.d Operatore _ 01.04.2023
indetermina Per
Esperto .
to quiescenza
A tempo Ex cat. C 3 3 3
Plzn: .ed Area degli
indetermina Istruttori
to
A tempo D 2 1 1 2
Plzn: .ed lz?rea'del . Dal
in etermina dullln,zl;onarl e 17.09.20
0 el’EQ. 23
Per
dimissio
ni
Totale complessivo 8 6 2 8




*** Detta dotazione organica viene RIDETERMINATA ED INTEGRATA prevedendo, attraverso il
ricorso alle Progressioni verticali di carriera in deroga sino al 31.12.2025, I’istituzione di un posto/ n. 1 unita
di personale Area degli Operatori Esperti (ex cat. B1) a seguito di n.1 progressione dall’ Area degli Operatori.

PROGRESSIONE VERTICALE IN DEROGA SINO AL 31.12.2025 riservata a personale interno
all’Ente e finanziata ricorrendo allo 0,55 del monte salari del 2018:

I CCNL 16.11.2022, all’art. 13, «c. 6  dispone  sinteticamente  quanto  segue:
“6. In applicazione dell’art. 52, comma 1-bis, penultimo periodo, del D.Lgs. n. 165/2001, al fine di tener conto|
dell’esperienza e della professionalita maturate ed effettivamente utilizzate dall’amministrazione di
appartenenza, in fase di prima applicazione del nuovo ordinamento professionale e, comunque, entro il termine
del 31 dicembre 2025, la progressione tra le aree puo aver luogo con procedure valutative cui sono ammessi i
dipendenti in servizio in possesso dei requisiti indicati nella allegata Tabella C di Corrispondenza.”
Si tratta, come si vede, di una procedura semplificata con I’obiettivo esplicito di correggere, almeno
parzialmente, I’automatismo del nuovo sistema di classificazione che assegna alle vecchie categorie un’area di
inquadramento specifica senza poter differenziare altrimenti (se non sotto il profilo del trattamento economico)
tra vecchio e nuovo posizionamento entro il perimetro contrattuale.

In questa fase, il salto di area, lungi dall’essere attuato con le modalita tipiche del concorso, si riduce a una|
procedura di comparazione tra curriculum di dipendenti con determinate caratteristiche (esperienza professionale
c titoli di studio).
11 successivo comma 7, infatti, elenca tassativamente i tre ambiti di valutazione ai quali sottoporre i candidati al
passaggio:

1. I’esperienza maturata nell’area di provenienza, anche a tempo determinato;

2. il titolo di studio posseduto;

3. le competenze professionali quali, a titolo esemplificativo, le competenze acquisite attraverso percorsi
formativi, le competenze certificate (ad es. competenze informatiche o linguistiche), le competenze
acquisite nei contesti lavorativi, le abilitazioni professionali.

Spetta a ciascun ente regolamentare, previo confronto con le parti sindacali, I’importanza relativa da assegnare
a ciascuno degli elementi appena elencati, ai quali peraltro non puo essere attribuito un peso inferiore al 20% di
quello complessivo.

[Nello stesso contratto le parti hanno stabilito che una somma pari allo 0.55% del monte salari 2018 ¢ destinata a
finanziare le progressioni verticali.

Tale tipologia di progressione verticale si aggiunge, limitatamente al periodo 1 aprile 2023-31 dicembre 2025,
alla procedura “ordinaria” la cui disciplina, ancorch¢ richiamata nel CCNL (art. 15 comma 1 del richiamato
CCNL) trae origine unicamente dalla legge.

Con la novella introdotta dall’art. 3 del D.L. 80/2019 rubricato “Misure per la valorizzazione del personale e
per il riconoscimento del merito” il nuovo CCNL ha previsto sistemi di valorizzazione del personale in servizio|
sulla base di criteri volti alla valorizzazione dell’esperienza e della professionalitd maturata ed effettivamente
utilizzata dall’amministrazione.

FINANZIAMENTO DELLE PROGRESSIONI IN DEROGA

Sulla base delle richiamate discipline il Comune di Gallicchio, al fine di applicare la disciplina transitoria dettataj
dall’art. 16 commi 6-8 del CCNL 2019-2021 sulle progressioni verticali, ha inteso ricorrere alla misura massimal

dello 0,55% del monte salari 2018 che per I’intestato Ente ammonta a € 1.355,00=

Sulla base della tabella C allegata al CCNL 16/11/2022 che definisce i requisiti e con la definizione dei criteri
stabiliti con il Regolamento per la disciplina delle Progressioni verticali — Allegato B (del regolamento) - ,
oggetto di confronto con le OO.SS. approvato con delibera di Giunta Comunale n.76 del 06/07/2023
si prevede:

IAnno 2024 n. 1 progressione verticale riservata al personale interno all’Ente derogando alla riserva del 50% per|
cento delle posizioni disponibili destinata all'accesso dall'esterno, di n.1 unita da Area Operatori - ad Area degli




Operatori Esperti da destinare all’Ufficio Amministrativo-Demografico, stante il pensionamento a far data
01.07.2024 del dipendente istruttore (ex cat.C), adibito a predetta funzione.

