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PREMESSA

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) è stato introdotto con la finalità di consentire

un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua

semplificazione, nonché assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa,

dei servizi ai cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla

missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività 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 l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi

e le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono

ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

RIFERIMENTI NORMATIVI

L’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, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e

Organizzazione,  che  assorbe  una  serie  di  piani  e  programmi  già  previsti  dalla  normativa,  in

particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per

la  Trasparenza,  il  Piano  organizzativo  del  lavoro  agile  e  il  Piano  triennale  dei  fabbisogni  del

personale,  quale  misura di  semplificazione,  snellimento  e  ottimizzazione  della  programmazione

pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche

Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza.

Il  Piano  Integrato  di  Attività  e  Organizzazione  ha  una  durata  triennale  e  viene  aggiornato

annualmente, è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai

sensi  del  decreto legislativo n.  150 del  2009 e le  Linee Guida emanate dal  Dipartimento della

Funzione Pubblica, all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione

e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del

decreto legislativo n. 33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre

materie dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per

la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione  del contenuto del

Piano Integrato di Attività e Organizzazione.

Ai  sensi  dell’art.  6,  comma  6-bis,  del  decreto  legge  9  giugno  2021,  n.  80,  convertito,  con

modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto

legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15

e  successivamente  modificato  dall’art.  7,  comma  1  del  decreto  legge  30  aprile  2022,  n.  36,
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convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano

il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di

approvazione dei bilanci di previsioni, entro 30 gg dalla data ultima di approvazione dei bilanci di

previsione stabilita dalle vigenti proroghe.

Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento

Unico di Programmazione 2024-2026, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 32

del 15/03/2024 ed il bilancio di previsione finanziario 2024-2026 approvato con deliberazione del

Consiglio Comunale n. 39 del 21/03/2024.

Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il

Piano delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche

informatiche,  che  corredano  le  stazioni  di  lavoro  nell’automazione  d’ufficio,  il  Piano  della

performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano

organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive.

1.  SCHEDA  ANAGRAFICA  DELL’AMMINISTRAZIONE  E

ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO ED INTERNO

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Denominazione Amministrazione: Comune di Potenza

Indirizzo: Piazza Matteotti s.n.c.

Codice fiscale/Partita IVA: 00127040764

Rappresentante legale: Mario GUARENTE

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 329

Telefono: 0971/415605

Sito internet: www.comune.potenza.it

E-mail: segretariogenerale@comune.potenza.it

PEC: protocollo@pec.comune.potenza.it

1.1 Analisi del contesto esterno

1.1.1 Scenario economico regionale

La  nota  di  aggiornamento  al  documento  di  Economia  e  Finanza  Regionale  2024-2026 è  stata

approvata dal consiglio Regionale della Basilicata con delibera n. 647 del 23/01/2024.
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Si riportano, di seguito, alcuni passaggi stralciati dal Documento di Economia e Finanza Regionale

DEFR 2024-2026.

L’economia internazionale

L'invasione dell'Ucraina da parte della Russia nel febbraio 2022 ha costituito un punto di svolta
nelle relazioni internazionali condizionando pesantemente la  crescita, l’inflazione e gli scambi
commerciali mondiali.

Come  rilevato  dalla  Banca  d’Italia le  tensioni  tra  paesi  hanno  toccato  livelli  che  non  si
raggiungevano  dalla  Guerra  fredda;  i  prezzi  dell'energia  hanno  subito straordinari rialzi,
contribuendo a un netto e diffuso aumento dell'inflazione, cui ha corrisposto un rapido
irrigidimento delle politiche monetarie in quasi tutte le maggiori economie avanzate;  la crescita
globale è rallentata in uno scenario di forte incertezza economica e politica.

I  rincari  dell’energia  hanno  determinato  un  consistente  trasferimento  di  ricchezza  dagli  Stati
importatori a quelli esportatori di petrolio e gas e un rapido mutamento nella geografia degli scambi
di queste materie prime, associato a considerazioni di sicurezza energetica.

Lo scenario Macroeconomico internazionale

L’invasione russa dell’Ucraina ha determinato un rapido aumento del costo delle materie prime,
soprattutto  energetiche,  accentuando una tendenza inflativa innescata nel 2021 dalla ripresa che
aveva fatto seguito  alla  pandemia e dalle strozzature  nelle catene  di approvvigionamento.
L’incertezza creata dalle tensioni internazionali e il diffuso incremento dei prezzi hanno frenato gli
investimenti privati e i consumi delle famiglie.

Dopo il forte recupero del 2021, legato alla progressiva diffusione dei vaccini e al superamento
dell’emergenza sanitaria, nel 2022 la crescita del PIL mondiale si è quasi dimezzata, al 3,4 per
cento, risultando inferiore alle attese dell’inizio dell’anno (4,4 per cento secondo le stime del Fondo
monetario internazionale).

Tra le economie avanzate il rallentamento è stato più marcato negli Stati Uniti, dove vi hanno
contribuito l’irrigidimento delle condizioni finanziarie e il progressivo ridimensionamento del
reddito disponibile a seguito del venir meno del massiccio sostegno fiscale introdotto nei due anni
precedenti.

Nel 2022 anche le economie emergenti hanno rallentato, risentendo negativamente della riduzione
della  liquidità  globale  associata  all’aumento  dell’incertezza politica e all’apprezzamento del
dollaro. Hanno pesato inoltre la decelerazione della Cina, dovuta all’introduzione di misure
restrittive per contrastare la diffusione della pandemia, e la contrazione dell’economia russa causata
dalle pesanti sanzioni imposte al paese dopo l’invasione dell’Ucraina (-2,1 per cento, a fronte di
attese di crescita del 2,8 formulate dall’FMI a inizio 2022). Secondo le stime dell’FMI, nel 2023 la
crescita si ridurrà ulteriormente, al 2,8 per cento a livello globale e all’1,3 nelle economie avanzate.

Pagina 6 di 102



Nel 2022 l’inflazione complessiva è aumentata in tutte le principali economie, raggiungendo in
media d’anno l’8,7 per cento a livello globale. Le cause dell’accelerazione dei prezzi differiscono
tra aree e paesi.

L’inflazione di fondo si è mantenuta stabilmente elevata, intorno al 6 per cento, nel corso dell’anno
e nel primo trimestre del 2023: alla riduzione dei prezzi dei beni, connessa con l’attenuazione dei
problemi di approvvigionamento emersi dopo la pandemia, si è contrapposto un netto incremento
di quelli dei servizi, in particolare degli affitti.

Nel 2022 le banche centrali delle principali economie hanno intrapreso un deciso rialzo dei tassi
di interesse per contrastare l’aumento dell’inflazione, ad eccezione del Giappone e della Cina,
dove gli incrementi dei prezzi sono stati assai più contenuti.

L’aumento dei tassi è proseguito nei primi mesi del 2023, ma con rialzi di minore entità per via
della diminuzione del tasso di inflazione, dell’indebolirsi dell’attività economica e delle tensioni
finanziarie seguite alla crisi di alcune banche negli Stati Uniti e in Svizzera.

Il conflitto  in Ucraina e le crescenti  tensioni tra Stati Uniti  e Cina hanno portato anche a una
marcata ricomposizione del commercio mondiale. Le esportazioni verso la Russia dei paesi che
hanno imposto sanzioni nei suoi confronti si sono quasi dimezzate in valore rispetto al 2021, a
fronte di un incremento dell’11 per cento di quelle provenienti dagli altri paesi. Le esportazioni
russe di prodotti energetici, in passato prevalentemente destinate all’Unione europea, sono state in
larga parte reindirizzate verso Stati che non hanno imposto sanzioni. L’Unione europea ha reagito
alla crisi energetica in primo luogo diversificando con rapidità le fonti di approvvigionamento, poi
con il piano REPowerEU, che ha definito una strategia di medio termine finalizzata ad azzerare la
dipendenza dalle importazioni di combustibili fossili dalla Russia, progettando una piattaforma
comune per l’acquisto di gas e innalzando gli obiettivi di produzione da energie rinnovabili entro il
2030. Lo scorso dicembre il Consiglio della UE ha inoltre siglato un accordo per limitare le
oscillazioni dei corsi del gas attraverso un tetto al suo prezzo (market correction mechanism).

L’economia italiana

Le tensioni internazionali e l’incertezza generate dal conflitto in Ucraina, gli ulteriori rincari delle
materie prime energetiche e l’avvio della fase restrittiva dell’orientamento della politica monetaria
hanno rallentato il PIL2 nella seconda metà del 2022, che, invece, è atteso in crescita sia nel 2023
(+1,2%) sia nel 2024 (+1,1%), seppur in rallentamento rispetto al 2022.

Nel  primo  trimestre  di  quest’anno,  dopo  un  lieve  calo  a  fine  2022,  è  proseguita  la  fase  di
espansione  dell’economia  italiana  (+0,6%  la  variazione  congiunturale), portando la crescita
acquisita del 2023 a +0,9%. L’aumento del Pil è stato sostenuto interamente dalla domanda interna
che ha apportato un contributo positivo (+0,7 punti percentuali), mentre la domanda estera netta ha
fornito un contributo lievemente negativo (-0,1 p.p.).

Nello stesso trimestre la spesa delle famiglie sul territorio ha registrato un incremento in termini
congiunturali dello 0,3% dopo il forte calo dei tre mesi precedenti. L’aumento è stato la sintesi di
una crescita degli acquisti di beni durevoli del 2%, dei beni non durevoli dell’1,4%, dei servizi
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dello 0,1%, mentre quelli di beni semidurevoli sono diminuiti del 3,1%. Per il 2023 si prevede,
nonostante l’inflazione ancora elevata, un incremento dei consumi delle famiglie.

Per quanto riguarda le previsioni degli investimenti nel biennio 2023-2024, molto dipenderà dalla
realizzazione del piano di investimenti pubblici previsti dal PNRR.  Timidi  segnali  positivi
provengono,  nonostante  la  flessione  di  maggio,  dalle  attese  sulla  liquidità  e  sugli  ordini  delle
imprese  manifatturiere;  mentre  la  fine delle misure di incentivo al settore delle costruzioni
l’incertezza intorno alla situazione geopolitica, la politica monetaria restrittiva della BCE il
rallentamento della produzione  industriale  e  la  riduzione  del  grado  di  utilizzo  degli  impianti,
potrebbero  costituire  un  freno  alla  dinamica  del  processo  di  accumulazione  di  capitale.
Considerando l’insieme di questi elementi nel 2023 gli investimenti sono previsti in crescita (+3%),
in rallentamento rispetto agli ultimi due anni. Una dinamica più contenuta è prevista per il 2024.
Gli scambi con l’estero dell’Italia nel 2022 hanno continuato a crescere a un ritmo sostenuto. Le
esportazioni di beni e servizi sono aumentate le importazioni hanno subito un forte aumento, sia dei
beni sia dei servizi sospinte dalla forte accelerazione dei prezzi energetici hanno subito un elevato
rialzo nel corso dell’anno, mentre a partire dalla seconda metà dell’anno la decelerazione dei prezzi
ha contribuito al ridimensionamento del disavanzo energetico, determinando pertanto un
miglioramento del saldo commerciale, tornato in avanzo a fine 2022.

Nel primo trimestre dell’anno in corso si è registrato un calo congiunturale delle importazioni di
beni e servizi (-1,0%) e più accentuato delle esportazioni (-1,4%). Nell’anno  in  corso,  in
concomitanza  con  il  rallentamento  del  commercio  internazionale,  le  esportazioni  dovrebbero
continuare ad aumentare, ma in misura più contenuta rispetto all’anno precedente +1,5% per poi
risalire nel 2024 +2,5%. Andamento simile dovrebbero registrare le importazioni che cresceranno
del +0,8% e +2% nel biennio di previsione.
Nel  mercato  del  lavoro  nel  primo  trimestre  è  proseguito  il  miglioramento  con  una  ripresa
congiunturale delle ore lavorate e delle unità di lavoro a sintesi di un miglioramento nell’industria
in  senso  stretto  e  nei  servizi,  di  una  riduzione  nell’agricoltura  e  di  una  stabilizzazione  nelle
costruzioni.  Ad  aprile,  si  è  ha  registrato un ulteriore segnale positivo nella crescita
dell’occupazione ed una diminuzione del tasso di disoccupazione. Anche il numero di inattivi si è
ulteriormente ridotto (-0,2%). A  maggio  le  aspettative  delle  imprese  sull’occupazione  hanno
evidenziato una eterogeneità con miglioramenti nella manifattura e nel commercio al dettaglio e un
peggioramento nelle costruzioni e nei servizi di mercato. Le prospettive sull’occupazione mostrano
una sostanziale tenuta.
Nei primi mesi del 2023, si è registrato un rallentamento dell’inflazione trainato dalla flessione
delle quotazioni di petrolio, e gas naturale e delle materie prime agricole che hanno avuto impatto
nelle diverse fasi del processo di formazione dei prezzi. Sotto l’ipotesi di normalizzazione dei
prezzi delle materie prime agricole e del gas naturale nei prossimi mesi e di una stabilizzazione
delle quotazioni del petrolio e del cambio, nell’anno in corso la dinamica dei prezzi è prevista in
parziale decelerazione.
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Lo scenario macroeconomico della Regione

I prossimi anni per la Basilicata, così come per le altre regioni meridionali, potrebbero segnare una
nuova stagione di difficoltà. Dopo lo shock della pandemia e il  rimbalzo  del  2021,  il  rapido
capovolgimento  dello  scenario  internazionale,  con  la  guerra  in  Ucraina,  l’esplosione  dei  costi
dell’energia  e  la  ripresa  di  dinamiche inflattive  tali  da  determinare  manovre  monetarie
accompagnate dal rialzo dei tassi di interesse disposti dalle banche centrali, ha avuto un inevitabile
impatto sulle imprese e sulle famiglie. Un impatto che appare più intenso sulle regioni del
Mezzogiorno, riaprendo la forbice con le regioni centro-settentrionali. Secondo le stime rilasciate
dalla Svimez a fine 2022, il  Pil del Mezzogiorno si dovrebbe contrarre  nel  2023 fino al -0,4%
(contro una media italiana del +0,5% e del +0,8% per le regioni del Centro Nord, soprattutto per
effetto della contrazione della spesa delle famiglie.

In realtà, gli effetti asimmetrici fra Nord e Sud si sono manifestati già nel 2022, in particolare a
causa dall’impennata dei costi energetici, già evidente nel 2022, con oltre un punto percentuale a
dividere la crescita del Pil del Mezzogiorno (+2,9%) dal Centro Nord (+4,0%). L’attesa ripresa del
2024, in uno scenario comunque di  marcata  incertezza,  dovrebbe  essere  consentita  sia  da  un
miglioramento della congiuntura internazionale, sia da un alleggerimento della pressione inflattiva
(al +3,2% nel 2023, mentre è attesa al +9,9% nel 2022), con il Pil che dovrebbe tornare a mostrare
un segno positivo (+0,9%), quasi un punto sotto la media delle regioni centro-settentrionali
(+1,7%), e dunque non in grado di accorciare la distanza fra le due aree del Paese. Un’improvvisa e
pericolosa battuta d’arresto dopo la ripartenza del 2021, quando il Mezzogiorno aveva registrato un
aumento del Pil del 5,9%: un risultato che, benché non allineato alle performance delle regioni
settentrionali (dove la crescita ha superato il 7%), ma anche le più colpite dalla recessione
nell’anno della pandemia, aveva superato la media dell’Ue-27 (+5,4%), beneficiando delle misure
del governo allo scopo sia di sostenere il reddito delle famiglie sia di garantire la liquidità delle
imprese.

In tale prospettiva, le previsioni per la Basilicata indicano una performance negativa per il 2023 (-
0,4%) e una leggera ripresa nel 2024 (+0,9%), dati perfettamente allineati alle tendenze attese per il
Mezzogiorno. Uno scenario di complessità che si contrappone all’aumento del Pil atteso per il 2022
(+2,5% contro  una media del Mezzogiorno  del  2,9%) e alla  forte  crescita  registrata  nel  2021,
quando la Basilicata è stata la regione del Mezzogiorno con la ripresa più intensa, segnando un
aumento  del  Pil  che  ha  sfiorato  l’8%.  Un  dato  associato  non  solo  all’impatto  del  massiccio
sostegno  pubblico  fornito  a  imprese  e  famiglie  per fronteggiare  l’emergenza  pandemica  in  un
territorio non vasto per popolazione e per densità imprenditoriale, ma anche come effetto di un
rimbalzo più accentuato da una condizione di crescita stentata e di criticità di contesto perdurante
da tempo, con punte superiori ad altre regioni meridionali. Si osservi ad esempio come, tra il 2001
e il  2007, la Basilicata  sia  stata  l’unica regione italiana a rimanere “immobile”,  con un valore
perfino negativo in termini  di  crescita cumulata del valore aggiunto (-0,1%). Tuttavia, non va
dimenticato come nell’arco temporale fra il 2015 e il 2019 la Basilicata sia stata l’unica regione
italiana con una crescita a doppia cifra (+13,5%). Un’espansione che ha trascinato la regione a
una performance brillante soprattutto se confrontata con le altre regioni  meridionali:  in
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particolare, il Pil pro-capite è salito da una quota pari a poco meno del 70% della media italiana a
quasi il 78%, allargando la forbice dalla media del Mezzogiorno, dai tre punti del 2008 agli oltre 13
del 2021. In valore assoluto, il Pil pro-capite è passato dai quasi 21 mila euro del 2008 ai 22,3 mila
euro del 2022.

Per la regione, però, il percorso di recupero ha segnato traiettorie differenziate per settore. Per
esempio, a differenza di quasi tutte le altre regioni, la Basilicata non è tornata sui livelli pre-crisi
nel  caso  dell’agricoltura  mentre  il  recupero  è  stato  pieno  sia  per  l’industria  in  senso  stretto
(+11,3% di variazione del valore aggiunto nel 2021 contro il -9,7% del 2020) – con un aumento a
doppia cifra che le ha consentito di superare anche Puglia e Campania, ponendosi alle spalle del
solo Molise – e ancor più nel caso dell’industria delle costruzioni (+27,7% contro il -10,7%), dove
la regione è stata seconda in Italia per capacità di ripresa alle spalle della sola Calabria, certamente
favorita dall’impatto delle misure di sostegno pubblico su un’area di dimensioni non vasta. Anche
nel caso dei servizi, la Basilicata ha segnato un dato superiore alla media del Mezzogiorno, con un
+5,5%  che  la  colloca  a  breve  distanza  dalla  Sardegna  (che  anche  grazie  alle performance
dell’industria turistica tornata a crescere dopo le misure restrittive delle fasi di lock-down del 2020,
ha sfiorato il 6%). È tuttavia una variazione positiva che ha consentito solo in misura parziale di
recuperare la débâcle del 2020, quando il settore dei servizi aveva perso l’11%.

Il reddito disponibile delle famiglie lucane nel 2021 ha recuperato ampiamente i valori del 2019. A
confronto con un aumento complessivo dell’1,5% tra il 2019 e il 2021, in Basilica la crescita è stata
pari all’1,7%, superiore anche al dato del Mezzogiorno (+1,2%). In termini di reddito disponibile
pro capite la Basilicata  ha registrato un aumento del 4,2% accorciando la distanza dalla media
italiana (il reddito medio delle famiglie italiane è infatti cresciuto del 2,6%), collocandosi fra le
prime regioni meridionali in graduatoria, dietro ad Abruzzo, Sardegna e Molise.

A livello provinciale il reddito disponibile delle famiglie è cresciuto di più a Potenza (+2,2%) che a
Matera (+0,9%), al 37° e al 59° posto nella classifica delle province italiane dopo per capacità di
recupero.

Tuttavia, prendendo in esame il reddito pro capite, il ritardo dalla media italiana e dai valori
segnati dalle province del Centro-Nord non tende ad accorciarsi. Nel Mezzogiorno sono ben 22 le
province con un reddito disponibile pro capite registrato nel 2021 inferiore di oltre il 25% alla
media nazionale. Solo Cagliari, trentunesima, ha un reddito superiore al valore medio nazionale,
mentre  Chieti,  la  prima  provincia  del  Mezzogiorno  continentale,  si  attesta  a  93,7.  La  prima
provincia lucana per reddito disponibile pro-capite è Matera, al 69° posto in classifica, seguita da
Potenza, all’85° posto, entrambe in risalita di una posizione dal 2019.

L’analisi della distribuzione del valore aggiunto nelle due province della regione consente di
cogliere con un maggior grado di dettaglio il processo di recupero nei settori economici, nonché
di operare un confronto con i dati medi italiani e del Mezzogiorno in particolare.
In  primo  luogo,  si  può  osservare  come  la  Basilicata  mantenga  un  dato  superiore  sia  al
Mezzogiorno, oltre il doppio, sia soprattutto all’Italia in termini di quota di valore aggiunto nel
settore dell’industria in senso stretto, con una quota del 26,4% che colloca la regione ai vertici
italiani.  Sono  solo  altre  quattro,  infatti,  le regioni italiane con una quota di valore aggiunto
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dall’industria in senso stretto superiore al 25%: il Veneto (28,6%), l’Emilia-Romagna (27,9%), le
Marche (27,4%), il il Friuli-Venezia Giulia (26,5%), il Piemonte (25,2%).

Il dato supera perfino il 30% nel caso di Potenza, la prima provincia del Mezzogiorno per quota di
valore aggiunto generato dall’industria in senso stretto con solo altre 15 province in Italia con
valori superiori.

Mentre  i  dati  delle  costruzioni  sono  allineati  in  entrambe  le  province  al  dato  medio  del
Mezzogiorno, la Basilicata è significativamente 10 punti sotto la media delle regioni meridionali
nel settore dei servizi e invece due punti sopra per l’agricoltura. Qui, in particolare, spicca il caso di
Matera, dove oltre il 9% del valore aggiunto è da ricondurre al settore agricolo, ben al di sopra
della media del Mezzogiorno e dell’Italia.

Molto interessante è porre a confronto i dati relativi al valore aggiunto registrati nel 2020, in piena
pandemia,  con quelli  del  2021, così  da misurare le differenti capacità  dei  settori  produttivi  di
tornare  sui  valori  segnati  prima  dell’improvvisa  battuta  d’arresto  provocata  dal  Covid-19.  In
termini  generali,  il  rimbalzo  più vistoso è  quello  della  provincia  di  Potenza,  con un +11,3%,
dovuto soprattutto alle performance del settore delle costruzioni (+24,6%) e dell’industria in senso
stretto. Il settore edile ha trainato la ripresa anche nella provincia di Matera (+28,1%) dove spicca
anche la crescita dell’industria in senso stretto, con un + 24,7%.

I dati rivelano dunque una velocità di ripresa quasi due volte superiore al Mezzogiorno e superiore
anche alla media italiana. In una prospettiva comparata, la  performance migliore è  quella
dell’industria in senso stretto, con quasi dodici punti in più di variazione rispetto alla media italiana.

La tendenza nelle variazioni di valore aggiunto è confermata dall’analisi dei dati a livello pro
capite, con Potenza (+12,9%) e Matera (+10,3%) a muoversi entrambe con una crescita a doppia
cifra, con dati superiori alla media italiana (+6,7%) e del Mezzogiorno (+6,8%).

Nella classifica delle province italiane per valore aggiunto pro capite, dove la Basilicata è al 14°
posto fra le regioni italiane, la più alta in classifica fra le province lucane in valore assoluto rimane
Potenza, al 65° posto con circa 22,8 mila euro di valore aggiunto pro capite, seguita da Matera, in
82ma posizione.

L’andamento dell’occupazione

Una conferma della ripresa economica della regione si rintraccia nell’andamento dell’occupazione,
con il ritorno ai livelli esistenti prima del forte calo determinato dalla crisi pandemica. In Basilicata,
le oscillazioni sono state più ampie se confrontate con le altre regioni meridionali e le medie del
Mezzogiorno e dell’Italia. Anche qui si osservano differenze settoriali. Difatti, il recupero è stato solo
parziale per l’agricoltura, con un deciso rimbalzo però fra il 2021 e il primo semestre del 2022;
insufficiente per l’industria in senso stretto, dove l’onda lunga della crisi si è perfino accentuata nel
periodo più recente (con una contrazione superiore all’11% fra il 2021 e il 2022); stentata nel caso
dei servizi, con segnali positivi solo fra il 2021 e il 2022 ma non ancora in grado di colmare il vuoto
occupazionale  generato  dalla  pandemia  in  particolare  nel  segmento  delle  attività  commerciali,
alberghiero e di ristorazione le più colpite dalle misure di lock- down nel 2020.
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Di conseguenza, il tasso di occupazione è risalito dopo l’inevitabile flessione provocata dal Covid,
superando il dato del 2019 e confermando una collocazione della regione ben sopra la media del
Mezzogiorno,  inferiore  solo  ad  Abruzzo,  Molise  e  Sardegna.  In  netto  calo  anche  il  tasso  di
disoccupazione, che conduce la regione al di sotto della media italiana, a un livello pari alla metà
della media delle regioni meridionali e oltre 4 punti percentuali sotto il tasso del 2019. Occorre,
tuttavia, come tale exploit sia da considerare alla luce della sensibile contrazione della popolazione
lucana in età di lavoro.

La performance confortante della Basilicata sul fronte dell’occupazione in realtà è la combinazione
di più fattori. In particolare, il tasso di disoccupazione nella fascia d’età 18-29 diminuito dal 2018 al
2022 di quasi dieci punti – anche in questo caso occorre tener presente la dinamica demografica e la
migrazione giovanile – e ormai vicino alla soglia del 20%, pone la regione più simile alle aree a
maggior sviluppo del Paese che al resto del Mezzogiorno. Invece, se si osserva il dato sul tasso di
occupazione femminile, la Basilicata mostra tutta la sua “meridionalità”, con differenze sottili dalle
medie del Mezzogiorno e una distanza ampia dalle regioni settentrionali e dalla media nazionale.

Le tendenze demografiche

Il forte calo della popolazione non riguarda naturalmente solo la Basilicata, ma nella regione tocca
punte più accentuate, anche poiché come in altre regioni meridionali al saldo naturale negativo si
devono sommare le perdite migratorie. La recessione demografica, secondo le previsioni, renderà
la regione così come il resto d’Italia sempre meno popolosa e più vecchia. La bassa attrattività di
regioni  piccole  e  marginali,  come  la  Basilicata,  già  rende  e  renderà  ancor  più  difficile in  un
prossimo futuro compensare il calo della popolazione con i flussi migratori dall’estero. Secondo le
proiezioni  dell’Istat  e di  altri  istituti  di  ricerca,  la perdita di popolazione,  a causa della forte  e
inarrestabile contrazione del segmento più giovane, andrà a concentrarsi nella componente in età di
lavoro, con effetti di amplificazione del divario economico e sociale tra le regioni meridionali e il
resto del Paese. In base alle previsioni, la Basilicata perderà a causa del saldo naturale negativo da
qui al 2070 quasi 200 mila residenti, scivolando da 540 mila a 322 mila abitanti.

L’indice di dipendenza strutturale, che misura il rapporto fra la popolazione non attiva, sotto i 15
anni e sopra i 65 anni, e la popolazione in età di lavoro (15-64 anni) passerà dal 56,2% del 2022 –
un dato che colloca la regione a metà strada fra il valore medio del Mezzogiorno (55,5%) e quello
medio italiano (57,4%) – al 99,4% del 2070, a mostrare la situazione più drammatica fra le regioni
del Sud, con un valore pari a 99,4%, ben oltre la media del Mezzogiorno (92,8%) e quella
dell’Italia nel suo complesso (84,1%).

Valori che determineranno un’effettiva insostenibilità economica nei prossimi decenni, se si
“corregge” l’indice considerando al denominatore la sola popolazione in età da lavoro occupata.
L’indice di sostenibilità economica, che misura in modo effettivo la capacità della popolazione
occupata di farsi carico della popolazione economicamente non autosufficiente salirà per la
Basilicata infatti dal 106,9% (un valore che la pone fra le regioni a più bassa criticità relativa
insieme, all’Abruzzo) al 189,1%.
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La tendenza alla diminuzione si è accentuata negli ultimi anni a causa della pandemia e si mostra
ancor più grave nelle regioni più piccole del Mezzogiorno, proprio come la Basilicata che ha dovuto
registrare fra il 2019 e il 2021 un drammatico calo del 9,4 per mille, seconda solo al Molise (-12 per
mille), più intensa rispetto alla media del Mezzogiorno dove la contrazione è stata pari al -6,5%.

Con il Molise la Basilicata condivide il primato fra le regioni del Sud per la peggiore dinamica
naturale, con un tasso negativo del 6,8% (contro una media delle regioni meridionali del -4,9% e
dell’Italia del  -5,2%), dimostrando con piena evidenza l’ormai incapacità di rinnovamento della
popolazione attraverso le nascite. Il tasso di natalità è sceso nel 2021 al 6,1% – solo la Sardegna, la
Liguria, il Molise e l’Umbria nell’ordine registrano dati peggiori – mentre il tasso di mortalità si è
attestato al 12,9%. Il tasso migratorio interno ha superato la soglia del 3% (+3,1%), inferiore al solo
Molise e oltre un punto percentuale sopra il dato del Mezzogiorno (+1,9%), non riequilibrato dal
saldo migratorio dall’estero (-1,7%).

Il  valore complessivo del  tasso di  crescita si  pone al  -9,4%, quasi  tre  punti sopra la media del
Mezzogiorno e cinque sopra la media italiana, alle spalle del solo Molise (-12,0%).

Prosegue senza soste  il  flusso migratorio verso le regioni  del  Centro-Nord.  Se nel  2019 si  sono
cancellati oltre 4.000 cittadini in Basilicata, nel 2020 – un anno in cui comunque si è osservato un
rallentamento della mobilità interna a causa della pandemia – la regione ha perso ulteriori  3.400
residenti, pochissimo compensato dalla mobilità in ingresso, con un calo nei due anni pari al -3,9 per
mille, segnando il peggior risultato fra le regioni meridionali per tasso migratorio, dietro alla sola
Calabria (-4 per mille).

Come nel resto del Mezzogiorno, la componente in maggior crescita nei flussi migratori è quella dei
laureati, per la quale la Basilicata nel 2020 ha registrato il dato peggiore dell’intero Mezzogiorno, con
quasi il 50% di quota di laureati che si è trasferita nelle regioni centro-settentrionali e segnando un
balzo di oltre 15 punti dal dato del 2010, quando meno di un laureato su tre emigrava dalla Basilicata
per andare a risiedere nel  Centro-Nord. Se invece si rivolge il  focus agli emigranti  lucani verso
l’estero, si registra un saldo negativo per la regione superiore alle 4 mila unità fra il 2002 e il 2020, di
cui oltre il 17% costituito da laureati.

Il processo di spopolamento della regione è ancor più grave considerando le già piccole dimensioni
della regione e la bassissima densità. La Basilicata è per popolazione la diciottesima regione italiana,
con lo 0,9% di quota, mentre è al 14° posto per superficie, occupando il 3,2% del territorio nazionale.
Per densità, con 54 abitanti per kmq è penultima, precedendo la sola Val d’Aosta.

Solo due comuni, i capoluoghi di provincia, hanno una popolazione residente che supera la soglia
dei 20 mila abitanti, e sono solo 9 i comuni fra i 10 e i 20 mila abitanti. Fra 5 e 10 mila abitanti, si
contano 13 comuni. Gli  altri  comuni della  regione, ovvero 107 su 131, hanno meno di 5 mila
abitanti; ben 32 sono sotto la soglia dei 1.000 abitanti.

Fra i 24 comuni con più di 5 mila abitanti, in soli due anni, fra il 2019 e il 2021, anche per effetto
della mortalità dovuta alla pandemia, soltanto due hanno registrato un segno positivo fra i residenti:
Policoro, in provincia di Matera (+2,6%) e Marsicovetere, in provincia di Potenza (+1,0%). Solo
segni negativi negli altri comuni, talvolta con punte superiori al 10% come nel caso di Tricarico.
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Il patrimonio industriale e la base occupazionale

Negli ultimi dieci anni, anche il paesaggio industriale della Basilicata ha attraversato una fase di
evoluzione. La struttura produttiva mantiene una forte focalizzazione su alcuni settori industriali,
ma si osservano segnali di cambiamento. Le dimensioni delle unità locali rimangono piccole, come
nel resto del Paese, nonostante il processo di erosione della base industriale che va avanti ormai da
tempo. Stentano a crescere le imprese dei settori tradizionali, mentre rimane evidente la dipendenza
dell’economia regionale dallo stato di salute della filiera automobilistica, in particolare nella
provincia di Potenza, a sua volta fortemente influenzato dalle dinamiche dei mercati mondiali e
dalle condizioni della supply chain globale.

L’analisi dello stock di imprese con sede in Basilicata assume un rilievo ancor più significativo
considerando che i dati rielaborati dal database Asia costruito dall’Istat sono relativi al 2020,
consentendo un approfondimento delle condizioni strutturali dei settori produttivi nella regione e
dell’impatto del Covid-19.

Il data-set dell’Istat, rilasciato alla fine del 2022, fornisce inoltre dati medi sugli addetti nelle unità
locali nel 2020, con un livello di disaggregazione utile a comprendere con maggior profondità il
grado di specializzazione industriale dei territori provinciali. Intanto occorre ricordare come il dato
complessivo, che stima in 121 mila gli occupati medi in Basilicata nel 2020, in diminuzione dal
dato del 2018, con un calo di quasi 2 mila addetti, ha recuperato quota nel 2021 per conoscere una
nuova battuta  d’arresto  nel 2022. Solo fra qualche tempo, tuttavia, sarà possibile  misurare con
maggiore precisione quale sia stato l’impatto sui differenti settori produttivi della regione e delle
singole province e quali di tali settori si siano mostrati più rapidi a risollevarsi dalla crisi.

Le unità locali censite nel 2020 in Basilicata sono 38.160, in leggerissima crescita rispetto al 2018
(quando  erano  state  registrate  38.148  unità  locali)  e  con  un aumento  più evidente sull’anno
precedente (37.502). Il 95,8% ha meno di dieci addetti. Un dato al di sotto del valore segnato dal
Mezzogiorno e un punto sopra la media nazionale.

Sono appena 17 le unità locali con oltre 250 addetti, in crescita di due unità rispetto al dato del
2018.

Nella provincia di Potenza si conta oltre il 65% delle unità locali della regione cui corrisponde il
68,4% degli addetti. Le dimensioni medie si attestano a 3,2 addetti per unità  locale, con la
provincia di Potenza che registra in media unità locali con 3,3 addetti contro i 2,9 della provincia di
Matera.

In particolare, le unità locali riconducibili all’industria manifatturiera in Basilicata sono poco più di 3
mila, in calo di 100 unità rispetto al 2018. L’incidenza delle unità locali di imprese manifatturiere sul
totale è pari all’8% con una quota di addetti che però sale a quasi il 22%, con una dimensione media
di 8,7 addetti per unità locale.

La quota dell’industria manifatturiera in termini di addetti è più alta nella provincia di Potenza,
anche per effetto della presenza della filiera dell’automotive nell’area di Melfi (24,2% del totale a
Potenza contro il 16,7% della provincia di Matera), ma è sostanzialmente identica per quota
percentuale di unità locali (7,9% a Potenza; 8,0% a Matera).
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In sintesi, nell’industria manifatturiera, nella provincia di Potenza è insediato il 65,4% delle unità
locali della regione, le quali occupano il 75,8% degli addetti. Le dimensioni medie delle unità locali
nella provincia potentina sono significativamente superiori a quelle del Materano, con un divario di 4
addetti: 10,1 addetti medi per unità a Potenza contro i 6,1 di Matera.

Due  sono  i  segmenti  industriali  dominanti  in  regione:  il  primo  è  strettamente  collegato  alla
presenza  dell’impianto  per  la  produzione  di  autoveicoli  Stellantis  a Melfi,  con  la  sua  rete  di
prossimità costituita dai componentistici insediati nell’area; il secondo è rappresentato dalla filiera
alimentare, con relazioni dense con le attività di produzione agricola del territorio.

Tuttavia,  mentre il  secondo è presente con gradi  differenti  di  intensità in  entrambe le province
lucane,  nel  caso  dell’industria  automobilistica  le  unità  produttive sono quasi  esclusivamente
localizzate nel distretto potentino di Melfi.

Nella produzione di autoveicoli e di componenti si registra appena l’1,1% di unità locali in numero,
a  cui  però  corrisponde  oltre  il  36%  degli  addetti  totali manifatturieri della regione, con una
dimensione media di 290 addetti per unità locale. In particolare, la fabbricazione di automobili
assorbe il 76% di addetti del segmento (con il 6% di unità locali), mentre la componentistica il
23,6% di addetti impegnati nell’82% di unità locali censite.

Il secondo segmento industriale di riferimento è quello alimentare, con il 27,4% delle unità locali
appartenenti  all’industria  manifatturiera  della  regione,  il  15,4% degli  addetti  e  una  dimensione
media di  4,9  addetti  per  unità  locale.  Qui  è  senza  dubbio  di  maggiore interesse  l’analisi  della
distribuzione  dei  dati,  anche  per comprendere con un maggior grado di approfondimento le
differenti vocazioni industriali fra le due province. L’industria alimentare, come quota di imprese e
di addetti, prevale a Matera, dove quasi un’unità locale su tre nell’ambito del settore manifatturiero
opera nella filiera del food e  assorbe oltre il 18% degli addetti. In entrambe le province,
restringendo il focus di analisi all’industria alimentare, il segmento principale in termini di addetti
(ma anche di unità locali) è quello dei prodotti da forno: il 63,7% degli addetti a Matera e il 46,6% a
Potenza  opera  in  tale  ambito;  il  51,5% in  regione.  Ugualmente  significativa  è  la  presenza  del
segmento lattiero-caseario (il 13,4% degli addetti nell’alimentare a Matera, il 9,0% a Potenza; il
10,3% in regione). Da segnalare una quota rilevante di addetti nel segmento dei prodotti a base di
carne a Potenza (11,2%) e nella produzione di olio a Matera (7,3% del totale degli addetti
all’industria alimentare). Per dimensione media, spiccano i segmenti della mangimistica (20,4
addetti medi), della lavorazione di frutta e ortaggi (19,1 addetti) e della lavorazione del pesce
(14,2), benché in quest’ultimo caso si conti una sola unità locale in regione.

Dietro i due settori-chiave dell’industria lucana (automotive e alimentare, che sommati insieme
coprono dunque oltre il 51% del totale degli addetti manifatturieri della  regione),  compare  la
lavorazione dei  prodotti  in metallo,  per  il  18,1% delle unità  locali  manifatturiere e il  10,3% di
addetti. In realtà, disaggregando i dati, questo segmento è strettamente collegato ad altri settori, in
particolare la già ricordata filiera automobilistica, a cui sono riconducibili le attività di trattamento e
lavorazione  dei metalli, e l’industria delle  costruzioni, per la quota  di addetti  impiegata nella
produzione di elementi in metallo destinati all’edilizia.
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Significativa, inoltre, è la presenza in regione di imprese che operano nella produzione di mobili
(5,9% degli addetti manifatturieri e una dimensione media di 14 addetti per unità locale), concentrata
in particolare nella provincia di Matera, mentre più ristretta è la quota associata all’industria
meccanica (4,3% degli addetti). Molto già rarefatta è la presenza di altri segmenti dell’industria
manifatturiera: l’industria del legno, nonostante la ricchezza delle risorse naturali, occupa appena
650 addetti, pari al 2,5% del totale; le industrie tessili e dell’abbigliamento, sommate, non vanno
oltre il 2,7%; la chimica e il farmaceutico sono entrambe sotto la soglia dell’1% (0,7% e 0,4%).

Nell’industria delle costruzioni, che soprattutto nelle regioni meridionali ricopre una posizione di
rilievo, si registrano l’11,1% delle unità locali e il 10,7% degli addetti totali, con una dimensione
media di 3,1 addetti per unità. Qui le differenze fra province sono minime.
Ben più esteso è il contributo del settore del commercio (28,8% per unità sul totale, 19,8% per
addetti e una dimensione media di 2,2 addetti), con una presenza cospicua  di  commercio  al
dettaglio, che assorbe oltre il 61% degli addetti del settore. Nella provincia di Matera il settore ha
una maggiore incidenza, con quasi il 24% degli addetti totali (il 18,1% a Potenza)
Nel  settore  del  trasporto  opera  il  6,5% degli  addetti  complessivi  (e  il  3,5% delle  unità  locali
censite), in larghissima misura impegnati nel segmento del trasporto terrestre.

L’industria alberghiera e della ristorazione, in crescita, assorbe l’8% degli addetti e l’8,5% delle
unità locali, con una prevalenza della ristorazione in termini di occupati all’interno del segmento
(81,5%). Nel caso degli alberghi, a Matera si registra una quota di addetti superiore di 4 punti a
quella di Potenza.

La folta presenza di addetti nelle attività professionali e tecniche (poco sopra il 7% del totale) si
scontra con l’iper-frammentazione organizzativa: oltre il  16% di unità locali sul totale,  con una
dimensione media di 1,4 addetti,  con una densità particolarmente elevata nel campo degli studi
legali e commerciali (oltre il 38% di addetti nel segmento) nonché degli studi di architettura e di
ingegneria (il 35,6% del totale).
Nell’area dei servizi alle imprese (7,9% degli addetti), la maggior presenza è quella delle attività
collegate ai servizi per edifici e paesaggio, mentre nel settore della sanità e dell’assistenza sociale
(5,7% degli addetti) domina l’assistenza sanitaria, distribuita fra servizi ospedalieri e studi medici e
odontoiatrici.
Infine, tornando alle attività produttive della regione nel loro complesso, se si prendono in
considerazione i sistemi locali del lavoro, si osserva come i due comuni capoluoghi assorbano circa
il 50% delle unità locali e degli addetti medi. Al terzo posto, spicca la presenza del sistema di Melfi,
con il 18% degli addetti, a tallonare Matera, poco più su per quota. Più staccati gli altri sistemi
locali, con soltanto Marsicovetere e Policoro che superano la quota del 5% sul totale (tabella 21).
Come si ricorderà, Marsicovetere e Policoro sono anche gli unici due comuni, fra i maggiori della
Basilicata, a mostrare un segno positivo nella tendenza demografica degli ultimi anni.

1.1.2 L’analisi delle variabili socio-economiche del contesto della Città.

La  popolazione  residente,  dopo  una  lunga  fase  di  crescita  avviata  dagli  anni  del  secondo

dopoguerra, ha imboccato un sentiero di lento declino, di natura strutturale. La natura strutturale del

declino  della  popolazione,  per  quanto  ancora  a  ritmi  modesti,  discende  per  effetto  sia  della
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riduzione delle  nascite,  sia dai  maggiori  tassi di mortalità  superiori  a quelli  di  natalità, che per

effetto  del  saldo  del  movimento  migratorio.  Più  rilevanti  debbono  essere  considerati  le

modificazioni che sono state registrate nella dimensione assoluta e relativa delle classi di età della

popolazione.  Infatti,  sono  tutte  negative  le  dinamiche  evolutive  delle  prime  classi  di  età,  con

variazioni percentuali relativamente elevate proprie nelle classi di età – da 0 a 6 anni, e sono tutte

positive  le  dinamiche  evolutive  delle  classi  di  età  meno  giovani  e  notevolmente  elevata  la

variazione % delle classi di età over 65.

L’invecchiamento  della  popolazione  è  destinato  ad  avere  un  impatto  notevole  su  quelle  che

dovranno essere le future politiche del welfare.

Andamento demografico nell’ultimo decennio

Anno Data
Rilevamento

Popolazione
Residente

2014 31 Dicembre 66.751

2015 31 Dicembre 66.614

2016 31 Dicembre 66.784

2017 31 Dicembre 66.979

2018 31 Dicembre 66.734

2019 31 Dicembre 66.393

2020 31 Dicembre 65.420

2021 31 Dicembre 64.850

2022  31 Dicembre 64.470

2023  31 Dicembre 64.119
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Andamento dei nuclei familiari  nell’ultimo quinquiennio

Anno Data 
Rilevamento

Numero di
famiglie

Media
componenti
per famiglia

2019 31 Dicembre 27.434 2,39
2020 31 Dicembre 27.674 2,34
2021 31 Dicembre 27.685 2,32

2022 31 Dicembre 28.729 2,25

2023 31 Dicembre 28.418 2,27
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Movimento naturale della popolazione nell’ultimo quinquennio

Il movimento naturale di una popolazione in un anno è determinato dalla differenza fra le nascite ed

i decessi ed è detto anche saldo naturale. Le due linee del grafico in basso riportano l'andamento

delle nascite e dei decessi negli ultimi anni. L'andamento del saldo naturale è visualizzato dall'area

compresa fra le due linee.