Costo della Progressione Verticale

Operatore DOperatore Esperto € 821,48
IDeterminato:

IArea Operatori esperti: (19.034,51/12%13) 20.620,72 + (3,73 * 12) 44,76 = 20.665,48
|Area Operatore: (18.283,31/12 *13) 19.806,91 + (3,09*12) 37,08 = 19.843,99

Costo progressione: = 20.665,48 — 19.843,99 = 821,49

Economia dallo 0,55 del monte salari 2018 € 533,52.

Segnatamente, si evidenzia che ’ARAN con I’orientamento CFL-209, ha ritenuto che, nel caso di esclusivo
finanziamento con la quota del monte salari 2018, la riserva di almeno il 50 per cento delle posizioni disponibili
destinata all'accesso dall'esterno possa anche non operare.
L’ ARAN, infatti, sostiene: “(...) se gli enti decidono di stanziare le risorse ai sensi del comma 612, tutte le|
risorse stanziate sono destinate a progressioni verticali di cui all’art. 13, se decidono di stanziare, in aggiunta
alle prime, ordinarie risorse destinate ad assunzioni (nel rispetto dei limiti previsti dalla legge per le assunzioni
di personale), dovranno garantire in misura adeguata [’accesso dall’esterno (almeno 50% dei posti finanziati
con tali risorse).’

Pertanto, nuova DOTAZIONE ORGANICA sara:

PROFILO COPERTO/
DIPENDENTE AREA PROFESSIONAL VACANTE
E
Funzionario Vacante (sara oggetto di
1 Funzionario e E.Q. | Tecnico (Ingegnere) [reclutamento)
FT
Funzionario Coperto
1 Funzionario EQ Amministrativo

Contabile (FT)
Istruttore Tecnico |[Coperto

1 Istruttore (FT)
Istruttore Coperto
! Istruttore Polizia Municipale
1 Istruttore Istruttore Coperto sino al 30.06.2024.

Amministrativi  |(cessazione per pensionamento)

Coperto
1 Operatore (FT)
3 Operatore Esperto | Operatore (FT)

1 Operatore (PT) Vacante (sara oggetto di
reclutamento)

Per un totale attuale di 8 posti: 6 coperti e 2 vacanti. Al 01.07.2024 i posti vacanti saranno 3 per il
pensionamento dell’istruttore dell’ufficio anagrafe.

IL CALCOLO DELLA CAPACITA’ ASSUNZIONALE AI SENSI DEL D.L. N. 34/2019 E DEL
D.M. 17 MARZO 2020

Come riportato in premessa, con determinazione del responsabile dell’Area Amministrativo Contabile
n. 270/377 del 19.10.2024, ¢ stato determinato il valore soglia per nuove assunzioni a tempo
indeterminato, ai sensi del D.M. 17 marzo 2020 per I’anno 2024.

La collocazione del Comune tra le fasce previste, in attuazione del D.L. n. 34/2019, dal DM 17 marzo 2020
¢ rilevabile dalla tabella riportata nella Determina dell’Area Amministrativa Contabile n.270/377 del




19.10.2023 da cui emerge che Il Comune di Gallicchio risulta ENTE VIRTUOSO.

In quanto ‘ente virtuoso’ il Comune di Gallicchio puo pertanto incrementare la spesa di personale per nuove
assunzioni a tempo indeterminato fino alla soglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17 marzo 2020
per la propria fascia demografica di appartenenza, pari al 35%, corrispondenti ad € 284.835,69.

Con riferimento agli obblighi assunzionali riferiti ai dipendenti con disabilita, di cui alla Legge n. 68/1999,
non risulta I’obbligo in quanto il Comune di Gallicchio si colloca nella fascia degli enti compresi al di
sotto dei 18 dipendenti, secondo quanto previsto dalla citata L. n. 68/1999.

Si conferma, inoltre, che il Comune di Gallicchio ¢ in regola con gli adempimenti preliminari necessari per
poter procedere alle assunzioni di personale, fissate dalla vigente normativa, cosi come segue:

 ha rispettato i vincoli di finanza pubblica, pena ’applicazione della sanzione dell’impossibilita di
procedere ad assunzioni;

» ha attuato le disposizioni vigenti sul rispetto del contenimento della spesa per il personale;

» non ha beneficiato di spazi finanziari concessi in attuazione delle intese e dei patti di solidarieta previsti
dal Decreto del Presidente del Consiglio dei ministri di cui all’articolo 10, comma 5, della legge 24 dicembre
2012, n. 243 comma 1 del TUEL;

* ha dato corso alle disposizioni dell’art. 33, c. 2, D. Lgs. n. 165/2001 e s.m.i., in materia di ricognizione
annuale dello stato di eccedenze o meno di personale;

* ha rispettato il termine per I’approvazione del Bilancio di Previsione Finanziario 2024-2026;

» ha rispettato il termine per ’approvazione del Rendiconto di Gestione per ’esercizio 2022;

* ha inviato le comunicazioni obbligatorie alla Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche (BDAP), ex
art. 13, legge n. 196/2009, dei relativi dati, nei trenta giorni dall’approvazione, D.L. n. 113/2016, art. 9,
comma | quinquies;

* ha rispettato 1’obbligo di certificazione attraverso piattaforma informatica di un credito anche parziale
verso le P.A. (comma 3 bis, art. 9, D.L. 185/2008 come modificato dall’art. 9, D.L. 185/2008 come
modificato dall’art. 27, comma 2 lettera c) del D.L. 66/2014;

* non rientra tra gli Enti in condizione di deficitarieta strutturale e di dissesto finanziario, a cui si applica la
disciplina del TUEL (art. 243, c. 1, D. Lgs. n. 267/2000).