Anno Data
Rilevamento

Nascite Decessi Saldo
naturale

2018 31 Dicembre 417 646 -229
2019 31 Dicembre 429 718 -289
2020 31 Dicembre 406 674 -268
2021 31 Dicembre 375 741 -366
2022 31 Dicembre 394 814 -420
2023 31 Dicembre 341 790 -449
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Flusso migratorio

Anno Iscritti
da altri
Comuni

Iscritti
da

estero

Iscritti
per altri
motivi

(*)

Cancellati
da altri
Comuni

Cancellati
da estero

Cancellati
per altri

motivi (*)

Saldo
Migratorio
con l'estero

Saldo
Migratorio

totale

2018 713 155 33 899 94 121 61 -213

2019 813 165 42 931 127 14 38 -52
2020 677 139 16 914 105 45 34 -232
2021 743 173 36 933 105 83 68 -169

2022 876 221 51 1074 85 89 136 -100
2023 880 240 35 973 49 83 191 +50

(*) sono le iscrizioni/cancellazioni in Anagrafe dovute a rettifiche amministrative

Popolazione straniera residente nell’ultimo quinquennio

Ann
o

Data Rilevamento Popolazione
straniera residente

2019 31 Dicembre 1823
2020 31 Dicembre 1699
2021 31 Dicembre 1544
2022 31 Dicembre 1612
2023 31 Dicembre 1710
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Territorio

Estensione (ha)

Superficie totale 17.400,00

Superficie urbana 1.500,00

Viabilità (km)

Lunghezza delle strade esterne 570,00

Lunghezza delle strade interne 270,00

Lunghezza delle strade del centro abitato 270,00

di cui: in territorio montano 270,00

Strade statali 30,00

Strade provinciali 40,00

Strade vicinali 100,00

Autostrade 5,00

Risorse Idriche (n.)

Laghi 0

Fiumi 6

Pagina 21 di 102

2019 2020 2021 2022 2023
1400

1450

1500

1550

1600

1650

1700

1750

1800

1850

Evoluzione della popolazione straniera residente



 1.1.3 Analisi contesto criminologico

Al  fine  di  effettuare  una  adeguata  valutazione  del  rischio  di  corruzione  occorre  comprendere

l'ambiente  esterno  in  cui  l’organizzazione  opera;  ed  in  particolare  tenere  in  considerazione  il

contesto  sociale,  politico,  economico,  finanziario,  competitivo,  normativo,  culturale,  anche

consultando gli stakeholder esterni. 

Il  rapporto  di  “Transparency  International”  sulla  “Corruzione  percepita”  per  il  2021,  pur

riconoscendo al  nostro Paese  un significativo  miglioramento,  colloca l’Italia  al  41°  posto nella

graduatoria stilata per 180 Paesi, con un punteggio di 56 che è ancora al di sotto della media UE,

attestata a 64. Al riguardo occorre, tuttavia, rammentare che tale graduatoria, che pure ha il merito

di attirare l’attenzione sul fenomeno, si basa, appunto, su un “indice di percezione della corruzione”

che è, quindi, influenzato da fattori – non quantificabili – di valutazione soggettiva.

Ai fini di una analisi completa va citata la  Relazione sull’attività svolta e sui risultati conseguiti

dalla Direzione Investigativa Antimafia (dati secondo semestre 2021), con riferimento ai fenomeni

criminosi in Basilicata.

Analisi del fenomeno e profili evolutivi 

Il salto di qualità che si è registrato nelle dinamiche criminali lucane, e la sempre più pervasiva

presenza  delle  organizzazioni  malavitose  nella  vita  economica  della  regione  Basilicata,  hanno
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portato alla recentissima istituzione a Potenza della Sezione Operativa DIA inaugurata il 7 marzo

2022. 

“Questa è un’iniziativa che avevamo messo in campo un anno fa. Ora, grazie anche alle risorse del

PNRR si potrà fare una grande attività investigativa, cercando di preservare questo territorio dalle

mafie”... L’istituzione di questa sezione renderà questa terra ancora più sicura”. Così il Ministro

dell’Interno,  Luciana LAMORGESE, che a margine della  cerimonia di  inaugurazione ha anche

sottoscritto con la Regione Basilicata rappresentata dal suo Presidente, Vito BARDI, il “Protocollo

d’Intesa per l’attuazione del numero unico di emergenza (NUE) 112”. 

In Basilicata la capacità di adattamento e mimetizzazione della criminalità mafiosa emerge dalle

numerose  interdittive  antimafia  che  offrono  la  percezione  del  rischio  di  inquinamento  mafioso

nell’economia del territorio soprattutto nei confronti delle aziende indebolite dalla contingente crisi

economica legata alla pandemia da Covid-19. Il protrarsi della situazione epidemica infatti se da un

lato ha indebolito il tessuto produttivo e il benessere delle famiglie, dall’altro ha affinato la strategia

delle organizzazioni criminali allo scopo di proporsi come sostegno attivo a imprese in difficoltà e

in crisi di liquidità trasformando l’originale impiego della violenza e della minaccia in schemi di

sopraffazione economica gestiti attraverso la creazione o lo sfruttamento di un reticolo di relazioni

affaristiche e collusive. In tale scenario, tra l’altro, il riconoscimento e l’attenzione verso i fenomeni

criminali quali usura ed estorsione, che potrebbero essere alimentati da questo momento di tangibile

difficoltà economica, hanno portato al rafforzamento della rete interistituzionale per una veloce e

razionale attività di supporto alle vittime di tali di reati. Significativi al riguardo le sottoscrizioni dei

Protocolli  d’Intesa tra  le Prefetture di  Matera  e Potenza e  la  “Fondazione  Nazionale Antiusura

Interesse  Uomo onlus” nell’ambito  del  progetto  “Economie di  libertà”  finanziato  dal  Ministero

dell’Interno. Altrettanto emblematico è stato l’incontro tra la DIA e la filiale della Banca d’Italia di

Potenza  in  occasione  del  convegno  sul  tema  del  riciclaggio  tenuto  presso  il  Teatro  Stabile  di

Potenza il 4 ottobre 2021. Nel simposio sono state affrontate le tematiche relative al reinvestimento

del  denaro  proveniente  dai  traffici  illeciti  soprattutto  a  fronte  degli  ingenti  flussi  finanziari  del

PNRR che potrebbero esasperare l’azione infiltrativa della criminalità organizzata. 

Proprio a causa dello specifico rischio di infiltrazione criminale anche nel periodo di riferimento i

provvedimenti ablativi si confermano un efficace strumento di salvaguardia delle regole di libero

mercato14. In generale alla luce delle recenti attività investigative nella regione continua a risultare

ampiamente  diffuso  il  fenomeno  dello  spaccio  di  sostanze  stupefacenti  unitamente  al  relativo

consumo  e  persistono  episodi  di  danneggiamento  anche  a  seguito  di  incendio,  nonché  fatti

costituenti o riconducibili a intimidazioni e minacce. 

Nel semestre di riferimento in tutta la regione vi sono stati rilevanti sequestri di armi ed esplosivi

indicativi di una pericolosa capacità bellica dei gruppi malavitosi e di un ruolo altrettanto solido nel

connesso mercato degli stupefacenti.
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Si registrano, altresì, numerosi reati contro il patrimonio e danneggiamenti. 

Presenza criminale in Basilicata18 Provincia di Potenza 

Nel capoluogo potentino gli  esiti  investigativi  della  indagine “Lucania Felix”19  delineano i tratti

distintivi  di  una  criminalità  organizzata  sempre  più  conforme  ai  modelli  strutturali  delle  più

progredite organizzazioni mafiose. 

Permane nel territorio potentino il problema della intermediazione illecita e dello sfruttamento del

lavoro. 

Si riportano i dati del DIPARTIMENTO DELLA PUBBLICA SICUREZZA DIREZIONE 
CENTRALE DELLA POLIZIA CRIMINALE 
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Si riporta infine una tabella riepilogativa dei delitti commessi:

DELITTI
Numero

delitti
commessi

Delitti commessi con presunti autori
noti

Riferiti al
periodo

Riferiti a
periodi

precedenti

Totale
delitti

con
presunti
autori
noti

in
stato

di
libertà

arrestati 
/fermati

in
stato

di
libertà

arrestati 
/fermati

1. ATTENTATI 0 0 0 0 0 0

2. STRAGE 0 0 0 0 0 0

3. OMICIDI VOLONTARI CONSUMATI 0 0 0 0 0 0

a. Omicidi a scopo di furto o rapina 0 0 0 0 0 0

b. Omicidio di tipo mafioso 0 0 0 0 0 0

c. Omicidio a scopo terroristico 0 0 0 0 0 0

4. INFANTICIDI 0 0 0 0 0 0

5. TENTATI OMICIDI 2 0 2 0 0 2

a. Tentato omicidio a scopo di furto o rapina 0 0 0 0 0 0

b. Tentato omicidio di tipo mafioso 0 0 0 0 0 0

c. Tentato omicidio a scopo terroristico 0 0 0 0 0 0

6. OMICIDIO PRETERINTENZIONALE 0 0 0 0 0 0

7. OMICIDI COLPOSI 3 2 0 0 0 2

a. Omicidio da incidente stradale 1 1 0 0 0 1

b. Omicidio da incidente sul lavoro 0 0 0 0 0 0
8. LESIONI DOLOSE 60 31 2 1 0 34
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9. PERCOSSE 18 9 1 1 0 11
10. MINACCE 55 31 1 3 0 35
11. INGIURIE 0 0 0 0 0 0
12. VIOLENZE SESSUALI 1 0 0 0 1 1
a. Violenza sessuale su maggiori di anni 14 0 0 0 0 1 1
b. Violenza sessuale in danno di minori di anni 14 1 0 0 0 0 0
c. Violenza sessuale di gruppo su maggiori di anni 14 0 0 0 0 0 0
d. Violenza sessuale di gruppo in danno di minori di anni 14 0 0 0 0 0 0
13. ATTI SESSUALI CON MINORENNE 1 1 0 0 0 1
14. CORRUZIONE DI MINORENNE 1 1 0 0 0 1
15. FURTI 303 33 2 0 0 35
a. Furto con strappo 2 0 0 0 0 0
b. Furto con destrezza 27 6 0 0 0 6
c. Furti in danno di uffici pubblici 0 0 0 0 0 0
d. Furti in abitazione 91 5 0 0 0 5
e. Furti in esercizi commerciali 18 11 0 0 0 11
f. Furti su auto in sosta 22 1 0 0 0 1
g. Furti di opere d'arte e materiale archeologico 1 0 0 0 0 0
h. Furti di automezzi pesanti trasportanti merci 0 0 0 0 0 0
i. Furti di ciclomotori 0 0 0 0 0 0
j. Furti di motociclo 1 0 0 0 0 0
k. Furti di autovetture 24 2 0 0 0 2
16. RICETTAZIONE 6 4 2 0 0 6
17. RAPINE 3 0 0 0 0 0
a. Rapine in abitazione 2 0 0 0 0 0
b. Rapine in banca 0 0 0 0 0 0
c. Rapine in uffici postali 0 0 0 0 0 0
d. Rapine in esercizi commerciali 0 0 0 0 0 0
e. Rapine a rappresentati di preziosi 0 0 0 0 0 0
f. Rapine a trasportatori di valori bancari 0 0 0 0 0 0
g. Rapine a trasportatori di valori postali 0 0 0 0 0 0
Rapine in pubblica via 1 0 0 0 0 0
Rapine di automezzi pesanti trasportanti merci 0 0 0 0 0 0
18. ESTORSIONI 8 2 2 0 0 4
19. USURA 1 1 0 0 0 1
20. SEQUESTRI DI PERSONA 0 0 0 0 0 0
a. Sequestri di persona a scopo estorsivo 0 0 0 0 0 0
b. Sequestri di persona per motivi sessuali 0 0 0 0 0 0
21. ASSOCIAZIONE PER DELINQUERE 1 1 0 0 0 1
22. ASSOCIAZIONE DI TIPO MAFIOSO 0 0 0 0 0 0
23. RICICLAGGIO E IMPIEGO DI DENARO 2 2 0 0 0 2
24. TRUFFE E FRODI INFORMATICHE 273 53 1 18 0 72
25. INCENDI 6 1 0 1 0 2
a. Incendi boschivi 4 1 0 0 0 1
26. DANNEGGIAMENTI 173 7 1 2 0 10
27. DANNEGGIAMENTO SEGUITO DA INCENDIO 4 1 0 0 0 1
28. CONTRABBANDO 0 0 0 0 0 0
29. STUPEFACENTI 20 4 14 2 0 20
a. Produzione e traffico 0 0 0 0 0 0
b. Spaccio 16 1 14 2 0 17
c. Associazione per produzione o traffico di stupefacenti 0 0 0 0 0 0
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d. Associazione per spaccio di stupefacenti 0 0 0 0 0 0
30. SFRUTTAMENTO DELLA PROSTITUZIONE E 
PORNOGRAFIA MINORILE 0 0 0 0 0 0
a. Sfruttamento e favoreggiamento prostituzione minorile 0 0 0 0 0 0
b. Pornografia minorile 0 0 0 0 0 0
c. Detenzione materiale pedopornografico 0 0 0 0 0 0
d. Sfrutt. e favoreggiamento prostituzione non minorile 0 0 0 0 0 0
31. DELITTI INFORMATICI 42 0 0 1 0 1
32. CONTRAFFAZIONE DI MARCHI E PRODOTTI 
INDUSTRIALI 3 3 0 0 0 3
33. VIOLAZIONE ALLA PROPRIETA' 
INTELLETTUALE 0 0 0 0 0 0
34. ALTRI DELITTI 487 242 24 48 2 316
TOTALE DELITTI 1473 429 52 77 3 561

Per ulteriori dati sul contesto esterno del Comune di Potenza fare riferimento al Documento Unico

di  Programmazione  2024-2026,  approvato  con deliberazione  del  Consiglio  Comunale  n.  32 del

15/03/2024.
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1.2 Analisi del contesto interno

1.2.1 Organigramma dell’Ente

Si  riporta  di  seguito  il  Macromodello  dell’Ente,  approvato  con  Deliberazione  della  Giunta
Comunale n. 273 del 14 novembre 2020, modificato con Deliberazione della Giunta comunale n.
128 del 31 maggio 2021 e da ultimo modificato con Deliberazione della Giunta Comunale n. 296
del 4 novembre 2021.

MODELLO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE DI POTENZA

Nel  grafico  seguente  si  riepiloga  la  distribuzione  del  personale,  a  tempo  indeterminato  e
determinato, fra i vari servizi. I servizi con maggiore concentrazione del personale sono: Servizi
Istituzionali  (20,80%), Polizia  Locale  (19,90%),  Manutenzioni e  Viabilità (21,25%),  Servizi
alla  Persona  (12,25%)  e  Bilancio  e Partecipate (9,80%). Seguono Programmazione e
Innovazione (6,46%), Urbanistica e Gestione del territorio  (6,46%),  Segreteria  Generale
(2,76%), Ambiente ed Energia (3,40%), Lavori Pubblici e Reti (2,46%), Avvocatura (1,86%) e
Protezione Civile (1,60%).
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1.2.2 Risorse Umane: disponibilità e gestione delle risorse umane

Risorse Umane: La Fotografia

Il personale di ruolo in servizio al 31/12/2023 è pari a 329 unità, di cui 181 uomini e 148 donne.

Personale in servizio al 31/12/2023 per sesso

L’attuale dotazione organica è frutto dei processi che hanno portato a un cambiamento del ruolo
edelle  funzioni  gestite  direttamente dall’ente  locale:  da soggetto  gestore  ed erogatore  diretto  di
servizi  alla  comunità  locale,  ora  siamo  di  fronte  a  un  ente  che  prevalentemente  programma  e
controlla  l’erogazione  dei  servizi  alla  propria  collettività.  Questa evoluzione  ha  visto  una  forte
diminuzione del personale che svolge attività di tipo operativo a favore di personale che ha funzioni
più complesse legate a conoscenze anche fortemente specialistiche. Anche il personale dirigente è
diminuito  a  fronte  di  un  incremento  del  personale  dell’area  direttiva  (istruttori  direttivi  e
funzionari).

Nella tabella seguente si riporta la suddivisione del personale per profilo e per tipo di contratto di
lavoro al 31/12/2023.
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Profilo Tempo indeterminato Tempo determinato

Dirigenti 4 (un dirigente in aspettativa) 3

Area degli Operatori 29

Area degli Operatori Esperti 83

Area degli Istruttori 125 8

Area dei Funzionari e dell’E.Q. 88 (tre funzionari in aspettativa) 8

Totale 329 19

L’età media dei dipendenti comunali è di 54 anni e 11 mesi. Negli ultimi anni la composizione per
età del personale è stata caratterizzata da un progressivo invecchiamento, in linea con l’andamento
generale dell’età media dei dipendenti pubblici. Ciò è dovuto sia alla stabilità del posto di lavoro,
per cui chi è entrato difficilmente lascia il posto o cambia lavoro, che ai vincoli assunzionali, che
riducono la possibilità di assumere nuovo personale, non consentendo di coprire del tutto il turnover
dovuto a pensionamenti.  Analizzando l’età in classi, si rileva che oltre l’80% dei dipendenti ha
un’età superiore ai 50 anni.

Personale in servizio al 31/12/2023 per classi di età

Da un punto di  vista  del  contratto  di  lavoro,  ha un contratto part-time il  2,14% dei dipendenti
comunali, mentre il 97,86% ha un contratto a tempo pieno.

Personale in servizio al 31/12/2023 per contratto di lavoro
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Andamento della dotazione organica

L’attuale quadro normativo in  materia di personale è caratterizzato da un forte  orientamento al
contenimento della spesa, in linea con le finalità generali di riequilibrio della finanza pubblica.

Le disposizioni in materia di personale sono state oggetto, negli ultimi anni, non solo di numerose
modifiche  a  livello  legislativo,  ma  anche  di  una  intensa  attività  interpretativa  da  parte  della
magistratura contabile che spesso è intervenuta a tracciare orientamenti e prassi applicative non di
rado difformi tra loro.

Per  quanto  riguarda  la  gestione  delle  risorse  umane  degli  Enti  Locali,  ha  prevalso  una  logica
incentrata nella definizione di vincoli di spesa sempre più rigidi, improntata a definire un quadro
orientato prevalentemente  a  stabilire  uno stretto  contenimento dei  limiti  assunzionali.  Tutto  ciò
limita pesantemente la possibilità di sviluppare un’autonoma politica del personale da parte degli
Enti, anche con riferimento alla politica retributiva

Le disposizioni  che nel  tempo si  sono succedute  e  quelle  attualmente vigenti  riguardano sia le
limitazioni alle possibilità di assunzioni di personale che il contenimento della spesa di personale.

Limiti alle assunzioni di personale

Con riferimento  alle  più  recenti  disposizioni  normative in  materia  di  vincoli  alle  assunzioni,  si
segnala che nel 2014, l’art.  3, comma 5, del decreto-legge n. 90/2014, convertito nella legge n.
114/2014,  aveva  stabilito  come  tetto  limite  per  il  2014  e  il  2015  per  le  assunzioni  a  tempo
indeterminato, una spesa pari al 60% di quella del personale di ruolo cessato l’anno precedente.
Questo limite diventava poi l’80% nel 2016 e 2017 e il 100% a decorrere dal 2018.

L’art. 1, comma 228, della legge n. 208/2015 (legge di stabilità 2016) ha poi ridotto, per gli anni
2016, 2017 e 2018, le capacità assunzionali delle pubbliche amministrazioni,  portandole al 25%
della spesa relativa al medesimo personale cessato nell’anno precedente.

Solamente nel 2017, a seguito delle problematiche connesse al blocco quasi totale del turn-over
evidenziate dai comuni sia singolarmente che tramite l’associazione di categoria (ANCI), si è avuta
una parziale inversione di tendenza da parte del legislatore, che, con il decreto-legge n. 50 del 2017,
convertito dalla legge n. 96 del 2017, ha elevato per gli anni 2017 e 2018 tale percentuale al 75%
della spesa del personale cessato nell’anno precedente.

Tale disciplina ha cessato di avere efficacia dal 1° gennaio 2019.

Infatti, con l’approvazione del decreto-legge 30 aprile 2019, n.34, convertito con legge n. 58 del
2019 (c.d. “decreto crescita”) il legislatore ha posto le basi per il superamento dei blocchi, totali o
parziali, delle assunzioni e verso la valorizzazione dell’autonomia di bilancio.

Più precisamente, il “decreto crescita”, all’articolo 33, lega la capacità assunzionale dei comuni non
più a percentuali del costo del personale cessato negli anni precedenti, ma a un valore standard di
sostenibilità finanziaria delle assunzioni.

Si stabilisce, al riguardo, che i comuni possono assumere sino a una spesa complessiva per tutto il
personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell’amministrazione, non superiore un
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valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, delle entrate relative
ai primi tre titoli delle entrate del rendiconto dell’anno precedente a quello in cui viene prevista
l’assunzione  considerate  al  netto  del  fondo  crediti  dubbia  esigibilità  stanziato  nel  bilancio  di
previsione.

Si  prova,  quindi,  ad  innescare  un  sistema  che  valorizza  la  capacità  di  garantire  la  spesa  del
personale non solo rispettando l’equilibrio del bilancio pluriennale, ma in relazione a specifiche
fonti di entrata, considerare idonee a farvi fronte.

Il che, in una gestione particolarmente attenta e virtuosa, innesca la possibilità di andare anche oltre
il turn-over del 100%; starà, dunque, all’indirizzo programmatico di ciascun comune decidere nella
sostanza  il  volume  di  spesa  da  destinare  alle  assunzioni,  agendo  o  sulla  riduzione  della  spesa
complessiva del personale, oppure sull’incremento delle entrate dei primi tre titoli.

Il “decreto crescita” rimetteva a un DPCM, da approvare entro 60 giorni dall’entrata in vigore del
decreto-legge,  l’individuazione  delle  fasce  demografiche,  dei  relativi  valori  soglia  per  fascia
demografica  e  delle  percentuali  massime annuali  di  incremento  del  personale in  servizio,  per i
comuni “virtuosi” che si collocano al di sotto del predetto valore soglia.

Il  DPCM attuativo  delle  suddette  disposizioni  è  stato  approvato  il  17  marzo  2020  ed  è  stato
pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale il 27 aprile 2020. Il 13 maggio 2020, il Ministro per la Pubblica
Amministrazione  ha  poi  adottato  la  circolare  esplicativa  del  decreto  attuativo,  pubblicata  sulla
Gazzetta Ufficiale n. 226 dell’11 settembre 2020.