STIMA DEL TREND DELLE CESSAZIONI:

2024: Pensionamento di n.1 Istruttore — Area degli Istruttori — a far data del 01.07.2024.
2025: Nessun Pensionamento/cassazione.

2026: Nessun Pensionamento/cessazione.




LA PROGRAMMAZIONE 2024-2026 E PIANO ASSUNZIONALE 2024-2026

In considerazione degli spazi assunzionali individuati e dei fabbisogni rilevati ¢ stata definita la seguente]
programmazione relativa al periodo 2024-2026;

PIANO ASSUNZIONALE A TEMPO INDETERMINATO 2024

Posti Area Prof. Tempo Costo Cronoprog
Professiona ramma
le
1 Area Operatore PT 7.234,6 II°SEMES
Operatori Esperto TRE 2024
Esperti
1 Area Funzionari FT 17.060,16 II°SEMES
Funzionari | o e Titolare TRE 2024
di E.Q.
1 Area degli | Operatore FT 821,49 Posizione
Operatori Esperto oggetto di
esperti Progression
e Verticale
ai sensi
dell’art. 13
COMMA
6-8 CCNL
2019/2021 -
Utilizzo
dello 0.55%
monte
salari 2018

INessuna assunzione.

INessuna assunzione.

PIANO ASSUNZIONALE A TEMPO INDETERMINATO 2025

PIANO ASSUNZIONALE A TEMPO INDETERMINATO 2026




PROSPETTO SPESA DI PERSONALE ANNO 2024

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO

CCNL Costo
16.11.2 . . . PT/ annuale lordo
022 Profilo professionale Servizio FT 2023
Decorrenza
Area 01/01/2024 €.27.714,17
degli FT +821,49
Operato . ..
5 . Amministrat *Posizione .
11 operaio . FT . (maggior
ivo oggetto di
. costo
Progressione Progressione
Verticale g )‘
Areq 01/01/2024 FT €.29.385,08
degli Operatore
Operato | Amministrativo/Conta | Finanziario | FT
i bile
esperti
Area Dal secondo
degli semestre 2024 €.7.234,60
Operato | Operatore area tecnica | Tecnica PT | Reclutamento
ri *
esperti
?ereiai 01/01/2024 €.36.301.40
ces Istruttore Tecnico Tecnico FT
istruttor
i
dAerefai 01/01/2023 €.37.501.40
aee Agente Polizia Locale | Vigilanza FT
1struttor
i
Area Operatore 01/01/2024 | €. 17.528,96
degli istrati Area
istruttor Zmn;mrnal;er/aslt‘;?(; Amministrat | FT al
i grale iva 30/06/2024
civile
Area dei . Area 01/01/2024 | €.35.759,71
Funzion | Responsabile Area ..
. . . Amministrat
ari Amministrativa iva FT
Contabile Contabile
Area dei Dal IT° € 17.060,16
Funzion
ari semestre
Responsabile Area Area FT 2024
Tecnica Tecnica *Reclutamen
to
COSTO €.
COMPLESSIVO 209.306,97




AREA DELL’ELEVATA QUALIFIFICA

AREA AMMINISTRATIVA CONTABILE E.Q. pesatura €16.000,00

AREA TECNICA E.Q. pesatura €16.000,00

Le modalita di reclutamento Personale a tempo indeterminato
saranno selezionate da atto deliberativo di indizione della Procedura, scelte tra:

1)
2)
3)
4
5)
6)
7

MOBILITA’ OBBLIGATORIA EX ART 34 BIS D.LGS. 165/2001;
SCORRIMENTO GRADUATORIA ALL’INTERNO DELL’ENTE;
SCORRIMENTO GRADUATORIE DA ALTRI ENTI;
CONCORSI;

ASMEL;

MEDIANTE UFFICIO DI COLLOCAMENTO

ALTRE FORME ASSUZIONALL




PROSPETTO SPESA DI PERSONALE ANNO 2024
PERSONALE A TEMPO DETERMINATO

Pos. CCNL N. ore Costo annuale
econo |16.11.202 Profilo professionale Servizio settima Periodo lordo
mica 2 nali
Funzion Nel 01/01/2024 €11.748,71
ari 11m1t§ Al
Funzionario Tecnico Teeni rnas(s;
Ex D1 Titolare di E.Q. eenico mo di 30/06/2024
12 ore
settim
anali
Nel 01/01/2024 € 5.408,50
Area 11m1t§ Al
degli I Teeni Tecni mo di
Ex Cl1 Istruttor struttore Tecnico ecnico ir;o 1 30/06/2024
. ore
! settim
anali
COMPLESSIVO €.17.157,21
PROSPETTO SPESA DI PERSONALE ANNO 2025
PERSONALE A TEMPO DETERMINATO
Pos. CCNL N. ore Costo annuale lordo
Profilo professionale Servizio
economica 16.11.2022 settimanali Periodo
COMPLESSIVO €_
PROSPETTO SPESA DI PERSONALE ANNO 2026
PERSONALE A TEMPO DETERMINATO
Pos. CCNL N. ore Costo annuale lordo
Profilo professionale Servizio
economica 16.11.2022 settimanali Periodo

COMPLESSIVO €.