In applicazione del suddetto quadro normativo è emerso che il  Comune di Potenza rientra tra i
comuni c.d. “virtuosi”. Infatti, l’incidenza della spesa di personale sulla media degli accertamenti di
competenza riferiti alle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al
netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel bilancio di previsione relativo all’ultima
annualità considerata, è risultata al di sotto del valore soglia previsto dal DPCM per i comuni della
classe demografica del Comune di Potenza.

Un ulteriore vincolo per gli enti locali riguarda la spesa di personale di lavoro flessibile, disciplinata
dall’art. 9, comma 28, della legge n. 122/2010, come modificato dall’art. 11, comma 4-bis, della
legge n. 114/2014. Nella sua attuale formulazione, si stabilisce che i Comuni in regola con l’obbligo
di riduzione delle spese di personale di cui all’art. 1, comma 557, della legge n. 296/2006, sono
soggetti all’obbligo di rispettare, per le assunzioni con contratto di lavoro a tempo determinato, di
collaborazione  coordinata  e  continuativa,  di  formazione-lavoro  a  altri  rapporti  formativi,  di
somministrazione e lavoro accessorio, un limite corrispondente alla spesa sostenuta nell’anno 2009
per le stesse finalità.

In aggiunta, l’art.  259, comma 6, del  decreto  legislativo n.  267 del  2000, impone agli  enti che
abbiano dichiarato il  dissesto finanziario,  come il  Comune di  Potenza,  per  tutta  la  durata  dello
stesso, di ridurre la spesa per il personale a tempo determinato a non oltre il 50 per cento della spesa
media sostenuta  a  tale  titolo nell’ultimo triennio antecedente  l’anno cui  si  riferisce  l’ipotesi  di
bilancio stabilmente riequilibrato.
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Ai limiti derivanti dalla normativa generale sopra descritta, nel 2015 per il Comune di Potenza si è
aggiunto anche il divieto di procedere a nuove assunzioni a qualsiasi titolo, quale conseguenza del
mancato rispetto del patto di stabilità interno per l’anno 2014, come previsto dall’art. 31, comma
26, della legge n. 183/2011.

Il  grafico  che  segue  rappresenta  l’andamento  delle  assunzioni  scaturente  dall’applicazione  dei
vincoli sopra rappresentati.

Infine, a seguito dell’approvazione Piano di riequilibrio finanziario pluriennale ai sensi dell’art.243-
bis del d.lgs. n. 267/2000, avvenuta con deliberazione del Consiglio Comunale n. 52 del 28 maggio
2022, tutte le assunzioni a qualsiasi titolo, ad eccezione di quelle a tempo determinato interamente
eterofinanziate, sono subordinate all’autorizzazione della Commissione per la Stabilità Finanziaria
degli Enti Locali presso il Ministero dell’Interno.

Tale  controllo  comporta,  inevitabilmente,  un rallentamento  nelle  procedure  assunzionali  con  la
conseguente impossibilità - di fatto – di procedere a nuove assunzioni nella prima metà dell’anno.

Il  grafico  che  segue  rappresenta  l’andamento  delle  assunzioni  scaturente  dall’applicazione  dei
vincoli sopra rappresentati.
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Sul fronte delle cessazioni la disciplina del trattamento previdenziale nel pubblico impiego è stata
interessato da numerosi interventi legislativi finalizzati  a una riduzione della spesa pensionistica
nell’ambito della più ampia riduzione della spesa pubblica quali, in particolare le disposizioni in
materia  previdenziale  contenute  nel  decreto-legge  n.  78 del  2010 e  le  successive  modifiche  in
materia apportate nel 2011 dall’art. 24 del d.l. 201/2011 “Salva Italia” (c.d. riforma Fornero).

La rigidità delle suddette disposizioni è stata poi alleggerita con l’entrata in vigore del sistema delle
quote, dato dalla somma tra anzianità anagrafica e anzianità contributiva (“quota 100” fino al 31
dicembre 2021, “quota 102” fino al 31 dicembre 2022 e “quota 103” fino al 31 dicembre 2023) che
ha  consentito  e  consentirà  ai  dipendenti  di  essere  collocati  a  riposo  senza  dovere  attendere
necessariamente  i  limiti  di  anzianità  -  anagrafica  o  contributiva  -  previsti  dalla  precedente
normativa.

Pagina 33 di 102



Ai  pensionamenti  ordinari  si  sono  poi  aggiunti  anche  i  “prepensionamenti”,  disposti  nel  2015
dall’Amministrazione  Comunale  tra  le  misure  adottate  per  far  fronte  al  dissesto  finanziario
dichiarato con la deliberazione del Consiglio Comunale n. 103 del 20 novembre 2014.

Il  grafico che segue rappresenta  l’andamento delle assunzioni scaturente  dall’applicazione delle
disposizioni rappresentate.

PENSIONAMENTI (al 31/12/2023)
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L’andamento complessivo delle assunzioni e delle cessazioni evidenzia una costante diminuzione
delle prime a fronte di un numero piuttosto elevato di cessazioni. Il saldo, malgrado le assunzioni
effettuate sulla base della normativa speciale sulla stabilizzazione del precariato, continua ad essere
negativo, risultato pienamente in linea con le finalità delle disposizioni legislative adottate in questi
ultimi anni in materia di assunzioni nel pubblico impiego.

ANDAMENTO ASSUNZIONI/CESSAZIONI (al 31/12/2023)
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LAVORO FLESSIBILE (al 31/12/2023)
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In  conclusione,  il  numero  di  dipendenti  in  servizio  registra  una  costante  riduzione  negli  anni,
confermata anche nel 2023, dovuta principalmente all’applicazione delle disposizioni normative in
materia  di  limiti  alla  spesa  di  personale  e  alla  possibilità  di  coprire  il  turn-over,  nonché  alle
difficoltà in cui versa tuttora il bilancio comunale.

ANDAMENTO DOTAZIONE ORGANICA (al 31/12/2023)
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DOTAZIONE ORGANICA (al 31/12/2023)

Cat. Profilo professionale

Dirigente (un dirigente in aspettativa non retribuita) 4
Dirigente Comandante 0

Totale 4

Area dei Funzionari e dell’Elevata
Qualificazione

Avvocato 3
Funzionario Amministrativo 5
Funzionario Attività Economico Finanziarie 1
Funzionario di Vigilanza 1
Funzionario Tecnico (tre funzionari in aspettativa) 8
Psicologo 1
Assistente Sociale 13
Istruttore Direttivo Amministrativo 14
Istruttore Direttivo Amministrativo Bibl. Arch. 1
Istruttore Direttivo Contabile 11
Istruttore Direttivo di Vigilanza 9
Istruttore Direttivo Informatico 5
Istruttore Direttivo Tecnico 15
Giornalista 1

Totale 88

Area degli Istruttori

Istruttore Amministrativo 43
Istruttore Contabile 5
Istruttore Informatico 2
Istruttore Tecnico 23
Istruttore di Vigilanza 52

Totale 125

Area degli Operatori Esperti
Collaboratore professionale Tecnico 2
Esecutore Amministrativo 40
Esecutore Tecnico 41

Totale 83

Area degli Operatori Operatore Addetto ai Servizi Tecnici e Amministrativi 29

Totale 29

Totali Unità di Direzione 329
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Contratti a tempo determinato al 31/12/2023

Area Profilo professionale

Dirigente ex art. 110 TUEL 3

Istruttori Istruttore Amministrativo (Staff Sindaco ex art. 90 TUEL) 1

Istruttori Istruttore di vigilanza 7

Funzionari Funzionario esperto analista informatico (finanziamento Agenzia Coesione) 1

Funzionari Funzionario esperto progettazione e animazione territoriale (finanziamento Agenzia Coesione) 1

Funzionari Funzionario esperto in gestione, rendicontazione e controllo (finanziamento Agenzia Coesione) 1

Funzionari Educatore professionale tecnico (part time - Finanziamento PAIS) 2

Funzionari Psicologo (part time - Finanziamento PAIS) 1

Funzionari Istruttore direttivo tecnico (part time - Finanziamento PAIS) 2

TOTALE 19

1.2.3 La mappatura dei processi

La  mappatura  dei  processi  è  un'attività  fondamentale  per  l'analisi  del  contesto  interno.  La  sua

integrazione  con  obiettivi  di  performance  e  risorse  umane  e  finanziarie  permette  di  definire  e

pianificare  efficacemente  le  azioni  di  miglioramento  della  performance  dell'amministrazione

pubblica, nonché di prevenzione della corruzione.

È  importante  che  la  mappatura  dei  processi  sia  unica,  per  evitare  duplicazioni  e  per  garantire

un'efficace unità di analisi per il controllo di gestione. Inoltre, la mappatura dei processi può essere

utilizzata  come strumento di confronto con i  diversi  portatori  di  interessi  coinvolti  nei processi

finalizzati al raggiungimento di obiettivi di valore pubblico.

Mappare un processo significa individuarne e rappresentarne tutte le componenti e le fasi dall’input

all’output. 

Si riporta di seguito l’analisi della distribuzione dei processi mappati, tenendo conto anche di quelli

che sono comuni a più di una unità organizzativa, fra le Aree/Settori di cui è composta la struttura

organizzativa dell’Ente.

Unità di direzione Numero processi

Ambiente e energia 2

Avvocatura 3

Bilancio e partecipate 13

Manutenzione del patrimonio e viabilità 1

Polizia locale 2

Polizia locale/bilancio e partecipate 1

Polizia locale/urbanistica e gestione del territorio 2

Programmazione e innovazione 5

Programmazione e innovazione/unità di direzione competenti per materia 1

Segreteria generale 10
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Segreteria generale/bilancio e partecipate 1

Segreteria generale/servizi istituzionali 2

Servizi alla persona 13

Servizi istituzionali 24

Tutte 12

Urbanistica e gestione del territorio 7

Totale complessivo 99

Con  riferimento  alla  prevenzione  della  corruzione  appare  utile  esaminare  la  distribuzione  dei

processi mappati nelle differenti aree di rischio come evidenziata nella seguente tabella:

Area di rischio
Numero 
processi

Aree generali - Acquisizione e gestione del personale 11

Aree generali - Affari legali e contenzioso 3

Aree generali - Contratti pubblici 7

Aree generali - Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni 8

Aree generali - Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio 13

Aree generali - Governo del Territorio 3

Aree generali - Incarichi e nomine 4
Aree generali - Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico 
diretto ed immediato per il destinatario 7
Aree generali - Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico 
diretto ed immediato per il destinatario 7

Aree generali – Trasparenza dell’azione amministrativa e contrasto al fenomeno della corruzione 3

Aree generali – Tutela della riservatezza dei dati personali 3

Aree rischio specifiche - Assegnazione fondi ai Gruppi consiliari 1

Aree rischio specifiche - Procedimenti anagrafici 1

Aree rischio specifiche - Procedimenti elettorali e di Leva 1

Aree rischio specifiche - Servizio Civile 3

Aree rischio specifiche – Attività relative alla custodia del civico cimitero 1

Aree rischio specifiche – Controlli verifiche ispezionali della Polizia Locale 1

Aree rischio specifiche – Gestione dei rifiuti 2

Aree rischio specifiche – PNRR (Piano Nazionale Ripresa e Resilienza) 1

Aree rischio specifiche – Procedimenti Stato Civile 1

Aree rischio specifiche – Servizi sociali 6

Aree rischio specifiche – Servizio Asili Nido 2
Aree rischio specifiche – Servizio di assistenza, manutenzione tecnica e aggiornamento sistemi 
software per i servizi informatizzati del Comune 2

Aree rischio specifiche – Servizio di trasporto pubblico urbano 3

Aree rischio specifiche – Servizio Mensa scolastica 2

Aree rischio specifiche – Sinistri da insidia stradale 1

Aree rischio specifiche – Svolgimento indagini statistiche come ente del SISTAN 2

Totale complessivo 99
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Per il dettaglio relativo ai processi mappati si rimanda al “Catalogo dei processi” allegato e parte

integrante del presente Piano (Allegato 1).

2.  SEZIONE:  VALORE  PUBBLICO,  PERFORMANCE  E

ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

Per individuare gli  obiettivi di Valore Pubblico è necessario  fare riferimento alla pianificazione

strategica  degli  obiettivi  specifici  triennali.  L’esistenza  di  variabili  esogene  che  potrebbero

influenzare gli impatti non esime l’amministrazione dal perseguire politiche volte a impattare sul

livello di benessere di utenti, stakeholder e cittadini.

Per individuare gli obiettivi di valore pubblico si è fatto riferimento alle varie missioni del PNRR di

cui il Comune ha ottenuto dei finanziamenti e dal programma di mandato del Sindaco .

Tutta la programmazione strategica del Comune di  Potenza è orientata  alla creazione di  Valore

Pubblico  per  la  comunità  di  riferimento.  Le  dimensioni  in  cui  può  essere  articolato  il  Valore

Pubblico che si vuole generare sono le seguenti:

1. Implementare una strategia di digitalizzazione e innovazione per aumentare la competitività

del  Comune,  attraverso  il  rafforzamento  delle  infrastrutture  digitali,  la  facilitazione  alla

migrazione al cloud, offrendo ai cittadini un ampliamento dell'offerta dei servizi in modalità

digitale, piattaforme informatiche avanzate e servizi  digitali  efficienti  per semplificare le

pratiche amministrative e migliorare la qualità dei servizi erogati;

2. Promuovere la  rivoluzione verde  e  la transizione  ecologica del  Comune,  aumentando la

sostenibilità e riducendo l'impatto ambientale, attraverso: l'acquisto di autobus elettrici per il

trasporto  pubblico,  offrendo  ai  cittadini  un  servizio  di  trasporto  efficiente  e  rispettoso

dell'ambiente e di efficientamento energetico;   interventi di messa in sicurezza del territorio,

con azioni  di prevenzione e di ripristino a fronte di rischi idrogeologici, della salvaguardia

delle aree verdi e della biodiversità;  miglioramento della gestione dei rifiuti, rafforzando le

infrastrutture per la raccolta differenziata e sviluppando nuovi impianti di trattamento rifiuti;

3. Promuovere la riqualificazione delle scuole dell'infanzia, la ricostruzione dei nidi e la messa

in sicurezza delle palestre del Comune, al fine di fornire un ambiente di studio e di svago

sicuro, sano e stimolante per i bambini e i giovani, aumentando il benessere e la qualità della

vita della comunità;

4. Promuovere l'inclusione e la coesione sociale  del  Comune,  attraverso la  creazione  di  un

ambiente  urbano  accogliente  e  funzionale,  con  scuole  e  palestre  efficienti,  una  edilizia
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residenziale pubblica riqualificata, un decoro urbano curato e un parco sportivo accessibile a

tutti,  al  fine  di  favorire  la  partecipazione  attiva  dei  cittadini  alla  vita  della  comunità,

promuovendo la coesione sociale e migliorando la qualità della vita;

5. Città di Potenza 2019 - 2024 Progettazione e attivazione delle risorse umane, strumentali e

finanziarie come leva di sviluppo e competitività del  territorio. Il  raggiungimento di tale

obiettivo di valore pubblico passa attraverso: 

• la promozione della cultura della legalità, della trasparenza, qualità e tempestività dei servizi

e delle forme di comunicazione ai cittadini;

• la  sicurezza  urbana,  la  cui  tutela   costituisce  il  requisito  essenziale  per  una  ordinata

convivenza civile e coesione sociale;

• la promozione della cittadinanza attiva e partecipazione;

• la transizione digitale della macchina amministrativa nonché la crescita smart, sostenibile,

inclusiva  e  competitiva  del  territorio.  I  primi  4  punti  sono  connessi  a  progetti  che  si

realizzeranno con i fondi del PNRR, il punto 5 riprende i punti del programma di mandato del

Sindaco

Il Valore Pubblico è valutato sulla base delle seguenti leve per la sua creazione: 

 performance individuale, 

 performance organizzativa di Unità di Direzione, 

 performance organizzativa di Ente, 

 prevenzione dei rischi corruttivi e trasparenza

 stato di salute delle risorse dell’Ente.

L’Amministrazione  ha  individuato  una  metodologia  per  la  misurazione  del  Valore  Pubblico

generato  dalle  proprie  attività  e  l’individuazione  dello  stato  del  processo  di  transizione.  In

particolare, tale metodologia si basa sull’utilizzo della Matrice del Valore Pubblico dell’Ente: una

griglia 5 [ambiti] x 5 [leve] che permette di misurare il Valore Pubblico complessivamente generato

dal Comune di Potenza rispetto alla programmazione.

In  particolare,  ogni  obiettivo  definito  all’interno  della  programmazione  2024-2026  si  colloca

all’interno di un’intersezione, in quanto fa riferimento ad uno dei 5 ambiti e può essere valutato in

base  a  una  delle  5  leve  descritte.  Al  fine  di  misurare  il  Valore  Pubblico  generato,  in  ogni

intersezione della matrice si calcola la media del raggiungimento degli obiettivi collocati. La media

del livello di raggiungimento degli indicatori collocati sulla specifica colonna permette di definire

un indice di  Valore Pubblico per ambito e,  di conseguenza, la  media degli indicatori  di Valore
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Pubblico per ambito consente di calcolare un indicatore di Valore Pubblico complessivo, il quale

deve essere letto come “Valore pubblico generato dall’Ente rispetto alla programmazione definita

per l’anno corrente”, la cui interpretazione deriva dalla seguente scala di valutazione:

Scala di Valutazione

Valutazione Punteggio

Scarso Da 0% a 30%

Mediocre Da 30% a 50%

Sufficiente Da 51% a 70%

Buono Da 71% a 90%

Ottimo Da 91% a 100%

Per l’anno 2024, l’Amministrazione si  prefigge il  seguente target:  generare un Valore Pubblico

complessivo Buono, che si assesti cioè nella fascia di punteggio tra il 71% e al 90%.
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Si è in tal modo definita la seguente Matrice del Valore Pubblico del Comune di Potenza per l’anno 2024.

Ambito di Valore Pubblico TOTALE
OBIETTIVI

M1- Implementare una 
strategia di digitalizzazione e 
innovazione per aumentare la 
competitività del Comune, 
attraverso il rafforzamento 
delle infrastrutture digitali, la 
facilitazione alla migrazione 
al cloud, offrendo ai cittadini 
un ampliamento dell'offerta 
dei servizi in modalità 
digitale, piattaforme 
informatiche avanzate e 
servizi digitali efficienti per 
semplificare le pratiche 
amministrative e migliorare la
qualità dei servizi erogati.

M2 - Promuovere la 
rivoluzione verde e la 
transizione ecologica del 
Comune, aumentando la 
sostenibilità e riducendo 
l'impatto ambientale, 
attraverso: l'acquisto di 
autobus elettrici per il 
trasporto pubblico, offrendo 
ai cittadini un servizio di 
trasporto efficiente e 
rispettoso dell'ambiente e di 
efficientamento energetico;  
interventi di messa in 
sicurezza del territorio, con 
azioni  di prevenzione e di 
ripristino a fronte di rischi 
idrogeologici, della 
salvaguardia delle aree verdi
e della biodiversità;  
miglioramento della 
gestione dei rifiuti, 
rafforzando  le infrastrutture
per la raccolta differenziata 
e sviluppando nuovi 
impianti di trattamento 
rifiuti.

M4 - Promuovere la 
riqualificazione delle 
scuole dell'infanzia, la 
ricostruzione dei nidi e 
la messa in sicurezza 
delle palestre del 
Comune, al fine di 
fornire un ambiente di 
studio e di svago sicuro, 
sano e stimolante per i 
bambini e i giovani, 
aumentando il benessere 
e la qualità della vita 
della comunità.

M5 - Promuovere 
l'inclusione e la coesione 
sociale del Comune, 
attraverso la creazione di 
un ambiente urbano 
accogliente e funzionale, 
con scuole e palestre 
efficienti, una edilizia 
residenziale pubblica 
riqualificata, un decoro 
urbano curato e un parco 
sportivo accessibile a 
tutti, al fine di favorire la 
partecipazione attiva dei 
cittadini alla vita della 
comunità, promuovendo 
la coesione sociale e 
migliorando la qualità 
della vita.

Città di Potenza 
2019 - 2024 
Progettazione e 
attivazione delle 
risorse umane, 
strumentali e 
finanziarie come 
leva di sviluppo e 
competitività del 
territorio. 
Il raggiungimento di
tale obiettivo di 
valore pubblico 
passa attraverso: 
    • la promozione 
della cultura della 
legalità, della 
trasparenza, qualità 
e tempestività dei 
servizi e delle forme
di comunicazione ai 
cittadini;
    • la sicurezza 
urbana,  la cui tutela 
costituisce il 
requisito essenziale 
per una ordinata 
convivenza civile e 
coesione sociale;
    • la promozione 
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della cittadinanza 
attiva e 
partecipazione;
    • la transizione 
digitale della 
macchina 
amministrativa 
nonché la crescita 
smart, sostenibile, 
inclusiva e 
competitiva del 
territorio. 
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Performance
individuale

7 1 6 13 44

Performance
organizzativa

Unità di
Direzione/Staff

4 obiettivi di performance per le 9 Unità di Direzione + 4 obiettivi di performance per le 3 Unità di Staff = 48

166
Performance

organizzativa di
Ente

6

Prevenzione
rischi corruttivi
e trasparenza

15

Stato di salute
delle risorse

dell'Ente
26

Tale matrice sarà utilizzata in fase di consuntivazione degli obiettivi del PIAO al fine di verificare il raggiungimento dei target individuati nella

programmazione esecutiva e definire così il Valore Pubblico complessivamente generato.
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Si fra presente che con riferimento agli obiettivi riferiti alle leve Performance organizzativa di Ente, Prevenzione rischi correttivi e trasparenza e

Stato di salute delle risorse dell'Ente, stante la natura trasversale delle stesse rispetto alla creazione di Valore Pubbliche, il numero degli obiettivi è

riportato per ciascun ambito di Valore Pubblico una sola volta.
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2.2. Performance

La  performance  organizzativa  è  una  misurazione  e  valutazione  dell'efficacia  e  dell'efficienza

dell'organizzazione  in  termini  di  politiche,  obiettivi,  piani  e  programmi,  soddisfazione  dei

destinatari,  modernizzazione  dell'organizzazione,  miglioramento  qualitativo  delle  competenze

professionali,  sviluppo delle  relazioni  con  i  cittadini,  utenti  e  destinatari  dei  servizi,  efficienza

nell'impiego delle risorse e qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati.

La performance individuale è una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza delle

prestazioni  individuali  in  termini  di  obiettivi,  competenze,  risultati  e  comportamenti.  Entrambe

contribuiscono alla  creazione  di  valore  pubblico  attraverso  la  verifica  di  coerenza  tra  risorse  e

obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti.

Si  riporta  di  seguito  un  quadro  riassuntivo  con  il  numero  degli  obiettivi  di  performance

organizzativa  di  unità  organizzativa  e  di  performance  individuale  assegnati  alle  varie  strutture

dell’Ente.

Unità organizzativa
Performance 
individuale

Performance organizzativa 
di Unità di Direzione/Staff

UD01 - Servizi Istituzionali 10 4
UD02 - Bilancio e Partecipate 6 4
UD03 - Programmazione ed Innovazione 4 4
UD04 - Ambiente ed Energia 6 4
UD05 - Manutenzione del Patrimonio e Viabilità 7 4
UD06 - Servizi alla Persona 7 4
UD07 - Lavori Pubblici e Reti 6 4
UD08 - Urbanistica e Gestione del Territorio 6 4
UD09 - Polizia Locale 7 4
US10 - Unità di Staff - Protezione civile 4 4
US11 - Unità di Staff - Avvocatura 4 4
US12 - Segreteria Generale Servizi Consiglio e 
Controlli Interni

4 4

Totale obiettivi 71 48

In aggiunta agli obiettivi come sopra sintetizzati l’Amministrazione ha assegnato n. 6 obiettivi di

performance organizzativa di Ente.

Per il dettaglio relativo ai differenti obiettivi di performance si rimanda ai paragrafi che seguono.

2.2.1 Performance individuale

Per  il  dettaglio  degli  obiettivi  di  performance  individuale  fare  riferimento  all’Allegato  4 del

presente Piano.
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2.2.2 Performance individuale – rispetto tempi di pagamento

L’art. 4-bis, comma 2, del Decreto Legge 24 febbraio 2023, n. 13, convertito in Legge 21 aprile

2023, n. 41, dispone che “Le amministrazioni pubbliche di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nell’ambito dei sistemi di valutazione della performance previsti

dai rispettivi ordinamenti, provvedono ad assegnare, integrando i rispettivi contratti individuali, ai

dirigenti  responsabili  dei  pagamenti  delle  fatture commerciali  nonché ai  dirigenti  apicali  delle

rispettive strutture specifici obiettivi annuali  relativi  al rispetto dei  tempi di pagamento previsti

dalle vigenti disposizioni e valutati,  ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, in

misura  non  inferiore  al  30  per  cento.  Ai  fini  dell’individuazione  degli  obiettivi  annuali,  si  fa

riferimento all’indicatore di ritardo annuale di cui  all’articolo 1, commi 859, lettera b), e 861,

della legge 30 dicembre 2018, n.  145. La verifica del raggiungimento degli  obiettivi  relativi  al

rispetto  dei  tempi  di  pagamento  è  effettuata  dal  competente  organo di  controllo  di  regolarità

amministrativa e contabile sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma elettronica

per  la  gestione  telematica  del  rilascio  delle  certificazioni  di  cui  all’articolo  7,  comma 1,  del

decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 giugno 2013, n. 64”.

La norma appena richiamata è funzionale al raggiungimento degli obiettivi della Riforma n. 1.11

del PNRR relativa alla “Riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche amministrazioni e delle

autorità sanitarie”, con target fissati per il primo trimestre del 2025 e conferma nel 2026, volti a

ridurre il  tempo medio di pagamento e il ritardo nei pagamenti in quattro settori delle pubbliche

amministrazioni: Amministrazioni  Centrali,  Regioni e Province autonome, Enti locali, e Enti del

Servizio Sanitario Nazionale. Questa iniziativa risponde alle raccomandazioni della Commissione

europea e rappresenta un impegno verso una maggiore efficienza amministrativa.

Con la circolare n. 1/2024, emanata il 3 gennaio 2024, il Dipartimento della Ragioneria Generale

dello Stato e il Dipartimento della Funzione Pubblica hanno fornito prime indicazioni operative in

merito all’applicazione della citata norma di Legge.

In  particolare,  la  seconda  sezione  della  Circolare  riguarda  la  valutazione  della  performance

individuale  dei  Dirigenti  responsabili  del  pagamento  delle  fatture  commerciali,  mediante

assegnazione, da parte delle Amministrazioni pubbliche di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, di obiettivi annuali funzionali al rispetto dei tempi di pagamento.

In base a  quanto fin  qui  premesso,  a  ciascun Dirigente del  Comune di  Potenza,  è  assegnato il

seguente obiettivo:

Obiettivo Indicatore di misurazione Target

Rispetto dei tempi di pagamento

(30 gg)

Indicatore annuale del tempo medio di ritardo

dei pagamenti come calcolato nella Piattaforma

per i Crediti Commerciali e attestato dal

Collegio dei Revisori dei conti

0
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Come da indicazioni contenute nella seconda sezione della circolare n. 1/2024, emanata il 3 gennaio

2024, dal Dipartimento della Ragioneria Generale dello Stato e dal Dipartimento della Funzione

Pubblica,  il  presente  obiettivo  ha  un peso  pari  al  30% dell’intera  performance  di  ciascun

Dirigente.

Nel  caso  in  cui  un  Dirigente  sia  titolare  di  più  codici  univoci  di  fatturazione  registrati

all’interno della Piattaforma dei Crediti Commerciali, l’indicatore di ritardo dei tempi medi

di pagamento per la valutazione del raggiungimento del target del presente obiettivo, sarà

calcolato come media ponderata dei pagamenti di tutti i codici univoci di spettanza a cura

dell’Ufficio ragioneria e attestato dal Collegio dei Revisori dei conti.

Successivamente all’approvazione del PIAO si provvederà, sentito l’Organismo di Valutazione, al

fine dell’emissione del parare vincolante ai sensi dell’art. 7, comma 1 del D.lgs. n. 150/2099 come

integrato  e  modificato  dal  D.lgs.  n.  74/2017,  all’eventuale  aggiornamento  del  sistema  di

misurazione e valutazione della performance dell’Ente.

2.2.3 Performance individuale – accessibilità servizi pubblici

Accessibilità ed inclusione

Per inclusione e  accessibilità  dei  servizi  pubblici  si  intende l'accesso  e  la  fruibilità,  su base  di

eguaglianza con gli altri, dell'ambiente fisico, dei servizi pubblici, inclusi i servizi elettronici e di

emergenza, dell'informazione e della comunicazione, ivi inclusi i sistemi informatici e le tecnologie

di informazione in caratteri Braille e in formati facilmente leggibili e comprensibili, pure tramite

l'adozione  di  misure  specifiche  per  le  varie  disabilità  ovvero  di  meccanismi  di  assistenza  o

predisposizione di accomodamenti ragionevoli. Ai sensi dell'art. 6, comma 2-ter del decreto-legge 9

giugno  2021,  n.  80,  convertito,  con  modificazioni,  dalla  legge  6  agosto  2021,  n.  113,  come

introdotto  dall'art.  3,  comma  1  del  D.lgs.  n.  222/2023  anche  le  amministrazioni  con  meno  di

cinquanta dipendenti sono tenute a mettere in atto le procedure previste dal decreto e a individuare

il soggetto idoneo per gestire l'inclusione e l'accessibilità eventualmente in forma associata.

Il  Comune  di  Potenza  ha  individuato  con  decreto  del  Sindaco  n.  25/2024  del  19/03/2024  il

Responsabile  dell’inclusione e  dell’accessibilità  dei  servizi  pubblici  nella  persona  del  Dirigente

dell’U.D. Servizi Istituzionali dott. Claudio Antonio Mauro.

Ai  sensi  dell'art.  6,  comma  2-bis  del  decreto-legge  9  giugno  2021,  n.  80,  convertito,  con

modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall'art. 3, comma 1 del D.lgs. n.

222/2023, il Responsabile dell’inclusione e dell’accessibilità dei servizi pubblici ha individuato una

serie  di  azioni  volte  a  favorire  l’inclusione  e  la  piena  accessibilità  fisica  e  digitale  dei  servizi

dell’Amministrazione da parte di tutti i cittadini.

47



In particolare, sono state declinate le linee di intervento descritte all’interno della seguente tabella.

SETTORE OBIETTIVO COMPLETAMENTO

SETTORE I

Migliorare la navigazione sul sito comunale e 

la fruizione di contenuti digitali per le persone

con disabilità

31/12/2024

Ai sensi dell'art. 3, comma 4-bis del D.lgs. n. 150/2009, come introdotto dall'art. 4, comma 1, lettera

a) del D.lgs. n. 222/2023, le linee di intervento di cui alla precedente tabella, sono state assegnate

quali obiettivi di performance individuale ai Dirigenti compatenti per materia. 

Ai  sensi  dell’art.  5  del  D.lgs.  n.  222/2023,  le  azioni  volte  a  favorire  l’inclusione  e  la  piena

accessibilità fisica e digitale dei servizi dell’Amministrazione da parte di tutti i cittadini, saranno

sottoposte alla consultazione degli  Enti  del terzo settore iscritti  al  Registro  unico nazionale del

Terzo settore, secondo le modalità e i termini stabiliti dall’Organismo di valutazione.

A seguito della consultazione pubblica si provvederà, se necessario, ad approvare una variazione

del presente Piano al fine di tenere conto dei contributi eventualmente pervenuti.

2.2.4 Performance organizzativa di Unità di Direzione

L’Amministrazione  Comunale  di  Potenza,  al  fine  di  proseguire  il  processo  di  cambiamento
operativo volto a garantire servizi di qualità al cittadino attraverso la collaborazione attiva di tutto il
personale e delle strutture dell’Ente, ha inteso definire gli obiettivi per la performance organizzativa
per le diverse Unità di Direzione di seguito elencati.

INDICATORE VALORE TARGET

Impegni sui relativi capitoli di spesa assegnati 90%

Accertamenti entrate di competenza / Previsioni definitive 90%

Percentuale realizzazione opere pubbliche rispetto alle opere finanziate nell’elenco 

annuale 90%

Rispetto dei tempi per la realizzazione delle opere pubbliche programmate sulla base

dei rispettivi cronoprogrammi, con particolare riferimento alle tempistiche di cui ai 

monitoraggi I.T.I., nonché alla gestione delle risorse del PNRR
100%
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2.2.5 Performance Organizzativa di Ente

L’Amministrazione  Comunale  di  Potenza,  al  fine  di  proseguire  il  processo  di  cambiamento

operativo volto a garantire servizi di qualità al cittadino attraverso la collaborazione attiva di tutto il

personale e delle strutture dell’Ente, ha inteso definire gli obiettivi strategici per la performance

organizzativa di seguito elencati.

N. INDICATORE DEFINIZIONE VALORE TARGET

1
Percentuale raggiungimento obiettivi 
del Piano della Performance

Percentuale di raggiungimento 
degli obiettivi operativi 
assegnati a ciascuna 
Settore/Servizio maggiore della 
media pesata del triennio 
precedente (media 80%)

Maggiore del 80%

2
Incidenza degli accertamenti delle 
entrate proprie sulle previsioni 
definitive di parte corrente

Totale accertamenti 
(Stanziamenti definitivi di 
competenza dei primi tre titoli 
delle Entrate

Maggiore del 75%

3
Incidenza degli incassi delle entrate 
proprie sulle previsioni definitive di 
parte corrente

Rispetto della media 
del triennio precedente

4
Grado di attuazione del Piano triennale
per la prevenzione della corruzione e 
trasparenza

Verifica dello stato di 
attuazione del Piano triennale 
per la prevenzione della 
corruzione sulla base di 
apposita relazione redatta a cura
del Responsabile della 
prevenzione della corruzione

Rispetto delle scadenze
fissate nel PTPC 2022-
2024
Autoanalisi semestrale 
dell’Area di rischio 
“Contratti pubblici”

5 Indice di trasparenza calcolato sulla 
base dell’attestazione annuale 
dell’Organismo di valutazione

Verifica dello stato delle 
pubblicazioni in 
amministrazione trasparente 
attraverso il valore 
dell’indicatore 
“PUBBLICAZIONE” che 
verifica la pubblicazione degli 
obblighi soggetti ad attestazione
nella sezione Amministrazione 
trasparente

Valore medio come 
attestato 
dall’Organismo di 
valutazione > 1,3

Verifica dello stato delle 
pubblicazioni in 
amministrazione trasparente 
attraverso il valore 
dell’indicatore 
“COMPLETEZZA DEL 
CONTENUTO” che verifica la 
completezza e l’aderenza alla 

Valore medio come 
attestato 
dall’Organismo di 
valutazione > 1,8
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normativa dei dati riportati dalle
pubblicazioni inerenti gli 
obblighi soggetti ad attestazione
nella sezione Amministrazione 
trasparente

Verifica dello stato delle 
pubblicazioni in 
amministrazione trasparente 
attraverso il valore 
dell’indicatore 
“COMPLETEZZA RISPETTO 
AGLI UFFICI” che verifica la 
completezza rispetto a tutti gli 
uffici dell’Ente degli obblighi 
soggetti ad attestazione nella 
sezione Amministrazione 
trasparente

Valore medio come 
attestato 
dall’Organismo di 
valutazione > 1,8

Verifica dello stato delle 
pubblicazioni in 
amministrazione trasparente 
attraverso il valore 
dell’indicatore 
“AGGIORNAMENTO” che 
verifica l’aggiornamento delle 
pubblicazioni inerenti gli 
obblighi soggetti ad attestazione
nella sezione Amministrazione 
trasparente

Valore medio come 
attestato 
dall’Organismo di 
valutazione > 1,8

Verifica dello stato delle 
pubblicazioni in 
amministrazione trasparente 
attraverso il valore 
dell’indicatore “APERTURA 
FORMATO” che verifica 
l’apertura dei formati dei dati 
inerenti gli obblighi soggetti ad 
attestazione nella sezione 
Amministrazione trasparente

Valore medio come 
attestato 
dall’Organismo di 
valutazione > 1,8

6
Grado di attuazione direttive del 
Segretario Generale sui controlli 
interni

Verifica della osservanza delle 
prescrizioni in materia di 
controlli interni

Monitoraggio 
trimestrale
valore percentuale di 
rispetto maggiore del 
70%
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2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

2.3.1 Soggetti compiti e responsabilità della strategia di prevenzione della corruzione

I  soggetti  che  concorrono  alla  strategia  di  prevenzione  della  corruzione  all’interno

dell’Amministrazione e i relativi compiti e funzioni sono i seguenti.

SOGGETTI COMPITI RESPNSABILITÀ

Giunta Comunale Organo di indirizzo politico cui competono,

la  definizione  degli  obiettivi  in  materia  di

prevenzione della corruzione  e trasparenza,

che  costituiscono  contenuto  necessario  e

parte  integrante  dei  documenti  di

programmazione  strategico  –  gestionale,

nonché  entro  il  31  gennaio  di  ogni  anno,

l’adozione  iniziale  ed  i  successivi

aggiornamenti del PTPCT

Ai sensi dell'art. 19, comma 5, lett. b), del

D.L.  90/2014,  convertito  in  legge

114/2014,  l’organo  deputato  all’adozione

della programmazione per la gestione dei

rischi  corruttivi  e  della  trasparenza,  oltre

che  per  la  mancata  approvazione  e

pubblicazione  del  piano  nei  termini

previsti  dalla  norma  ha  responsabilità  in

caso  di assenza di  elementi  minimi della

sezione

Responsabile  della

Prevenzione  della

Corruzione  e  della

Trasparenza

Il  Responsabile  della  Prevenzione  della

Corruzione  e  Trasparenza  nominata  con

decreto del Sindaco n. 71 del 17/07/2020 è il

Segretario  Generale,  Dott.ssa  Maria  Grazia

Fontana.

In caso di assenza temporanea o di  vacatio

del Segretario Generale, il ruolo di RPCT è

assegnato  al  Responsabile  nominato

Vicesegretario dell’Ente.  Il  Vice Segretario

generale  del  Comune di Potenza è  il  Dott.

Claudio  Mauro,  nominato  con

provvedimento  del  Sindaco  n.  43  del

24/05/2021.

Il  Responsabile  della  Corruzione  e

Trasparenza assume diversi ruoli all’interno

dell’amministrazione e per ciascuno di essi

svolge i seguenti compiti:

in materia di prevenzione della corruzione:

- obbligo  di  vigilanza  del  RPCT

sull’attuazione,  da  parte  di  tutti  i

destinatari, delle misure di prevenzione

del rischio contenute nel Piano;

- obbligo  di  segnalare  all’organo  di

indirizzo e all’Organismo di valutazione

Ai sensi dell’art. 1, comma 8, della legge

190/2012,  come  modificata  ed  integrata

dal  D.lgs.  97/2016,  “la  mancata

predisposizione  del  piano  e  la  mancata

adozione delle procedure per la selezione e

la formazione dei dipendenti costituiscono

elementi  di  valutazione  della

responsabilità dirigenziale”;

ai sensi dell’art. 1, comma 12, della legge

190/2012,  come  modificata  ed  integrata

dal  D.lgs.  97/2016,  il  Responsabile  della

Prevenzione  “In  caso  di  commissione,

all’interno  dell’amministrazione,  di  un

reato di corruzione accertato con sentenza

passata  in  giudicato,  risponde  ai  sensi

dell’art.  21  del  decreto  legislativo  30

marzo  2001,  n.  165,  e  successive

modificazioni,  nonché  sul  piano

disciplinare, oltre che per il danno erariale

e  all’immagine  della  pubblica

amministrazione,  salvo  che provi tutte  le

seguenti circostanze:

- di  aver  predisposto,  prima  della

commissione del fatto, il piano di

cui  al  comma  5  e  di  aver
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le  disfunzioni  inerenti  all'attuazione

delle  misure in  materia  di prevenzione

della corruzione e di trasparenza;

- obbligo  di  indicare  agli  uffici

competenti  all'esercizio  dell'azione

disciplinare i  nominativi dei dipendenti

che non hanno attuato correttamente le

misure in  materia  di  prevenzione della

corruzione e di trasparenza (art. 1, co. 7,

l. 190/2012).

in materia di trasparenza:

- svolgere  stabilmente  un’attività  di

monitoraggio  sull’adempimento  da

parte  dell’amministrazione  degli

obblighi di pubblicazione;

- segnalare gli inadempimenti rilevati in

sede  di  monitoraggio  dello  stato  di

pubblicazione delle informazioni e dei

dati ai sensi del D.lgs. n. 33/2013;

- ricevere e trattare le richieste di riesame

in  caso  di  diniego  totale  o  parziale

dell’accesso o di mancata risposta con

riferimento  all’accesso  civico

generalizzato.

in materia di whistleblowing:

- ricevere  e  prendere  in  carico  le

segnalazioni;

- porre in essere gli atti necessari ad una

prima  attività  di  verifica  e  di  analisi

delle segnalazioni ricevute.

in  materia  di  inconferibilità  e

incompatibilità:

- capacità  di  intervento,  anche

sanzionatorio,  ai  fini

dell’accertamento delle responsabilità

soggettive  e,  per  i  soli  casi  di

inconferibilità,  dell’applicazione  di

misure interdittive;

- segnalazione  di  violazione  delle

norme in materia di inconferibilità ed

osservato le prescrizioni di cui ai

commi  9  e  10  dell’art.  1  della

Legge n. 190/2012;

- di  aver  vigilato  sul

funzionamento  e  sull’osservanza

del piano”.

Ai sensi dell’art. 1 comma 14, della legge

190/2012,  come  modificata  ed  integrata

dal  D.lgs.  97/2016,  “In  caso  di  ripetute

violazioni  delle  misure  di  prevenzione

previste  dal  Piano,  il  responsabile

individuato  ai  sensi  del  comma  7  del

presente  articolo  risponde  ai  sensi

dell'articolo  21 del  decreto legislativo 30

marzo  2001,  n.  165,  e  successive

modificazioni,  nonché,  per  omesso

controllo, sul piano disciplinare, salvo che

provi  di  avere  comunicato  agli  uffici  le

misure da adottare e le relative modalità e

di  avere  vigilato  sull'osservanza  del

Piano.”.

La  responsabilità  è  esclusa  ove

l’inadempimento degli obblighi posti a suo

carico sia dipeso da causa non imputabile

al Responsabile della Prevenzione.
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incompatibilità all’ANAC.

in materia di AUSA:

- sollecitare  l’individuazione  del

soggetto  preposto  all’iscrizione  e

all’aggiornamento  dei  dati  e  a

indicarne  il  nome  all’interno  del

PTPCT.

Responsabile

dell’Anagrafe  della

Stazione  Appaltante

(RASA)

Il Responsabile dell’Anagrafe della Stazione

Appaltante,  nominato  con  decreto  del

Sindaco n. 10 del 26/01/2018, è la Dott.ssa

Antonietta  Fabrizio,  la  quale  cura

l’inserimento  e  aggiornamento  della

BDNCP  presso  l’ANAC  dei  dati  relativi

all’anagrafica della stazione appaltante, della

classificazione  della  stessa  e

dell’articolazione in centri di costo.

Con  riferimento  alle  rispettive

competenze, la violazione delle misure di

prevenzione  e  degli  obblighi  di

collaborazione  ed  informazione  e

segnalazione previste dal presente Piano e

nel  Programma  Triennale  per  la

Trasparenza e l’Integrità e delle regole di

condotta  previste  nei  Codici  di

Comportamento  da  parte  dei  dipendenti

dell’Ente  è  fonte  di  responsabilità

disciplinare,  alla quale si  aggiunge, per i

dirigenti, la responsabilità dirigenziale.

Alle  violazioni  di  natura  disciplinare  si

applicano,  nel  rispetto  dei  principi  di

gradualità  e  proporzionalità,  le  sanzioni

previste  dai  CCNL  e  dai  Contratti

Integrativi  con  riferimento  a  ciascuna

categoria.

Dirigenti svolgono  attività  informativa  nei  confronti

del  responsabile  e  dell’autorità  giudiziaria

(art. 16 d.lgs. n. 165 del 2001; art. 20 D.P.R.

n. 3 del 1957; art. 1, comma 3, L. n. 20 del

1994; art. 331 c.p.p.);

partecipano  al  processo  di  gestione  del

rischio;

propongono  le  misure  di  prevenzione  (art.