In ciascun anno del triennio potra darsi corso per lo svolgimento dell’attivita amministrativa e delle
funzioni istituzionali previste per legge:

- a prestazioni di servizio;
- ai comandi o convenzioni;
- alle collaborazioni ed alle forme di lavoro flessibile a tempo pieno o parziale;

- all’utilizzo di personale ex art. 1 comma 557 L.311/2004, ex art. 92 D. Lgs. n. 267/2000, che si
renderanno necessarie e/o opportune nei limiti di spesa previsti dalla legislazione di riferimento al
tempo vigente;

Quanto sopra andra puntualmente coordinato con i piani e gli strumenti di programmazione annuali e
pluriennali (anche contabili) e si dara materialmente corso alle assunzioni, all’utilizzo delle forme di
lavoro flessibile, in presenza dei necessari presupposti di legge e compatibilmente con le previsioni di
bilancio e le disponibilita finanziarie nonché i vincoli e le limitazioni imposte da disposizioni legislative
in materia, anche in tema di contenimento o riduzione della spesa del personale;

Il piano triennale del fabbisogno di personale potra essere rivisto in relazione a nuove e diverse esigenze
ed in relazione alle limitazioni o vincoli derivanti da modifiche delle norme in materia di facolta
occupazionali e di spesa, e sara comunque soggetto a revisione annuale.

Le modalita di reclutamento del personale
a tempo determinato

saranno le seguenti

1) Art. 1 comma 557 della legge 311/2004;

2) Art. 14 CCNL del 2004;

3) Articoli 90, 92 e 110 del TUEL,;

4) scorrimento graduatoria all’interno dell’ente;
5) scorrimento graduatorie da altri enti;

6) concorsi;

7) asmel;

8) agenzia di somministrazione;

9) PNRR

10) altre forme assunzionali.

Normativa di riferimento
Premesso che:

- il Comune di Gallicchio ¢ in regola con 1’obbligo di riduzione delle spese di personale di cui ai
commi 557 e 562 dell’articolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni,
nell’ambito delle risorse disponibili a legislazione vigente, come attestato dalla Determina dell’ Area
Amministrativa Contabile n.42/63 dell’08.03.2024, avente ad oggetto “Contenimento della spesa del
personale: verifica e certificazione del rispetto del limite di spesa ex art. 1, comma 562 Legge
296/2006”

- viene rispettato ai sensi dell’art. 1, comma 562. L.296/2006, il vincolo relativo al contenimento della
spesa riferita all’anno 2008 quantificato in € 423.000,00;

- viene rispettato ai sensi dell’art. 1 comma 557 quater della suddetta legge, il vincolo relativo al
contenimento della spesa riferita al triennio 2011-2013 quantificato in € 415.008,00.

La spesa del lavoro flessibile, ovvero tempo determinato, interinali, collaborazioni, lavoratori
socialmente utili ecc. non potra superare il 100% della spesa impegnata nel 2009, per i gli enti locali
in regola con il comma 557 e 562 art. 1 Legge 296/2006 (50% per gli enti non in regola).

Se nel 2009 la spesa impegnata era zero, si puo prendere il triennio base 2009-2008-2007.

In casi estremi di difficolta per i Comuni molti piccoli si puo derogare (vedasi Corte dei Conti
Sezione Autonomie n. 1/2017).

I giudici con la deliberazione in esame enunciano un importante principio di diritto, che risolve il



https://www.gruppodelfino.it/documents/5726/Corte_Conti_Sezione_Autonomie_1_2017.pdf
https://www.gruppodelfino.it/documents/5726/Corte_Conti_Sezione_Autonomie_1_2017.pdf

contrasto interpretativo sorto tra le varie sezioni in materia di lavoro flessibile relativamente
all’individuazione del limite di spesa da utilizzare come riferimento - rilevante ai fini
dell’applicazione dell’art. 9, comma 28 del d.1. 78/2010 convertito nella L. 122/2010 - nella specifica
ipotesi in cui I’amministrazione locale non abbia effettuato assunzioni di personale con contratto di
lavoro determinato nel 2009 e nemmeno nel triennio 2007-2009, o che tale dato non risulti
significativo.

Secondo il Collegio, I’Amministrazione pud, con provvedimento motivato, individuare un nuovo
parametro di riferimento costituito dalla spesa strettamente necessaria per fare fronte ad un servizio
essenziale per ’ente, ‘‘fermo restando il rispetto dei presupposti stabiliti dall’art 36 commi 2 e ss. del
d.lg.s 165/2001, e della normativa contrattuale, nonché dei vincoli generali previsti
dall’ordinamento”; con la stessa deliberazione i giudici dettano un altro principio di diritto che
riguarda I’inclusione della spesa per I’ integrazione salariale dei lavoratori socialmente utili,
nell’ambito delle limitazioni di spesa imposte dal citato art. 9, comma 28 del d.l. 78/2010, “ove
sostenuta per acquisire prestazioni da utilizzare nell’organizzazione delle funzioni e dei servizi
dell’ente.”

DL 78/2010 — art. 9 comma 28

A decorrere dall'anno 2011, le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le
agenzie, incluse le Agenzie fiscali di cui agli articoli 62, 63 e 64 del decreto legislativo 30 luglio 1999,
n. 300, e successive modificazioni, gli enti pubblici non economici, le universita e gli enti pubblici di
cui all'articolo 70, comma 4, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 e successive modificazioni
e integrazioni, le camere di commercio, industria, artigianato e agricoltura fermo quanto previsto dagli
articoli 7, comma 6, e 36 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, possono avvalersi di
personale a tempo determinato o con convenzioni ovvero con contratti di collaborazione
coordinata e continuativa, nel limite del 50 ( aumento al 100% per cento ) della spesa sostenuta
per le stesse finalita nell'anno 2009. Per le medesime amministrazioni la spesa per personale relativa
a contratti di formazione-lavoro, ad altri rapporti formativi, alla somministrazione di lavoro, nonché
al lavoro accessorio di cui all'articolo 70, comma 1, lettera d) del decreto legislativo 10 settembre
2003, n. 276, e successive modificazioni ed integrazioni, non puo essere superiore al 50 per cento di
quella sostenuta per le rispettive finalita nell'anno 2009. I limiti di cui al primo e al secondo periodo
non si applicano, anche con riferimento ai lavori socialmente utili, ai lavori di pubblica utilita e ai
cantieri di lavoro, nel caso in cui il costo del personale sia coperto da finanziamenti specifici aggiuntivi
o da fondi dell'Unione europea; nell'ipotesi di cofinanziamento, i limiti medesimi non si applicano
con riferimento alla sola quota finanziata da altri soggetti. Le disposizioni di cui al presente comma
costituiscono principi generali ai fini del coordinamento della finanza pubblica ai quali si adeguano
le regioni, le province autonome, gli enti locali e gli enti del Servizio sanitario nazionale. Per gli enti
locali in sperimentazione di cui all'articolo 36 del decreto legislativo 23 giugno 2011, n. 118 , per
I'anno 2014, il limite di cui ai precedenti periodi ¢ fissato al 60 per cento della spesa sostenuta nel
20009.

A decorrere dal 2013 gli enti locali possono superare il predetto limite per le assunzioni strettamente
necessarie a garantire 1'esercizio delle funzioni di polizia locale, di istruzione pubblica e del settore
sociale nonché per le spese sostenute per lo svolgimento di attivita sociali mediante forme di lavoro
accessorio di cui all'articolo 70, comma 1, del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276. Le
limitazioni previste dal presente comma non si applicano alle regioni e agli enti locali in regola con
l'obbligo di riduzione delle spese di personale di cui ai commi 557 e 562 dell'articolo 1 della legge 27
dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni, nell'ambito delle risorse disponibili a legislazione
vigente.

Resta fermo che comunque la spesa complessiva non puo essere superiore alla spesa sostenuta per le
stesse finalita nell'anno 2009. Sono in ogni caso escluse dalle limitazioni previste dal presente comma
le spese sostenute per le assunzioni a tempo determinato ai sensi dell'articolo 110, comma 1, del testo
unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267.

Per le amministrazioni che nell’anno 2009 non hanno sostenuto spese per le finalita previste ai sensi
del presente comma, il limite di cui al primo periodo ¢ computato con riferimento alla media sostenuta
per le stesse finalita nel triennio 2007-2009.

CERTIFICAZIONE DEL REVISORE DEI CONTI E TRASMISSIONI ULTERIORI

4 Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale ¢ stata
sottoposta in anticipo al Revisore dei conti per ’accertamento della conformita al rispetto del




principio di contenimento della spesa di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per
I’asseverazione del rispetto pluriennale degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del d..
34/2019 convertito in legge 58/2019, ottenendone parere positivo acquisito agli atti di questo
ufficio Prot. 1452 del 12.04.2024;

4+ Con nota resa al prot. n. 1348 del 05.04.2024, ai sensi di quanto disposto dall’art. 4 comma 5 del
CCNL triennio 2019-2021 comparto Funzioni Locali, siglato in data 16.11.2022, ¢ stato
trasmesso il presente Piano Triennale del Fabbisogno di Personale 2024-2026 alle OO.SS.
maggiormente rappresentative per quanto di competenza.

4 Il presente piano sara trasmesso nei termini di legge alla Ragioneria Generale dello Stato tramite
I’applicativo “Piano dei Fabbisogni” presente in SICO, ai sensi dell’art. 6-ter del D. Lgs. n.
165/2001, come introdotto dal D. Lgs. n. 75/2017, secondo le istruzioni previste nella circolare
RGS n. 18/2018.