16 d.lgs. n. 165 del 2001);

assicurano  l’osservanza  del  Codice  di

comportamento  e  verificano  le  ipotesi  di

violazione;

adottano le misure gestionali, quali l’avvio d

procedimenti  disciplinari,  la  sospensione e,

ove  possibile,  la  rotazione  del  personale

(artt. 16 e 55 bis d.lgs. n. 165 del 2001);

osservano  le  misure  contenute  nel  PTPCT

(art. 1, comma 14, della L. n. 190 del 2012);

provvedono  al  monitoraggio  delle  attività

nell’ambito  delle  quali  è  più  elevato  il

rischio di corruzione svolte dall’ufficio a cui

sono preposti.
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suggeriscono  le  azioni  correttive  per  le

attività più esposte a rischio

Titolari  di  Posizione

Organizzativa  (PO)  –

Elevata

Qualificazione

Danno comunicazione al Responsabile della

prevenzione  della  corruzione  e  della

trasparenza  di  fatti,  attività  o  atti,  che  si

pongano  in  contrasto  con  le  direttive  in

materia  di  prevenzione  della  corruzione  e

trasparenza

Garantiscono il tempestivo e regolare flusso

delle informazioni da pubblicare ai fini del

rispetto degli obblighi di legge in materia di

trasparenza e pubblicità.

Partecipano al processo di gestione dei rischi

corruttivi.

Applicano e fanno applicare, da parte di tutti

i  dipendenti  assegnati  alla  propria

responsabilità,  le disposizioni in materia di

prevenzione  della  corruzione  e  trasparenza

amministrativa

Propongono  eventuali  azioni  migliorative

delle  misure  di  prevenzione  della

corruzione.

Adottano o propongono l’adozione di misure

gestionali,  quali  l’avvio  di  procedimenti

disciplinari,  la  sospensione  e  rotazione  del

personale.

I dipendenti
Partecipano  al  processo  di  valutazione  e

gestione  del  rischio  in  sede  di  definizione

delle  misure  di  prevenzione  della

corruzione.

Osservano  le  misure  di  prevenzione  della

corruzione e di trasparenza contenute nella

presente sezione del PIAO

Osservano  le  disposizioni  del  Codice  di

comportamento  nazionale  dei  dipendenti

pubblici  e  del  codice  di  comportamento

integrativo  dell’Amministrazione  con

particolare  riferimento alla  segnalazione  di

casi personali di conflitto di interessi.

Partecipano  alle  attività  di  formazione  in

materia  di  prevenzione  della  corruzione  e
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trasparenza  organizzate

dall’Amministrazione.

Segnalano  le  situazioni  di  illecito  al

Responsabile  della  Prevenzione  della

Corruzione o all’U.P.D..

Collaboratori esterni
Per quanto compatibile, osservano le misure

di  prevenzione  della  corruzione  contenute

nella presente sezione del PIAO.

Per  quanto  compatibile  osservano  le

disposizioni  del  Codice  di  comportamento

Nazionale  e  del  Codice  di  comportamento

integrativo dell’Amministrazione

segnalano le situazioni di illecito.

Le  violazioni  delle  regole  di  cui  alla

presente sezione del PIAO e del Codice di

comportamento  applicabili  al  personale

convenzionato, ai collaboratori a qualsiasi

titolo, ai dipendenti e collaboratori di ditte

affidatarie  di  servizi  che  operano  nelle

strutture  del  Comune  o  in  nome  e  per

conto  dello  stesso,  sono  sanzionate

secondo  quanto  previsto  nelle  specifiche

clausole inserite nei relativi contratti.

E’  fatta  salva  l’eventuale  richiesta  di

risarcimento  qualora  da  tale

comportamento  siano  derivati  danni

all’Ente,  anche  sotto  il  profilo

reputazionale e di immagine.

Partecipano inoltre alla realizzazione della strategia di prevenzione della corruzione e trasparenza

dell’Amministrazione  i  seguenti  soggetti  con  un  ruolo  consultivo,  di  monitoraggio,  verifica  e

sanzione.

SOGGETTI COMPITI

Consiglio Comunale Organo di  indirizzo  politico cui  competono,  la  definizione  degli  obiettivi  strategici  in

materia  di  prevenzione  della  corruzione  e  trasparenza,  che  costituiscono  contenuto

necessario e parte integrante dei documenti di programmazione strategico – gestionale

Organismo  di

valutazione (OIV)

Partecipa al processo di gestione del rischio;

considera i rischi e le azioni inerenti la prevenzione della corruzione nello svolgimento dei

compiti ad essi attribuiti;

svolge  compiti  propri  connessi  all’attività  anticorruzione  nel  settore  della  trasparenza

amministrativa (artt. 43 e 44 d.lgs. n. 33 del 2013);

esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato dall’Amministrazione

comunale (art. 54, comma 5, d.lgs. n. 165 del 2001);

verifica la corretta  applicazione del piano di  prevenzione della corruzione da parte dei

Dirigenti ai fini della corresponsione della indennità di risultato.

verifica coerenza dei piani triennali per la prevenzione della corruzione con gli obiettivi
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stabiliti  nei  documenti  di  programmazione  strategico  -  gestionale,  anche  ai  fini  della

validazione della Relazione sulla performance.

verifica i contenuti della Relazione sulla performance in rapporto agli obiettivi inerenti alla

prevenzione della corruzione e alla trasparenza, potendo chiedere, inoltre, al Responsabile

della  prevenzione  della  corruzione  e  della  trasparenza  le  informazioni  e  i  documenti

necessari per lo svolgimento del controllo e potendo effettuare audizioni di dipendenti.

riferisce all’ANAC sullo stato di attuazione delle misure di prevenzione della corruzione e

della trasparenza.

Collegio  dei  Revisori

dei conti

Analizza e valuta, nelle attività di propria competenza, e nello svolgimento dei compiti ad

esso  attribuiti,  le  azioni  inerenti  la  prevenzione  della  corruzione  ed  i  rischi  connessi,

riferendone al Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza.

Esprime  pareri  obbligatori  sugli  atti  di  rilevanza  economico-finanziaria  di  natura

programmatica.

l’Ufficio Procedimenti

disciplinari (U.P.D.)

Svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza.

Provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorità giudiziaria.

Propone l’aggiornamento del Codice di comportamento.

2.3.2 Sistema di gestione del rischio

La definizione del livello di esposizione al rischio di eventi corruttivi dei processi è importante al

fine di individuare quelli su cui concentrare l’attenzione per la progettazione o per il rafforzamento

delle misure di trattamento del rischio e guidare l’attività di monitoraggio da parte del RPCT.

Il Comune di Potenza in base alle indicazioni contenute nell’Allegato 1 al PNA 2019 ha provveduto

ad elaborare una metodologia qualitativa per l’individuazione e la stima del rischio.

Al  fine  di  applicare  la  metodologia  elaborata,  al  catalogo  dei  processi  dell’Ente,  si  è  operato

secondo le seguenti fasi:

1. Misurazione del valore di ciascuna delle variabili proposte, sia attraverso l’utilizzo di dati

oggettivi (dati giudiziari), sia attraverso la misurazione di dati di natura soggettiva, rilevati

attraverso valutazioni espresse dai responsabili  dei singoli processi  mediante l’utilizzo di

una scala di misura uniforme di tipo ordinale.

2. Definizione del valore sintetico degli indicatori attraverso l’aggregazione delle valutazioni

espresse per le singole variabili.

3. Attribuzione di un livello di rischiosità a ciascun processo.

All’esito dell’attività sopra descritta si riportano di seguito alcune informazioni sintetiche circa i

risultati della ponderazione dei rischi dei diversi processi rispetto alle aree di rischio in cui sono

collocati, classificati secondo la scala di valutazione del rischio definita.

AREA DI RISCHIO Livello di Rischio
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rischi
o 
basso

rischio
critico

rischio
medio

rischio 
minim
o

totale 
compless
ivo

Aree generali - Acquisizione e gestione del personale 6 3 2 11

Aree generali - Affari legali e contenzioso 1 2 3

Aree generali - Contratti pubblici 2 1 4 7

Aree generali - Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni 2 3 3 8

Aree generali - Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio 4 6 3 13

Aree generali - Governo del Territorio 3 3

Aree generali - Incarichi e nomine 3 1 4
Aree generali - Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei 
destinatari con effetto economico diretto ed immediato per il 
destinatario 6 1 7
Aree generali - Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei 
destinatari privi di effetto economico diretto ed immediato per il 
destinatario 4 3 7
Aree generali – Trasparenza dell’azione amministrativa e contrasto al 
fenomeno della corruzione 3 3

Aree generali – Tutela della riservatezza dei dati personali 2 1 3

Aree rischio specifiche - Assegnazione fondi ai Gruppi consiliari 1 1

Aree rischio specifiche - Procedimenti anagrafici 1 1

Aree rischio specifiche - Procedimenti elettorali e di Leva 1 1

Aree rischio specifiche - Servizio Civile 1 2 3
Aree rischio specifiche – Attività relative alla custodia del civico 
cimitero 1 1
Aree rischio specifiche – Controlli verifiche ispezionali della Polizia 
Locale 1 1

Aree rischio specifiche – Gestione dei rifiuti 2 2

Aree rischio specifiche – PNRR (Piano Nazionale Ripresa e Resilienza) 1 1

Aree rischio specifiche – Procedimenti Stato Civile 1 1

Aree rischio specifiche – Servizi sociali 3 3 6

Aree rischio specifiche – Servizio Asili Nido 1 1 2
Aree rischio specifiche – Servizio di assistenza, manutenzione tecnica e 
aggiornamento sistemi software per i servizi informatizzati del Comune 1 1 2

Aree rischio specifiche – Servizio di trasporto pubblico urbano 3 3

Aree rischio specifiche – Servizio Mensa scolastica 2 2

Aree rischio specifiche – Sinistri da insidia stradale 1 1
Aree rischio specifiche – Svolgimento indagini statistiche come ente del
SISTAN 1 1 2

Totale complessivo 41 2 36 20 99

Al fine di completare l’analisi dei rischi, appare utile evidenziare la distribuzione degli stessi fra le

diverse Unità organizzative in cui è articolato l’Ente.

UNITA’ DI DIREZIONE LIVELLO DI RISCHIO
rischio 
basso

rischio 
critico

rischio 
medio

rischio 
minimo

totale 
complessivo

Ambiente e energia 2 2
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Avvocatura 1 2 3

Bilancio e partecipate 2 7 4 13

Manutenzione del patrimonio e viabilità 1 1

Polizia locale 2 2

Polizia locale/bilancio e partecipate 1 1

Polizia locale/urbanistica e gestione del territorio 2 2

Programmazione e innovazione 1 3 1 5
Programmazione e innovazione/unità di direzione 
competenti per materia 1 1

Segreteria generale 3 7 10

Segreteria generale/bilancio e partecipate 1 1

Segreteria generale/servizi istituzionali 1 1 2

Servizi alla persona 9 4 13

Servizi istituzionali 14 6 4 24

Tutte 4 1 5 2 12

Urbanistica e gestione del territorio 4 3 7

Totale complessivo 41 2 36 20 99

Si rimanda all’Allegato 1 del presente Piano per tutti i dettagli in merito alla metodologia utilizzata

per l’individuazione e la stima del rischio e dei valori dei diversi parametri di ponderazione per

ciascun processo e all’Allegato 2 del presente Piano per la stima del rischio di corruzione.

2.3.3 Gli obiettivi per la prevenzione della corruzione e la trasparenza

La  fase  di  identificazione  e  progettazione  delle  misure  di  prevenzione  è  finalizzata  alla

individuazione degli interventi organizzativi volti a ridurre o neutralizzare il rischio di corruzione,

sulla base delle priorità emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi.

Si riporta di seguito la programmazione delle misure “generali” di prevenzione della corruzione e

trasparenza.

Tali misure “generali” si applicano a tutti i processi mappati nell’Allegato 1 del presente Piano.

MISURA AZIONI
TEMPI DI

REALIZZAZION
E

RESPONSABILI
INDICATORE DI

REALIZZAZIONE

Accesso  civico
“semplice”,
Accesso  civico
“generalizzato”,
Accesso
“documentale”

1.  Monitoraggio
delle  richieste  di
accesso  civico
generalizzate
pervenute  e
verifica  del
rispetto  degli
obblighi di legge

Per  tutta  la  validità
del presente Piano

RPCT
Registro  delle  richieste
di  accesso  civico
pervenute

Codice  di 1.  Aggiornamento
del  Codice  di

Entro il 30/06/2024 RPCT Codice  di
comportamento
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comportamento

comportamento
integrativo

integrativo approvato

2. Formazione del
personale  in
materia  di  codice
di comportamento

Entro il 31/12 RPCT
Almeno  i  Dirigenti  e  le
PO  (100%  Dirigenti  e
PO)

3.  Monitoraggio
della  conformità
del
comportamento
dei dipendenti alle
previsioni  del
Codice

Entro  il  15/12  di
ogni anno

Responsabili

N.  sanzioni  applicate
nell’anno
Riduzione/aumento
sanzioni rispetto all’anno
precedente

Astensione  in  caso
di  conflitto
d’interesse

1.  Segnalazione  a
carico  dei
dipendenti di ogni
situazione  di
conflitto  anche
potenziale

Tempestivamente  e
con immediatezza

I  Responsabili  sono
responsabili  della
verifica  e  del
controllo  nei
confronti  dei
dipendenti

N.  Segnalazioni/N.
Dipendenti  N
Controlli/N. Dipendenti

2.  Segnalazione
da  parte  dei
dirigenti  al
responsabile  della
Prevenzione  di
eventuali  conflitti
di interesse anche
potenziali

Tempestivamente  e
con immediatezza

RPCT
N.  Segnalazioni
volontarie/N. Dirigenti
N. Controlli/N. Dirigenti

Rotazione  del
personale

1.  Rotazione
personale  e
mansioni

Per  tutto  il  triennio
di  validità  del
presente Piano

RPCT

Intercambiabilità  nelle
singole mansioni tra più
dipendenti,  in  modo  da
creare  più  dipendenti
con  le  competenze  sui
singoli procedimenti

2.  Segregazione
funzioni

Per  tutto  il  triennio
di  validità  del
presente Piano

RPCT

Suddivisione  delle  fasi
procedimentali  del
controllo  e
dell’istruttoria  con
assegnazione  mansioni
relative  a  soggetti
diversi;
Affidare  le  mansioni
riferite  al  singolo
procedimento  a  più
dipendenti in relazione a
tipologie  di  utenza  (es.
cittadini  singoli/persone
giuridiche)  o  fasi  del
procedimento  (es.
protocollazione
istanze/istruttoria/stesura
provvedimenti/controlli).

Conferimento  e 1.  Divieto Sempre  ogni Tutti i dipendenti N.  richieste/N.
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autorizzazioni
incarichi

assoluto  di
svolgere  incarichi
anche  a  titolo
gratuito  senza  la
preventiva
autorizzazione

qualvolta si verifichi
il caso

dipendenti
N.  sanzioni  disciplinari
per  mancata
comunicazione/N.
dipendenti

2.  Applicazione
delle procedure di
autorizzazione
previste  dal
Codice  di
comportamento
integrativo  dei
dipendenti  e  dal
vigente
Regolamento  sul
conferimento  di
incarichi  adottato
dall’Ente

Sempre  ogni
qualvolta si verifichi
il caso

Tutti i dipendenti

N.  richieste/N.
dipendenti
N.  sanzioni  disciplinari
per  mancata
comunicazione/N.
dipendenti

Inconferibilità  per
incarichi
dirigenziali

1.  Obbligo  di
acquisire
preventiva
autorizzazione
prima di conferire
l’incarico

Sempre  prima  di
ogni incarico

Soggetti  responsabili
dell’istruttoria  del
provvedimento  finale
della  nomina  o  del
conferimento
dell’incarico
Ufficio personale per
controlli a campione

N.  dichiarazioni/N.
incarichi (100%)
N.  verifiche/N.
dichiarazioni (100%)

2.  Obbligo  di
aggiornare  la
dichiarazione

Annualmente

Ufficio personale per
controlli  a  campione
e  acquisizione
Casellario
Giudiziario e Carichi
Pendenti

N.  verifiche/N.
dichiarazioni (100%)

Svolgimento  di
attività  successiva
alla  cessazione  dal
servizio
(Pantouflage)

1.  Previsione  nei
bandi  di  gara  o
negli  atti
prodromici
all’affidamento  di
appalti  pubblici,
tra  i  requisiti
generali  di
partecipazione
previsti  a  pena di
esclusione  e
oggetto  di
specifica
dichiarazione  da
parte  dei
concorrenti,  la
condizione  che
l’operatore
economico  non
abbia  stipulato
contratti di lavoro
o  comunque

Per  tutta  la  durata
del Piano

Uffici  che  effettuano
gli affidamenti

Verifica  in  sede  di
controllo  successivo  di
regolarità amministrativa
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attribuito incarichi
a  ex  dipendenti
pubblici,  in
violazione
dell’art.  53,  co.
16-ter,  del  d.lgs.
n. 165/2001

2.  Obbligo  per
ogni  contraente  e
appaltatore,  ai
sensi  del  DPR
445/2000,  all’atto
della  stipula  del
contratto  di
rendere  una
dichiarazione
circa
l’insussistenza
delle situazioni di
lavoro  o  dei
rapporti  di
collaborazione  di
cui sopra

Al  momento  della
stipula del contratto

Uffici  che  effettuano
gli affidamenti

Verifica  in  sede  di
controllo  successivo  di
regolarità amministrativa

3.  Obbligo  per
tutti  i  dipendenti,
al  momento  della
cessazione  dal
servizio,  di
sottoscrivere  una
dichiarazione  con
cui  si  impegnano
al  rispetto  delle
disposizioni
dell’art.  53,  co.
16-ter,  del  d.lgs.
n.  165/2001
(divieto  di
pantouflage)

Per  tutta  la  durata
del Piano

Ufficio del personale
N.  dipendenti  cessati/N.
dichiarazioni (100%)

Tutela  del
dipendente  che
effettua
segnalazioni  di
illecito

1.  Monitoraggio
della  attuazione
della Misura

Entro  il  15/12  di
ogni anno

RPCT

N.  segnalazioni/N.
dipendenti
N.  illeciti/N.
segnalazioni

Formazione

1.  Realizzazione
di  corsi  di
formazione  in
materia  di
prevenzione  della
corruzione,
trasparenza  e
codice  di
comportamento

Entro  il  15/12  di
ogni anno

RPCT N. 2 corsi realizzati

Formazione  di 1.  Acquisizione Tutte le volte che si Responsabili  per  i N.  Controlli/N.  Nomine
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Commissioni,
assegnazione  agli
uffici  e
conferimento  di
incarichi in caso di
condanna  penale
per delitti contro la
PA

della
dichiarazione  di
assenza  di  cause
ostative  ai  sensi
dell’art. 35-bis del
D.lgs. n. 165/2001

deve  conferire  un
incarico  o  fare
un’assegnazione

dipendenti;
RPCT  per  i
Responsabili

o Conferimenti

Indice  di
trasparenza
calcolato sulla base
dell’attestazione
annuale
dell’Organismo  di
valutazione

Pubblicazione

Per  tutta  la  validità
del Piano

Dirigenti/responsabili
della  pubblicazione
dei dati

Valore  medio  come
attestato  dall’Organismo
di valutazione > 1,2

Completezza  del
contenuto

Valore  medio  come
attestato  dall’Organismo
di valutazione > 1,7

Completezza
rispetto agli uffici

Aggiornamento

Apertura formato

Tabella misure specifiche

Rispetto alle seguenti specifiche Aree ad “alto” rischio  vengono applicate le seguenti  misure di
prevenzione della corruzione:

Area di rischio “Contratti pubblici” – Processo Affidamenti diretti art. 36, comma 1, lett. a) d.lgs. 50/2016. A
decorrere dal 01.07.2023 si farà riferimento alle corrispondenti norme di cui al D.Lgs. n. 36/2023.

Tipologia
Misure di

prevenzione

Tempistic
a/

Scadenza
Responsabile

Indicatori di Risultato

(Target)

Indicatori di
monitoraggio

Trasparenz
a

Motivare 
adeguatamente la 
scelta del contraente
in caso di 
affidamento diretto, 
ai sensi dell’art. 50, 
del D.Lgs. n. 
36/2023.

Per tutto il 
triennio di 
validità del
Piano

Ciascun 
Dirigente in 
relazione ai 
procedimenti di 
competenza

Motivazioni adeguate 
nel 70% degli atti 
relativi ad affidamenti 
diretti

Rapporto tra il 
numero di atti 
contenenti 
Motivazioni 
adeguate ed il 
numero di atti 
esaminati

Controllo Lo Staff dei 
Controlli Interni 
della Segreteria 
generale effettua il 
controllo di 
regolarità 
amministrativa sul 
70% degli atti 
pubblicati con 
riferimento alla 
conformità alle leggi
e ai regolamenti 
vigenti in materia di 
affidamenti diretti

Medesima 
tempistica 
adottata 
per il 
controllo 
successivo 
di 
regolarità

Segreteria 
Generale/Staff 
controlli interni

Controllo successivo 
effettuato sul 70% 
degli atti di 
affidamento diretto

Rapporto 
percentuale tra il 
numero degli atti 
controllati ed il 
numero degli atti 
adottati nel 
periodo
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Area di rischio specifico “PNRR (Piano nazionale di Ripresa e Resilienza)”

Categoria
Misure di

prevenzione
Tempistica/Scadenza Responsabile

Indicatori di Risultato

(Target)

Indicatori di
monitoraggio

Trasparenza

Aggiornamento
della  sezione
sul  sito  web
istituzionale
denominata
“Attuazione
Misure PNRR”,
in  cui  vengono
pubblicate  le
informazioni
sugli  stati  di
attuazione  dei
progetti

Aggiornamento
tempestivo

Dirigente  U.D.
Programmazione
e  Innovazione  –
Ufficio PNRR

Pubblicati  il
100%  delle
informazioni

Rapporto percentuale tra il
numero delle informazioni
pubblicate  ed  il  numero
totale delle informazioni

Controllo

Lo  Staff  dei
Controlli Interni
della  Segreteria
generale
effettua  il
controllo  di
regolarità
amministrativa
su  tutti  gli  atti
relativi  ad
interventi
finanziati  con
fondi PNRR

Medesima  tempistica
adottata  per  il
controllo  successivo
di regolarità

Segreteria
Generale/Staff
Controlli Interni

Controllo
successivo
effettuato  sul
100% degli  atti
adottati  nel
periodo

Rapporto percentuale tra il
numero  degli  atti
controllati  ed  il  numero
degli atti esaminati

2.3.4 Monitoraggio sull’idoneità e attuazione delle misure di prevenzione della corruzione

In attuazione degli indirizzi contenuti nel PNA, si procederà al monitoraggio dell’implementazione

delle  misure  contenute  nel  presente  piano  per  prevenire/contrastare  i  fenomeni  di  corruzione

attraverso  la  definizione  di  un sistema di  reportistica che  consenta  al RPCT di  poter  osservare

costantemente  l’andamento  dei  lavori  e  di  intraprendere  le  iniziative  più  adeguate  in  caso  di

scostamenti.

Concorrono a garantire  l’azione  di  monitoraggio,  oltre  al  RPCT, i  Dirigenti,  limitatamente alle

strutture ricomprese nell’area di rispettiva pertinenza e l’Organismo di valutazione, nell’ambito dei

propri compiti di vigilanza. 

Al fine di garantire l’efficace attuazione e l’adeguatezza del Piano e delle relative misure si intende

implementare un processo di monitoraggio semestrale.

Dell’attività  di  monitoraggio  si  darà  conto  nella  Relazione  predisposta  dal  RPCT  entro  il  15

dicembre di ogni anno o diversa scadenza stabilita dall’ANAC.
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2.3.5 Programmazione della trasparenza

Alla corretta attuazione delle disposizioni in materia di trasparenza concorrono il Responsabile della

prevenzione della corruzione e della trasparenza e tutte le strutture dell'Amministrazione attraverso

i rispettivi Dirigenti.

Nella tabella di cui all’Allegato 3 del presente Piano, sono riportati i flussi informativi necessari a

garantire l’individuazione/elaborazione, la trasmissione e la pubblicazione dei dati nonché il sistema

di monitoraggio sull’attuazione degli stessi.

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa - Obiettivi di stato di salute organizzativa dell’Ente

3.1.1 Obiettivi  per il  miglioramento della  salute di  genere (Piano di azioni  positive,  di  cui
all’art. 48, c.1, D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198)

L’uguaglianza di genere è una questione di grande importanza nella pubblica amministrazione, e
per questo motivo in base agli obiettivi indicati  dall’articolo 5 del  DL n. 36/2022 convertito in
Legge  n.  79/2022  il  Ministero  per  la  Pubblica  Amministrazione  e  il  Ministero  per  le  Pari
Opportunità e la Famiglia hanno elaborato delle linee guida per supportare le PA nel creare un
ambiente di lavoro più inclusivo e rispettoso della parità di genere.

Gli obiettivi e le azioni per la parità di genere di seguito elencati hanno ottenuto il previsto parere da
parte del Comitato Unico di Garanzia (CUG) in data 15/02/2024;

Con nota prot. n. 0021045 del 21/02/2024 si è provveduto a richiedere il parere di competenza al
Consigliere di parità della Provincia di Potenza.

1. Piano triennale delle Azioni Positive 2024 - 2026

Il  Piano  delle  Azioni  Positive  per  il  triennio  2024/26  si  inserisce  nell’ambito  delle  iniziative
promosse dal Comune di Potenza per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità.

Il  Piano  raccoglie  le  azioni  programmate  per  favorire  l’attuazione  dei  principi  di  parità  e  pari
opportunità  nell’ambiente  di  lavoro,  realizzare  politiche  di  conciliazione  dei  tempi  di  vita  e  di
lavoro, prevenire situazioni di malessere tra il personale.

Il presente Piano delle Azioni Positive si inserisce nell'alveo della Dichiarazione e della Piattaforma
d'azione di Pechino sulla parità di genere, nell'ambito della quarta conferenza mondiale sulle donne
delle Nazioni Unite. La dichiarazione di Pechino, sottoscritta da 189 Paesi, contiene un progetto per
l'attuazione di  pari diritti,  libertà  e opportunità per le donne che costituisce tutt'oggi il  punto di
partenza per la promozione e la realizzazione di politiche volte alla parità di genere.

La promozione della parità e delle pari  opportunità  nella  pubblica amministrazione necessita di
un’adeguata attività di pianificazione e programmazione, strumenti ormai indispensabili per rendere
l’azione amministrativa più efficiente e più efficace.
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Al riguardo, il D.Lgs. n. 198/2006 recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” (di
seguito  “Codice”)  all’articolo  48,  intitolato  “Azioni  positive  nelle  pubbliche  amministrazioni”,
stabilisce che le amministrazioni pubbliche predispongano Piani triennali di azioni positive tendenti
ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari
opportunità nel lavoro.

Il  Piano  per  il  triennio  2024-2026  rappresenta  uno  strumento  per  offrire  a  tutte  le  persone  la
possibilità di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, coinvolgente e attento a
prevenire situazioni di malessere e disagio.

Gli  interventi  del  Piano  si  pongono  in  linea  con  i  contenuti  del  Documento  Unico  di
Programmazione  (DUP)  e  del  Piano  integrato  di  attività  e  organizzazione  (PIAO),  nelle  sue
articolazioni  riguardanti  la  Performance  -  attraverso  l’integrazione  descritta  nelle  singole
“iniziative” - e la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza;  gli interventi  previsti  sono
parte integrante di un insieme di azioni strategiche, inserite in una visione complessiva di sviluppo
dell'organizzazione, dirette a garantire l’efficacia e l’efficienza dell’azione amministrativa, anche
attraverso la valorizzazione delle persone e delle loro competenze. 

Il  documento  individua  le  azioni  positive,  descrive  gli  obiettivi  che  intende  perseguire,  e  le
iniziative  programmate  per  favorire  l’attuazione  dei  principi  di  parità  e  pari  opportunità
nell’ambiente  di  lavoro,  realizzare  politiche  di  conciliazione  dei  tempi  di  vita  e  di  lavoro  e
condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne, contrastare qualsiasi forma di discriminazione.

Grazie al presidio CUG, il Piano costituisce un'importante leva per l'Amministrazione nel processo
di diagnosi di eventuali disfunzionalità o di rilevazione di nuove esigenze.

Le  azioni  positive  sono misure temporanee speciali  che,  in  deroga  al  principio di  uguaglianza
formale, mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e
donne.  Sono  misure  “speciali”  –  in  quanto  non  generali  ma  specifiche  e  ben  definite,  che
intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta che
indiretta – e  “temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva una disparità di trattamento tra
uomini e donne.

Tra  le  azioni  trovano spazio le  misure volte  a  favorire  politiche  di  conciliazione  o,  meglio,  di
armonizzazione, tra lavoro professionale e familiare, di condivisione dei carichi di cura tra uomini e
donne, a formare una cultura della differenza di genere, a promuovere l’occupazione femminile, a
realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la segregazione occupazionale
orizzontale e verticale.

Come confermato dalla Direttiva n. 2/2019, l’assicurazione della parità e delle pari opportunità va
raggiunta rafforzando la tutela delle persone e garantendo l’assenza di qualunque forma di violenza
morale o psicologica e di discriminazione, diretta e indiretta, relativa anche all’età, all’orientamento
sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione e alla lingua, senza diminuire
l’attenzione nei confronti delle discriminazioni di genere.

Pertanto le azioni  positive non possono essere solo un mezzo di  risoluzione per  le  disparità  di
trattamento tra i generi, ma hanno la finalità di promuovere le pari opportunità e sanare ogni altro
tipo di discriminazione negli ambiti di lavoro, per favorire l'inclusione lavorativa e sociale.
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Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione e, quindi, un fattore di qualità
dell'azione  amministrativa.  Valorizzare  le  differenze  e  attuare  le  pari  opportunità  consente  di
innalzare il livello di qualità dei servizi con la finalità di rispondere con più efficacia ed efficienza
ai bisogni delle cittadine e dei cittadini.

Il Comune di Potenza ha costituito, consolidato l’azione  e poi rinnovato il CUG Potenza, attraverso
l’adozione dei seguenti atti:

 Costituzione del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG), con Atto Dirigenziale n. 138 del
16.03.2017 a seguito di Avviso pubblico n.4096/2017; è stata inoltre introdotta la nomina di
due rappresentanti del Consiglio Comunale a cura della IV Commissione Consiliare;

 Approvazione del Regolamento per il funzionamento del Comitato Unico di Garanzia per le
pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni,
con Delibera di G.M. n.79 del 18.05.2017;

 Sottoscrizione di Accordo di cooperazione tra C.U.G e Ufficio della Consigliera di Parità
della Regione Basilicata, in ambito di sponsorizzazione di progetti e iniziative a tutela di
pari  opportunità,  pari  dignità  e  benessere  sul  posto  di  lavoro,  con  Delibera  di  G.M.
n.162/2017;

 Adesione alla Rete degli Organismi Paritari Lucani, Delibera di G.M. n. 72/2018;

 Rinnovo del Comitato CUG avvenuto con determina dell’U.D. Servizi istituzionali n. 198
del 31/08/2023 (RCG N° 1961/2023).

L’Amministrazione  ha  destinato  nelle  aree  tematiche  del  proprio  sito  istituzionale  una  sezione
dedicata  esclusivamente  al  C.U.G.  ed  approvato  annualmente  i  Piani  delle  azioni  positive,
pubblicati sul sito del Comune di Potenza, nell’apposita sezione destinata al Comitato Unico di
Garanzia.

Il Piano delle Azioni Positive è approvato in Giunta Comunale, a seguito della condivisione col
C.U.G.  della  proposta  degli  obiettivi  del  Piano  e  della  consultazione  degli  Organismi  di
rappresentanza dei lavoratori, nonché della Consigliera di parità competente territorialmente.

2. Il personale del Comune di Potenza

La Dotazione Organica del Comune di  Potenza al 31.12.2023 è pari  a 348 unità, 329 a tempo
indeterminato e 19 tempo determinato, come da tabelle riportate nella precedente sezione 2.

3. Obiettivi

Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2024-2026 prevede i seguenti obiettivi generali: 

Obiettivo 1: Promozione delle Pari Opportunità e della cultura di genere

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica  

Obiettivo 1: Promozione delle Pari Opportunità e della cultura di genere
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La necessità di pieno superamento dell’emergenza pandemica evidenzia di agire in modo prioritario
sul  tema  delle  pari  opportunità,  con  particolare  riguardo  alla  conciliazione  tra  lavoro  e  vita
personale e familiare ed alla condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne.

Il  Comune di  Potenza intende dedicare  attenzione alla  necessità  di  armonizzare i  tempi di  vita
personale,  familiare  e  lavorativa  attraverso  varie  forme  di  flessibilità,  con  l’obiettivo  di
contemperare le esigenze della persona con le necessità di funzionalità dell'Amministrazione.

A tal riguardo, il CUG favorisce la consapevolezza dell’Amministrazione e del personale del suo
ruolo e delle modalità di contatto.

Il lavoro agile, già presente nell’Ente a seguito dell’esperienza emergenziale, può rappresentare una
modalità utile se sviluppata in armonia con le disposizioni emanate dallo Stato.

Dalle misure adottate in occasione della pandemia è emersa la necessità di proseguire speditamente
sulla  strada  della  riduzione  del  digital  gap,  che  amplifica  e  spesso  ricalca  altre  fratture
potenzialmente presenti nella popolazione organizzativa, come quella che separa giovani e anziani.

Per  adeguare  le  competenze,  soprattutto  riguardanti  il  digitale,  è  necessario  definire  piani  di
formazione di medio periodo per un aggiornamento continuo e uno sviluppo della cultura e della
Digital Agility che sarà trasversale a tutta l’organizzazione per consentire alle persone di operare in
modo efficace in contesti complessi e sempre più caratterizzati da trasformazioni digitali.

La formazione  è quindi  da considerarsi  uno strumento essenziale  per  la realizzazione  di  questi
obiettivi,  parallelamente  ad un’attività  di  informazione  e  sensibilizzazione  di  tutta  la  comunità
lavorativa.

A tal riguardo, focus particolare è dedicato alla formazione e promozione dell’inclusione e della
conciliazione/condivisione vita privata e familiare con vita lavorativa legge n. 81/2017, art. 14 della
Legge n. 124/2015 e successiva Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1 giugno
2017, legge 4/2021- ratifica Convenzione ILO)

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo

Il benessere organizzativo rappresenta la sintesi di una molteplicità di fattori che agiscono a diversa
scala. La sua percezione dipende dalle generali politiche dell’Ente in materia di personale ma anche
dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente dai Dirigenti e dai responsabili dei singoli
uffici,  in  termini  di  comunicazione  interna,  contenuti  del  lavoro,  condivisione  di  decisioni  ed
obiettivi, riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto.

Per  agire  positivamente  sul  benessere  organizzativo,  l’amministrazione  prosegue  nell’attenzione
dedicata alla comunicazione interna anche attraverso tecnologie digitali, con l’obiettivo di favorire
una crescente circolazione delle informazioni ed una gestione collaborativa e partecipativa che punti
a rafforzare la motivazione intrinseca e il senso di appartenenza all’organizzazione.

La motivazione, la collaborazione, il coinvolgimento, la corretta circolazione delle informazioni, la
flessibilità e la fiducia delle persone sono tutti elementi che portano a migliorare la salute mentale e
fisica dei lavoratori, la soddisfazione degli utenti e, in via finale, ad aumentare la produttività.

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica
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Nell'ambito del Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica, sarà
rafforzata l'azione del Consigliere di Fiducia, formulando una proposta di nomina,  e le modalità di
individuazione.

L’efficacia della loro azione è condizionata e trae beneficio dalle loro specifiche competenze, da
una relazione continua e strutturata  con l’Area Personale e Organizzazione,  della promozione e
riconoscimento  del  ruolo  da  parte  di  tutti  i  dirigenti  e  responsabili  delle  strutture
dell’Amministrazione e infine alla formazione e buone prassi.

Il Comune di Potenza, a riguardo, intende:

 promuovere una comunicazione istituzionale, sia interna che esterna, sempre più attenta alle
modalità di rappresentazione dei generi;

 promuovere e svolgere almeno una attività di informazione o di comunicazione tesa alla
valorizzazione dell’identità di genere, in coerenza con gli obiettivi del presente Piano;

 valorizzare le politiche di genere già in atto e promuoverne altre;

 valorizzare  e  condividere le  buone pratiche  ed  esperienze  maturate  e  sviluppate  in  altri
contesti lavorativi.

4.  Iniziative di  promozione,  sensibilizzazione  e  diffusione  della  cultura  delle  pari  opportunità,
valorizzazione delle differenze e sulla conciliazione vita - lavoro e la condivisione dei carichi di
cura tra uomini e donne.

Gli obiettivi descritti sopra trovano attuazione attraverso le seguenti iniziative che raggruppano una
pluralità di azioni che presentano caratteristiche comuni. Le azioni concorrono al raggiungimento di
più obiettivi contemporaneamente e si è voluta dare evidenza della multidimensionalità delle stesse.

Infine, si intende consolidare la relazione con:

 il PIAO in quanto gli obiettivi del Piano delle Azioni Positive sono integrati nel Piano della
Performance e le misure per il conseguimento degli obiettivi sono declinate nei Piani delle
Attività delle singole strutture organizzative;

 Il Piano Sociale di Zona dell’Ambito Sociale di Potenza, in quanto il PSZ prevede azioni ed
attività che ben possono coordinarsi e collaborare al perseguimento degli obiettivi ed alla
realizzazione delle iniziative declinate nel presente Piano.

Iniziativa n. 1 Nuovi modelli di lavoro

Obiettivi: Pari Opportunità e Benessere Organizzativo

Azioni:

 Proseguire  l’esperienza  del  lavoro  agile   nel  solco  delle  indicazioni  previste  in  sede
nazionale,  a  valle  dell’emergenza  epidemiologica  dell'anno  2020.  Dalla  situazione
emergenziale occorre evolvere questo strumento che, oltre che politica di conciliazione, è
una  leva  che  può  favorire  una  maggior  autonomia  e  responsabilità  delle  persone,
orientamento ai risultati, fiducia tra capi e collaboratori e, quindi, facilitare un cambiamento
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culturale  verso  organizzazioni  più  “sostenibili”.  All’uopo  potrà  essere  eventualmente
prevista un’indagine sull’utilizzo di tale modalità di lavoro durante il periodo emergenziale e
sulle problematiche riscontrate, anche al fine di migliorare tale modalità di lavoro nel suo
futuro uso ordinario.

 Potenziare le piattaforme tecnologiche   che abilitano il lavoro agile con lo scopo di sfruttare
le potenzialità in termini di riduzione dei costi e miglioramento di produttività e benessere
collettivo, tenendo conto anche delle differenze di genere e di età, in un’ottica inclusiva,
favorendo la futura estensione ordinaria massima del lavoro agile e la predisposizione di tale
modalità  lavorativa orientata  più al  raggiungimento di  “risultati” che al  mero “tempo di
lavoro”, nonché regolamentando le nuove necessità emergenti in tema di lavoro agile (diritto
alla disconnessione, salute e sicurezza sul lavoro).

 Rafforzare la comunità dei facilitatori digitali   per diminuire il divario di competenze digitali
in modo da evitare che si creino situazioni di svantaggio, accompagnando le persone che
hanno necessità di imparare ad utilizzare nuovi strumenti tecnologici.

 Definire la tipologia delle attività lavorative che possono essere svolte in modalità agile   o da
remoto, nonché una verifica logistica per valutare la possibilità di nuove modalità e luoghi
di lavoro, anche attraverso accordi con altre P.A. o con spazi di coworking, al fine di ridurre
i tempi di tragitto casa-lavoro o limitare gli spostamenti.

 Programmare percorsi di formazione a distanza per tutto il personale   in modo da sviluppare
nuove abilità informatiche all'interno dell'organizzazione, al fine di facilitare e migliorare la
collaborazione tra gli uffici e sviluppare in modo efficiente il lavoro in modalità agile.

 Allargare ed estendere la possibilità, anche a fine emergenza, della più ampia flessibilità di
orario di lavoro per favorire esigenze familiari su richiesta del dipendente.

Attori coinvolti: 
L’Area  Personale  e  Organizzazione  è  impegnata  nel  percorso  per  il  lavoro  agile  e  per  la
digitalizzazione, coinvolgendo altre strutture organizzative. Nella Performance è da inserire,  per
ogni  struttura  organizzativa,  l’obiettivo  “Collaborazione  nell’attuazione  del  Piano  delle  Azioni
Positive (PAP)”.

L’Ufficio  di  Piano  promuove,  all’interno  del  Piano  sociale  di  Zona e  per  l’Ambito  Sociale  di
Potenza, azioni ed attività coerenti e che si intersecano con le azioni su riportate.

Iniziativa n.2 Azioni di sostegno

Obiettivi:  Pari Opportunità, Politiche di genere, Benessere Organizzativo e Contrasto di qualsiasi
forma di discriminazione e di violenza morale o psichica.

Azioni:

2.1 Azioni di diversity management (genere):
 Azioni di sensibilizzazione finalizzate ad una riflessione e condivisione dei compiti di cura e

alle azioni di sensibilizzazione sull'esercizio di questo diritto;
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 Individuazione  di  modalità  di  linguaggio  idonee  ad  evitare  discriminazioni  nelle
comunicazioni  di genere e sul linguaggio non discriminatorio, con la stesura di documenti,
formazione del personale);

 Azioni di sostegno per favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi
periodi (malattia, maternità e aspettative);

2.2 Azioni di diversity management (disabilità):
 Sensibilizzazione,  formazione  e  sostegno  sul  tema  della  disabilità,  invalidità  e  malattie

prolungate;

 Riservare attenzione al tema dell'accessibilità di spazi web, applicazioni e documenti nella
consapevolezza che le  barriere digitali  possono seriamente compromettere le  potenzialità
operative dei lavoratori disabili e dei cittadini utenti;

2.3 Azioni di diversity management (età):
 Sensibilizzazione,  formazione  e  sostegno  sul  tema  dell'età  analizzando  soluzioni  che

consentano  di  attivare  un  reciproco  scambio  di  esperienze,  conoscenze  e  capacità  tra
dipendenti di diverse generazioni;

 Verifica  di  eventuali  ulteriori  fabbisogni  di  formazione  digitale  per  i  dipendenti,  con
particolare attenzione al personale anche proveniente da servizi educativi;

2.4 Azioni di diversity management (orientamento sessuale):
 Sensibilizzazione e formazione, anche in collaborazione con l'Ufficio di Piano dell’Ambito

Sociale di Zona del Comune di Potenza

2.5 Azioni di Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o 
psichica:

 Informazione, formazione e sensibilizzazione contro la violenza di genere

 Informazione, formazione e sensibilizzazione sulla discriminazione, anche in riferimento al
Piano locale per un’azione amministrativa non discriminatoria e basata sui diritti umani nei
confronti dei nuovi cittadini e delle nuove cittadine

 Informazione, formazione e sensibilizzazione sul tema del mobbing: riconoscere i segnali di
stress, favorire forme di comunicazione efficaci, gestione dei conflitti

2.6 Azioni di sviluppo di un welfare aziendale
 Azioni di promozione di welfare aziendale, compatibilmente con la normativa contrattuale

vigente

Attori  coinvolti:  L’Area  Personale  e  Organizzazione  promuove iniziative  formative  e  sostiene
proposte  avanzate  da  altre  strutture  organizzative;  l’Ufficio  di  Piano  promuove,  all’interno  del
Piano  sociale  di  Zona  e  per  l’Ambito  Sociale  di  Potenza,  azioni  ed  attività  coerenti  e  che  si
intersecano con le azioni su riportate.

Iniziativa n.3 Supporto al CUG 
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Obiettivi:  Pari  Opportunità,  Benessere  Organizzativo  e  Contrasto  di  qualsiasi  forma  di
discriminazione e di violenza morale o psichica

Azioni:

 Monitoraggio e sviluppo degli strumenti  di conciliazione e di condivisione dei carichi  di
cura tra uomini e donne (es. part-time, telelavoro) e previsione di azioni di formazione e
sensibilizzazione;

 Ulteriore rafforzamento dell'attività dei Consiglieri rappresentanti del Consiglio Comunale,
anche  mediante  azioni  di  promozione  e  sostegno  del  loro  ruolo  all’interno
dell’Amministrazione;

 Trasmissione  al  C.U.G.,  secondo  il  format  messo  a  disposizione  dalla  Presidenza  del
Consiglio dei ministri – Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimento per le pari
opportunità, delle informazioni previste dalla Direttiva 2/2019;

 Attività  di  informazione  tra  i  dipendenti  sulle  competenze  del  C.U.G.  e  attività  di
sensibilizzazioni  su tali  tematiche,  anche attraverso  convegni  aperti  ai  dipendenti,  anche
utilizzando piattaforme web;

 Organizzazione di incontri di presentazione delle attività del C.U.G.;

 Attività di divulgazione pubblica del Piano delle azioni positive e dei risultati;

 Azioni per l’applicazione del Protocollo d’Intesa per il contrasto ai fenomeni di violenza di
genere  stipulato  in  data  21/5/2020  tra  il  Ministero  delle  pari  opportunità  e  la  Rete  dei
Comitati Unici di Garanzia;

Attori coinvolti:  L’Area Personale e Organizzazione supporta il C.U.G e i Consiglieri di fiducia
fornendo dati e elaborazioni;  l’Ufficio di Piano promuove, all’interno del Piano sociale di Zona e
per l’Ambito Sociale di Potenza, azioni ed attività coerenti e che si intersecano con le azioni su
riportate.