3.4 FORMAZIONE DEL PERSONALE

Questa sottosezione sviluppa le seguenti attivita riguardanti la formazione del personale:

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

— le risorse interne ed esterne disponibili e/o “attivabili’ ai fini delle strategie formative;

— le misure volte ad incentivare e favorire 1’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale
laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di conciliazione);

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

a) Priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze

- valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;

- fornire opportunita di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente, in|
coerenza con la posizione di lavoro ricoperta;

- preparare il personale alle trasformazioni dell’Amministrazione, favorendo lo sviluppo di
comportamenti

- coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del territorio;

- favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla societa;
—migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione istituzionale

- gestione del rischio corruttivo, rafforzamento etica, integrita e cultura della legalita;

- gestione appalti, risorse PNRR, governo del territorio, vigilanza e controlli

La formazione del personale si articola su diversi livelli:

- interventi formativi trasversali che interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diverse
aree/servizi dell’Ente;

- formazione obbligatoria in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, codice di
comportamento, protezione dei dati e tutela della privacy, sicurezza sul lavoro;

- formazione continua: azioni formative di aggiornamento e approfondimento mirate al conseguimento
di livelli di accrescimento professionale specifico nelle materie proprie delle diverse aree dell’Ente.

b) risorse interne ed esterne disponibili e/o “attivabili” ai fini delle strategie formative:

I1 Comune potra ricorrere a formatori esterni (soggetti specializzati, professionisti, etc.), appositamente
convenzionati, mediante utilizzo di fondi propri stanziati sui pertinenti capitoli di spesa del bilancio di previsione
2024/2026, anche mediante convenzione o accordi con altri comuni del territorio.

L'Amministrazione si impegna a favorire l'incremento dei finanziamenti interni necessari ad attuare una politicaj




di sviluppo delle risorse umane, destinando apposite risorse nei limiti consentiti dalle disposizioni di legge.

Le risorse finanziarie destinate alla formazione sono contemplate in appositi capitoli del bilancio di previsione
finanziario dedicati.

In ogni caso, data ’offerta formativa oggi disponibile non si ritiene al momento necessario assegnare specifiche]
risorse finanziarie per la formazione: in casi particolari, ove non siano reperibili offerte formative per specifiche
esigenze manifestate dalla struttura, si provvedera con appositi impegni di spesa.

Come obiettivo generale, in considerazione della dimensione organizzativa del Comune di Gallicchio (che conta
un numero ridotto di dipendenti), nonché al fine di consentire economie di spesa, ¢ preferibile che la formazione
sia erogata mediante partecipazione dei dipendenti a corsi online, webinar, e/o a iniziative formative gratuite.
Nel corso del triennio di riferimento, pertanto, il Comune intende promuovere 1’iscrizione/partecipazione ai
programmi formativi gratuiti (webinar) realizzati dalla ASMEL e da ANCI-IFEL per il Segretario comunale,
Posizioni Organizzative e Personale dei livelli e dall’Albo Nazionale dei Segretari comunali e provinciali per il
Segretario comunale e le Posizioni Organizzative.

I1 Comune intende aderire alla piattaforma Syllabus del Dipartimento della funzione pubblica prevedendo la|
formazione dei dipendenti nei settori della transizione digitale e transizione ecologica, secondo i corsi attivati
per un minimo di 24 ore annue come indicato nella direttiva del 24 Marzo 2023.

I programmi formativi, ivi previsti, sono accessibili a tutti i dipendenti (e agli amministratori), senza vincoli di
spazio e di tempo, consentendo in tal modo al personale dipendente (e agli amministratori) di ottimizzare la
programmazione e la fruizione delle attivita formative.

¢) misure volte ad incentivare e favorire ’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del
personale (laureato e non):

- Riconoscimento, a seguito di istanza dei dipendenti, dei diversi istituti previsti dal C.C.N.L. del 16
novembre 2022 quali:
- Permessi retribuiti per la partecipazione a concorsi, procedure selettive o comparative, anche di
mobilita, o esami, procedure selettive per i passaggi tra le aree, limitatamente ai giorni di svolgimento delle
prove;
- Permessi straordinari per studio nella misura massima di n. 150 ore individuali per ciascun anno solare
per la partecipazione a corsi, svolti anche in modalita telematica, destinati al conseguimento di titoli di studio
universitari, postuniversitari, di scuole di istruzione primaria, secondaria e di qualificazione professionale,
statali, pareggiate o legalmente riconosciute, o comunque abilitate al rilascio di titoli di studio legali o attestati
professionali riconosciuti dall’ordinamento pubblico e per sostenere i relativi esami;
- Congedi per la formazione;

La regolamentazione di tali istituti contrattuali sara oggetto di trattativa sindacale in sede decentrata

d) obiettivi e risultati attesi della formazione:

Le iniziative formative coinvolgeranno tutti i dipendenti dell’ente senza distinzione di genere.

Nell’ambito di ciascun servizio, per ogni dipendente sara organizzato un percorso formativo dando priorita a chi
non ha mai usufruito di corsi di formazione.

L’individuazione dei partecipanti a ciascun corso sara effettuata dalle posizioni organizzative.

Saranno coinvolti i Servizi in cui € strutturato il sistema organizzato del Comune:

— Area Amministrativa - finanziaria;

— Servizio tecnico-manutentivo;

I Responsabili di ciascun servizio provvedono all’ individuazione dei corsi di formazione da far seguire ai
dipendenti appartenenti al proprio Servizio.

Ciascun dipendente potrd inoltre proporre e concordare con il proprio Responsabile privilegiando Ia|
partecipazione a corsi di formazione gratuiti, sia in modalita on line (webinar) che in presenza, pertinenti alle
proprie mansioni e al Servizio di appartenenza.

Ciascun Responsabile dovra garantire che ogni dipendente partecipi almeno ad un corso di formazione tra quellj
previsti per tutto il personale.

I Responsabili concorderanno i corsi relativi alla loro formazione con il Segretario Comunale.

Gli interventi formativi si articoleranno:

— in attivita seminariali,




— in attivita d’aula,

seguenti aree tematiche (a titolo indicativo e non esaustivo):

— in attivita di affiancamento sul posto di lavoro e attivita di formazione a distanza (webinar).
Le attivita formative che I’Ente andra ad effettuare nel triennio di riferimento 2024/2026 potranno riguardare le

AREA TEMATICA

PARTECIPANTI

Etica, integrita, legalita e prevenzione della corruzione, trasparenza e
privacy

Tutti i dipendenti

Trasparenza, accesso documentale e civico, riservatezza dei dati
personali

Tutti i dipendenti

Trasformazione digitale della PA

Tutti i dipendenti

Sicurezza informatica nella PA

Tutti i dipendenti

Censimento Continuo, Privacy — Anagrafe

Area Amministrativa-Finanziaria

Responsabilita dei dipendenti pubblici

Tutti i dipendenti

Appalti di lavori, servizi e forniture (procedure per acquisti di beni e
servizi, nuovo codice dei contratti pubblici)

Titolari PO

ANPR, CIE, Area Amministrativo -Finanziaria
PNRR (progettualita, gestione e Titolari di PO Titolari PO
rendicontazione)

Formazione contabile/finanziaria

Nuovo  dipendente  cat. C

amministrativo- Finanziaria

Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere generale che di
approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi e risultati attesi:

— aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, professionali;

— fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai diversi ruoli professionali.

4. MONITORAGGIO

(PTIAO) sara effettuato in forma singola.

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQO), 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. 9, del Decreto del Ministro per la Pubblica

Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione




COMUNE DI GALLICCHIO
Provincia di Potenza

SEZIONE II - IL PIANO DEGLI OBIETTIVI

OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
OBIETTIVI GENERALI ANNO 2024
ASSEGNATI A TUTTI I SETTORI

Area Amministrativa — Contabile ed AreaTecnica
Obiettivo comune alle due Aree - assegnato per il triennio 2024/2026

Obiettivo n. 1

Partecipazione e collaborazione all’attuazione degli adempimenti di
legge in materia di prevenzione della corruzione.

Descrizione
dell’obiettivo

L’art. 1 comma 8 della legge 190/2012 prevede: “1’Organo di indirizzo
definisce gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza, che costituiscono contenuto necessario dei
documenti di programmazione strategico — gestionale e del Piano
triennale per la prevenzione della corruzione”.

Valori attesi

L’obiettivo prevede il supporto e la collaborazione con il Segretario
Comunale - Responsabile della prevenzione della corruzione,
all’attuazione delle disposizioni normative di cui alla L. n. 190/2012
“Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e
dell’illegalita nella Pubblica Amministrazione”.

Indicatore di

Adempimento delle prescrizioni previste dalle disposizioni in materia di

valutazione prevenzione della corruzione.
Peso 5%
Punteggio 5%




Area Amministrativa — Contabile ed AreaTecnica
Obiettivo comune alle due Aree - assegnato per il triennio 2024/2026

Obiettivo n. 2 Partecipazione e collaborazione all’attuazione degli obblighi di legge in
materia di pubblicazione, trasparenza e diffusione informazioni

Descrizione Adempimento delle prescrizioni previste dalle disposizioni in materia di
dell’obiettivo prevenzione della corruzione e della Trasparenza.
Valori attesi 11 presente obiettivo riguarda 1’obbligo di pubblicazione in capo ai

Responsabili di Area dei dati, documenti e informazioni in
Amministrazione trasparente, nel rispetto dei termini previsti.

Indicatore di Pubblicazione nella sezione del sito istituzionale “Amministrazione
valutazione trasparente” di atti, dati e/o informazioni di competenza di ciascuna Area o
servizio, nel rispetto dei termini previsti.

Peso 5%

Punteggio 5%




Area Amministrativa/Contabile e Area Tecnica

Obiettivo comune alle due Aree

Obiettivo n. 3

Mantenimento dei tempi di pagamento delle fatture pervenute ai
settori entro i termini previsti dalle norme

Descrizione dell’ obiettivo

Adempimento previsto dalla riforma 1.11 del PNRR per la
riduzione dei tempi di pagamento delle Pubbliche amministrazioni

Valori attesi

Pagamento delle fatture ricevute dall’Ente nel termine di legge di
30 giorni dalla data di emissione delle stesse (la data di emissione
coincide con la data di trasmissione al Sistema di Interscambio)

Indicatore di valutazione

Indice di ritardo risultante dall’Area RGS (ex Piattaforma Crediti
Commerciali) pari a zero o negativo

Peso

30%

Punteggio

30%




OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
OBIETTIVI INDIVIDUALI ANNO 2024
ASSEGNATI AREA TECNICA

SEZIONE II - IL PIANO DEGLI OBIETTIVI

AREA Tecnica
Obiettivo individuale assegnato al Responsabile per 1’anno 2024

Obiettivo n. 1
Lavori pubblici

Descrizione dell’obiettivo ¢ Ammodernamento Impianti sportivi;

e Protezione del borgo antico dal dissesto idreogeologico
attraverso il consolidamento dei versanti a rischio — PNRR;

e Potenziamento e manutenzione della viabilita rurale sulle
arterie rurali principali PNRR e misura 4.3.1. Regione
Basilicata;

e digitalizzazione della raccolta differenziata misura PNRR;

e ultimazione Regolamento urbanistico legge regionale 3.4,
Fase 4 PO VAL d'Agri;

e Progettazioni di nuova viabilita rurale Bando MIT;

e Recupero e Riqualificazione Borgo Antico con riattivazione
percorso tra le 2 chiese;

e Recupero edificio per ospitalita profughi di guerra Misura
Ministero della Coesione Sociale.

Affidamento lavori - Inizio lavori — e/o Completamento lavori

Indicatore di valutazione Approvazione atti relativi alle procedure di affidamento , inizio
lavori
e/o ultimazione lavori

Peso 60%

Punteggio 60%




OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
OBIETTIVI INDIVIDUALI ANNO 2024
ASSEGNATI AREA AMMINISTRATIVA CONTABILE
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AREA Amministrativa/Contabile
Obiettivo individuale assegnato al Responsabile per 1’anno 2024

Obiettivo n. 1

Contabilita

Descrizione dell’obiettivo

PA DIGITALE 2026

Valori attesi

ATTUAZIONE PNRR realizzazione target PA digitale 2026

Indicatore di valutazione

Contrattualizzazione avvisi Pa digitale, asseverazione delle misure
da parte del Ministero.

Peso

10%

Punteggio

10%




AREA Amministrativa/Contabile
Obiettivo individuale assegnato al Responsabile per 1’anno 2024

Obiettivo n. 2

Contabilita

Descrizione dell’obiettivo

Ripov 2023/2024

Valori attesi

Gestione dei servizi Ripov 2023/2024 affidamento dei servizi di
competenza dell’ Area Amministrativa contabile e
rendicontazione/Relazione Acclarante.

Indicatore di valutazione

Chiusura Rendicontazione entro il 31.12.2024.

Peso

10%

Punteggio

10%




AREA Amministrativa/Contabile
Obiettivo individuale assegnato al Responsabile per 1’anno 2024

Obiettivo n. 3

Tributi

Descrizione dell’ obiettivo

Lotta all’evasione delle entrate comunali

Valori attesi

Emissione avvisi di accertamento per le annualita in scadenza

Indicatore di valutazione

Incremento incassi entrate comunali

Peso

10%

Punteggio

10%




AREA Amministrativa/Contabile
Obiettivo individuale assegnato al Responsabile per I’anno 2024

Obiettivo n. 4
Area Amministrativa

Descrizione dell’obiettivo e REPOV 2024;
e Progetto FAMI Prosecuzione PR2 Gallicchio 1898;

Valori attesi Attuazione misure Repov Cultura attraverso pubblicazione di
Avvisi Pubblici riguardanti i bonus sociali;,
Procedura di Co-progettazione Progetto SIPROIMI biennio

2023/2025.
Indicatore di valutazione e Predisposizione bandi/ avvisi pubblici ed avviso di co-
progettazione.
Peso 10%
Punteggio 10%

AREA Amministrativa/Contabile
Obiettivo individuale assegnato al Responsabile per I’anno 2024

Obiettivo n. 5
Area Amministrativa




Descrizione dell’obiettivo

e Supporto Ufficio di Segreteria Comunale

Valori attesi

e aggiornamento regolamenti, predisposizione atti per
ufficio di segreteria.

Indicatore di valutazione

e adozione e aggiornamento regolamentare.

Peso

10%

Punteggio

10%

AREA Amministrativa/Contabile
Obiettivo individuale assegnato al Responsabile per 1’anno 2024

Obiettivo n. 6

Area Amministrativa/Contabile

Descrizione dell’obiettivo

contrattazione decentrata integrativa dell'anno di riferimento in
conformita al nuovo CCNL comparto funzioni locali ed
implementazione del nuovo CCDI normativo.

Valori attesi

implementazione del nuovo contratto decentrato integrativo e
fondo salario accessorio annuale.




Indicatore di valutazione

Stipula entro 1’anno di riferimento del nuovo contratto decentrato
integrativo e fondo salario accessorio annuale.

Peso

10%

Punteggio

10%