Iniziativa n. 4 Azioni di sviluppo organizzativo

Obiettivi:  Pari  Opportunità,  Benessere  Organizzativo  e  Contrasto  di  qualsiasi  forma  di
discriminazione e di violenza morale o psichica

Azioni:

 Somministrazione di questionari finalizzati ed indagini relative al benessere organizzativo
ed individuale nonché a rilevare suggerimenti e proposte;

 Valorizzazione di buone pratiche e di soluzioni organizzative innovative per migliorare il
clima interno, il benessere organizzativo ed il senso di appartenenza;

 Utilizzare  le  nuove  funzioni  della  intranet  aziendale  sia  per  gestire  con  continuità  la
diffusione di informazioni e conoscenze, che per incoraggiare le interazioni tra le persone
attraverso le tecnologie;
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 Progettazione e realizzazione di un nuovo questionario per sviluppare i servizi della intranet
aziendale affinché possano rispondere alle esigenze delle persone che lavorano per l’Ente;

 Implementazione della  formazione interna dei dipendenti attraverso la  predisposizione di
corsi;

 Valorizzare  le  competenze  interne,  promuovendo  l’uso  da  parte  dei  dipendenti  del
curriculum,  anche  al  fine  di  favorire  la  possibilità  di  progetti  interdipartimentali  e
consolidare l’uso dello strumento del bando interno per i processi di mobilità interna;

 Formazione e promozione dell’inclusione e della conciliazione/condivisione vita privata e
familiare con vita lavorativa legge n. 81/2017, art. 14 della Legge n. 124/2015 e successiva
Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1 giugno 2017, legge 4/2021- ratifica
Convenzione ILO);

 Formazione del personale sul Codice di condotta, sulle Pari Opportunità e sul tema delle
violenze, molestie e molestie sessuali;

 Attività di informazione, convegnistica, di ricerca azione con le seguenti finalità:

 Introduzione di percorsi formativi sul lavoro agile (smart working);

 Sensibilizzazione, formazione e sostegno sul tema della disabilità;

 Valorizzare la differenza di genere;

 Sensibilizzare sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali;

 Sensibilizzare  e  formare  sul  tema  del  contrasto  alle  discriminazioni  di  genere  sui

luoghi di lavoro. 

Attori coinvolti:  L’Area Personale e Organizzazione promuove azioni di sviluppo organizzativo;
L’Ufficio di Piano di Ambito socio-territoriale per la realizzazione della formazione e delle attività
di informazione e convegnistica.

5. Raggiungimento degli obiettivi e risorse necessarie

Il Comune di Potenza si impegna a garantire le risorse necessarie, anche partecipando ad eventuali
bandi  regionali,  nazionali  o  europei,  per  realizzare  gli  obiettivi  di  cui  al  presente  Piano,
rendicontando le attività realizzate e i risultati raggiunti ogni anno.

Nel  sito  web  istituzionale  dell’Ente  è  presente  il  link  del  sito  dell'Ufficio  della  Consigliera
Regionale  di  Parità:  www.consiglieradiparita.regione.basilicata.it  al  fine  di  recepire  tutta  la
normativa sulla parità e pari opportunità, contro ogni discriminazione di genere.

6. Monitoraggio del Piano

Il  Piano triennale 2024-2026 è  sottoposto a  monitoraggio  annuale che consentirà  al  C.U.G, del
“Regolamento  per  il  funzionamento  del  Comitato  Unico  di  Garanzia”,  di  svolgere  il  proprio
compito di valutazione dei risultati delle azioni positive individuate. Anche sulla base degli esiti del
monitoraggio annuale, l’Ente approverà il Piano del triennio successivo.

7. Durata
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Il  presente Piano ha durata  triennale  e verrà pubblicato sul  sito dell’Ente nell’apposita  sezione
relativa alle attività del CUG.

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti  pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da
parte del C.U.G.

La programmazione contenuta nel  Piano delle  Azioni Positive potrà essere oggetto di  revisione
annuale “a scorrimento”, in relazione ai mutamenti e al grado di progressiva realizzazione degli
obiettivi programmati.

Si  riportano  di  seguito  una  serie  di  indicatori  rappresentativi  della  salute  di  genere  all’interno
dell’Amministrazione:

INDICATORE VALORE DI PARTENZA 2024

Rapporto tra donne e uomini per area o categoria giuridica

e, dove rilevante, per tipologia di incarico

Area degli Operatori = D 41,38% - U 58,62%

Area degli Operatori Esperti = D 40,96% - U 59,04%

Area degli Istruttori = D 44,80% - U 55,20

Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione = D
51,16% - U 48,84%

Dirigenti =     D 15,00% - U 75,00%

Differenza  media  retribuzioni  complessive  (con  separata

indicazione  di  quanto  riconosciuto  per  incarichi  extra

istituzionali conferiti o autorizzati)

D = euro 31.454,02

U = euro 31.770,10

Differenza = - 316,08

% donne vs % uomini titolari di part-time
D = 75,00%

U = 15,00%

%  donne  vs  %  uomini  titolari  di  permessi  ex  legge  n.

104/1992 per l’accudimento di familiari e n. medio giorni

fruiti su base annuale

D = 55,07%

U = 44,93%

14,71 giorni l’anno

n.  medio  di  giorni  di  congedo  parentale  fruito  su  base

annuale dalle donne vs n. medio fruito dagli uomini (esclusa

la maternità obbligatoria)

D = 101,80

U = 8,14

3.1.2 Obiettivi per il  miglioramento della salute digitale (Piano delle azioni concrete, di cui
all’art. 60 bis, c.2, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165)

La digitalizzazione della Pubblica Amministrazione è una sfida importante per il futuro del nostro
paese,  con  l'obiettivo  di  rendere  i  servizi  pubblici  più  efficienti,  accessibili  e  rispondenti  alle
esigenze dei cittadini e delle imprese. L'Agenzia per l'Italia Digitale ha pubblicato l'edizione 2024-
2026 del Piano triennale per l'informatica nella PA, che rappresenta un importante strumento per la
definizione e l'implementazione delle strategie e degli interventi per la digitalizzazione del sistema
pubblico.

Il Piano Triennale per l'Informatica 2024-2026 delinea diversi obiettivi per il miglioramento della
salute digitale della Pubblica Amministrazione, con un focus specifico sulle esigenze e sulle sfide
dei comuni e degli enti locali:

1. Trasparenza e accesso ai servizi:
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 Portale unico dei servizi: Creare un portale unico online che concentri tutti i servizi offerti
dai comuni e dagli enti locali, accessibile ai cittadini in modo semplice e intuitivo, anche da
dispositivi mobili.

 Servizi digitali per le pratiche amministrative: Digitalizzare le pratiche amministrative più
comuni,  come  richieste  di  permessi,  certificati  e  pagamenti,  consentendo  ai  cittadini  di
presentarle online senza doversi recare fisicamente negli uffici pubblici.

 Democrazia  digitale: Promuovere la  partecipazione  dei  cittadini  alla  vita  pubblica  locale
tramite strumenti digitali, come piattaforme online per consultazioni pubbliche, proposte e
petizioni.

2. Efficienza e gestione dei dati:

 Piattaforme  di  gestione  documentale: Adottare  piattaforme  di  gestione  documentale
elettronica per la memorizzazione, l'archiviazione e la condivisione sicura dei documenti
comunali, migliorando l'efficienza e la trasparenza amministrativa.

 Dati aperti:     Pubblicare dati aperti in formato accessibile e machine-readable, consentendo ai  
cittadini,  alle  imprese  e  ai  ricercatori  di  sviluppare  applicazioni  e  servizi  innovativi  a
beneficio della comunità.

 Intelligenza artificiale per l'analisi dei dati: Utilizzare l'intelligenza artificiale per analizzare i
dati raccolti dai comuni, al fine di ottimizzare servizi, pianificare interventi e migliorare la
qualità della vita dei cittadini.

3. Comunicazione e coinvolgimento dei cittadini:

 Servizi di comunicazione multicanale: Utilizzare diversi canali di comunicazione, come siti
web, app, social media e newsletter, per informare i cittadini in modo tempestivo ed efficace
su eventi, iniziative e servizi comunali.

 Promozione  della  cittadinanza  digitale: Sensibilizzare  i  cittadini  sull'importanza  della
cittadinanza digitale e fornire loro le competenze necessarie per utilizzare al meglio i servizi
digitali offerti dai comuni.

 Piattaforme  di  partecipazione  online: Creare  piattaforme  online  per  il  dialogo  e  la
collaborazione tra cittadini e amministrazione comunale, favorendo la partecipazione attiva
dei cittadini alla vita pubblica locale.

4. Sicurezza e tutela dei dati:

 Garantire la sicurezza informatica: Adottare adeguate misure di sicurezza informatica per
proteggere i dati dei cittadini e prevenire attacchi informatici ai sistemi comunali.

 Conformità al GDPR: Garantire la conformità al Regolamento UE 2016/679 (GDPR) sulla
protezione dei dati personali, tutelando la privacy dei cittadini e gestendo i loro dati in modo
sicuro e responsabile.
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 Formazione per il personale: Formare il personale comunale sulla sicurezza informatica e
sulla protezione dei dati personali, per garantire la corretta gestione dei dati e la prevenzione
di rischi informatici.

Il  Piano  Triennale  per  l'Informatica  2024-2026  offre  dunque  un'importante  opportunità  per
modernizzare i servizi pubblici locali, migliorare la qualità della vita dei cittadini e promuovere lo
sviluppo digitale  dei comuni  italiani.  Tuttavia,  il  raggiungimento di  questi  obiettivi  richiede un
impegno significativo da parte dell’Ente e presuppone la collaborazione di cittadini, imprese e altri
attori del territorio. 

Si  riportano  di  seguito  gli  obiettivi  e  le  azioni  per  il  miglioramento  della  salute  digitale
dell’Amministrazione programmati per il triennio 2024-2026 e che si inseriscono nell’ambito dei
seguenti progetti PNRR in corso di realizzazione:

1. Abilitazione al cloud - Migrazione completa degli asset dell’ente;

2. Esperienza del Cittadino nei servizi pubblici - Apertura del Portale del cittadino;

3. Adozione Piattaforma pagoPA - Attivazione servizi di incasso su pagoPA;

4. Adozione app IO - Attivazione servizi digitali dell’ente sull’app IO;

5. Piattaforma Digitale Nazionale Dati - Interoperabilità sistemi informativi e basi dati;

6. Cybersicurezza - Identificazione, monitoraggio e controllo del rischio cyber; 

La  programmazione  potrà  essere  oggetto  di  revisione  annuale  “a  scorrimento”,  in  relazione  ai
mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati.

INDICATORE
VALORE DI
PARTENZA

2023

TARGET
2024

TARGET
2025

TARGET
2026

N. servizi online accessibili esclusivamente con 
SPID / n. totale servizi erogati

0,08 0,15 0,20 0,25

N. servizi interamente online, integrati e full 
digital / n. totale servizi erogati

0,15 0,20 0,22 0,25

N. servizi a pagamento che consentono uso 
PagoPA / n. totale servizi erogati a pagamento

0,64 0,68 0,72 0,75

N. di dipendenti che nell'anno hanno partecipato 
ad un percorso formativo di rafforzamento delle 
competenze digitali/ n. totale dei dipendenti in 
servizio

0,42 0,43 0,46 0,50

Procedura di gestione presenze, assenze, ferie, 
permessi e missioni e protocollo integralmente ed 
esclusivamente dematerializzata (si/no)

sì sì sì sì

% PC portatili sul totale dei dipendenti 8% 9% 10% 10%

Dipendenti con firma digitale 40 50 60 60

3.2 Organizzazione del lavoro agile

Riferimenti normativi
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 La legge 7 agosto 2015, n.124, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni  pubbliche”,  stabilisce  che  “le  amministrazioni,  …,  adottano  misure
organizzative  volte  a  fissare  obiettivi  annuali  per  l’attuazione  del  telelavoro  e  per  la
sperimentazione,  anche  al  fine  di  tutelare  le  cure  parentali,  di  nuove  modalità  spazio-
temporali di svolgimento della prestazione lavorativa”.

 La legge 22 maggio 2017, n. 81, prevede l’applicazione del lavoro agile anche al pubblico
impiego  e  sottolineandone  la  flessibilità  organizzativa,  la  volontarietà  delle  parti  che
sottoscrivono l’accordo individuale e l’utilizzo di strumentazioni che consentano di lavorare
da remoto, rendendo possibile  svolgere la prestazione lavorativa  “in parte  all’interno di
locali aziendali e in parte all’esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata
massima  dell’orario  di  lavoro  giornaliero  e  settimanale,  derivanti  dalla  legge  e  dalla
contrattazione collettiva”.

 La direttiva n. 3/2017 del Dipartimento della Funzione pubblica, recante le linee guida
sul  lavoro  agile  nella  PA,  fornisce  indirizzi  per  l'attuazione  delle  predette  disposizioni
attraverso  una  fase  di  sperimentazione.  Le  linee  guida  contengono  indicazioni  inerenti
all’organizzazione del lavoro e la gestione del personale per promuovere la conciliazione dei
tempi di  vita e  di  lavoro dei  dipendenti,  favorire  il  benessere organizzativo e assicurare
l’esercizio dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori.

 A seguito dello scoppio della epidemia da virus Covid-19, il d.l. 2 marzo 2020, n. 9, ha
disposto  il  superamento  del  regime  sperimentale  per  il  lavoro  agile  nella  pubblica
amministrazione e il  d.l. 17 marzo 2020, n. 18,  ha previsto il lavoro agile come una delle
modalità  ordinarie  di  svolgimento  della  prestazione  lavorativa  nelle  pubbliche
amministrazioni, al fine di limitare la presenza del personale negli uffici, prescindendo dagli
accordi  individuali  e  dagli  obblighi  informativi  di  cui  alla  legge  81/2017,  autorizzando
l’utilizzo degli  strumenti  informatici  nella disponibilità del dipendente qualora non siano
forniti dall’amministrazione.

 Il  d.l. del 19 maggio 2020, n. 34, ha introdotto il POLA: “Entro il 31 gennaio di ciascun
anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano
organizzativo  del  lavoro  agile  (POLA) …  Il  POLA individua  le  modalità  attuative  del
lavoro agile;

 Il  decreto  del  Ministro  per  la  Pubblica  Amministrazione  del  19  ottobre  2020 ha
approvato le misure di organizzazione del lavoro pubblico in periodo emergenziale;

 Il decreto  del  Ministero  della  Pubblica  Amministrazione  del  9  dicembre  2020,  ha
approvato le “Linee guida sul Piano organizzativo del lavoro agile (POLA) e indicatori di
performance”;

 Il d.l.  9  giugno 2021, n.  80,  ha introdotto  nel  nostro ordinamento il  Piano Integrato  di
attività e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti
dalla normativa, tra cui il POLA.
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 Il dPCM 23 settembre 2021, conclusa la fase emergenziale, ha disposto ritorno al lavoro in
presenza  quale  modalità  ordinaria  di  svolgimento  della  prestazione  lavorativa  nelle
amministrazioni pubbliche.

 Il decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione dell’8 ottobre 2021 ha attuato il
superamento dell’utilizzo del  lavoro agile emergenziale,  disponendo l’adozione,  da parte
delle  pubbliche  amministrazioni,  delle  misure  organizzative  necessarie  per  il  rientro  in
presenza del personale presso la sede di servizio.

 Le Linee Guida del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 novembre 2021,
che “nelle more della regolamentazione dei contratti collettivi nazionali di lavoro relativi al
triennio 2019-21 che disciplineranno a regime l’istituto per gli aspetti  non riservati alla
fonte  unilaterale,  sono  rivolte  alle  pubbliche  amministrazioni  e  agli  altri  enti  ad  esse
assimilati tenuti a prevedere misure in materia di lavoro agile. Esse hanno l’obiettivo di
fornire indicazioni per la definizione di una disciplina che garantisca condizioni di lavoro
trasparente, favorisca la produttività e l’orientamento ai risultati, concili le esigenze delle
lavoratrici e dei lavoratori con le esigenze organizzative delle pubbliche amministrazioni,
consentendo, ad un tempo, il miglioramento dei servizi pubblici e dell’equilibrio fra vita
professionale e vita privata”.

 Il decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132, nel
definire il contenuto del PIAO, ha previsto che alla sezione “3.2” denominata “Sottosezione:
Organizzazione del lavoro agile” vengano indicati la strategia e gli obiettivi di sviluppo di
modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dall’Amministrazione.

 Gli articoli 63-67 del  CCNL Funzioni Locali 2019/2021 sottoscritto in data 16 novembre
2022 hanno disciplinato i principi generali del lavoro agile nonché importanti aspetti quali
quelli  relativi  ai  criteri  di  accesso,  agli  elementi  essenziali  dell'accordo  individuale,
all'articolazione della  prestazione in modalità  agile,  al  diritto  alla disconnessione ed alla
formazione dei lavoratori in modalità agile.

 Il d.l.  30  dicembre  2023,  n.  215, non  ha  prorogato  il  lavoro  agile  emergenziale  per  i
dipendenti pubblici, lasciando questi in una posizione di sfavore rispetto ai lavoratori del
settore privato a cui invece, la legge di conversione del d.l. n. 145/2023 ha riconosciuto ai
lavoratori  fragili  e  ai  genitori  di  figli  under  14  una  proroga  del  lavoro  da  remoto
emergenziale fino al 31 marzo 2024.

 La direttiva  del  Ministro  della  Funzione Pubblica  Paolo Zangrillo  del  29 dicembre
2023, ha chiarito che la tutela dei lavorati fragili  nella  P.A. non deve certo considerarsi
cessata con la mancata proroga dello smart working emergenziale. Il Ministro dispone che si
rende necessario garantire, ai lavoratori della P.A. che documentano gravi, urgenti e non
altrimenti conciliabili situazioni di salute, personali e familiari, di svolgere la prestazione
lavorativa in modalità agile, anche derogando al criterio della prevalenza dello svolgimento
della prestazione lavorativa in presenza, affidando ai dirigenti il compito di individuare le
misure organizzative necessarie.
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Attualmente, presso il Comune di Potenza il lavoro agile viene concesso dai singoli dirigenti nel
rispetto  delle  indicazioni  contenute  nella  citata  direttiva  del  29  dicembre  2023 e  delle  vigenti
disposizioni normative e contrattuali.

Il Comune di Potenza intende approvare la disciplina in materia di lavoro agile nel 2024.

Nell’arco di un triennio, l’amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui
devono essere monitorate tutte le dimensioni indicate.

La  programmazione  potrà  essere  oggetto  di  revisione  annuale  “a  scorrimento”,  in  relazione  ai
mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati.

INDICATORE
VALORE DI
PARTENZA

2023

TARGET
2024

TARGET
2025

TARGET
2026

Regolamentazione Lavoro Agile (Si/No) no sì sì sì

Unità in lavoro agile 2 3 5 7

Totale unità di lavoro in lavoro agile / totale 
dipendenti

0,61 0,91 1,52 2,13

% applicativi consultabili in lavoro agile 100% 100% 100% 100%

% Banche dati consultabili in lavoro agile 100% 100% 100% 100%

Livello di soddisfazione dei dipendenti in lavoro 
agile - Indagine sul benessere organizzativo

no sì sì sì

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

3.3.1 Contesto di riferimento e calcolo della spesa per Aree

Il programma triennale del fabbisogno di personale rappresenta il principale documento di politica
occupazionale  dell’Ente  ed  esprime  gli  indirizzi  e  la  politica  assunzionale  in  coerenza  con  la
pianificazione pluriennale delle attività dell’Amministrazione.

Il programma dei fabbisogni ed il piano occupazionale sono elaborati tenendo conto delle esigenze
manifestate  dalle  diverse  strutture  organizzativa  dell’Ente  e  del  necessario  rispetto  della
sostenibilità finanziaria e dei vincoli in materia di assunzioni e spesa del personale.

Si riportano di seguito le principali disposizioni della normativa vigente in tema di programmazione
dei fabbisogni:

 la legge 27 dicembre 1997, n. 449 (Misure per la stabilizzazione della finanza pubblica) che
all’art.  39  introduce  l’obbligo  della  programmazione  del  fabbisogno  del  personale
comprensiva  delle  unità  di  cui  alla  legge  n.  68/99,  al  fine  di  assicurare  le  esigenze  di
funzionalità  e  di  ottimizzazione  delle  risorse  per  il  miglior  funzionamento  dei  servizi,
compatibilmente con le disponibilità finanziarie e di bilancio;

 il decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267 (testo unico delle leggi sull’ordinamento degli
enti locali) che all’articolo 91 prevede, per gli enti locali, l’obbligo della programmazione
triennale del fabbisogno di personale, comprensiva delle unità di cui alla legge 12 marzo
1999, n. 68;
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 il decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 (Norme generali sull’ordinamento del lavoro
alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche) che all’articolo 6, così come modificato
dall’articolo 4 del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, comma  2  dispone:  “Allo
scopo  di  ottimizzare  l’impiego  delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di
performance  organizzativa,  efficienza,  economicità  e  qualità  dei  servizi  ai  cittadini,  le
amministrazioni  pubbliche  adottano  il  piano  triennale  dei  fabbisogni  di  personale,  in
coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le
linee di indirizzo emanate ai sensi dell’articolo 6-ter … Il piano triennale indica le risorse
finanziarie destinate all’attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base
della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste
a  legislazione  vigente.”  Il  successivo  comma 4  stabilisce  l’adozione  annuale  del  piano,
definendo pertanto un ciclo programmatorio (analogo a quello del bilancio pluriennale) che,
per  l’appunto,  prevede  la  predisposizione  di  un  bilancio  articolato  su  tre  anni  e  che
comunque viene predisposto annualmente, con contenuto dinamico e a scorrimento, anche
rettificando ciò che era stato approvato in precedenza, in relazione alle mutate esigenze di
contesto normativo, organizzativo o funzionale;

 l’articolo. 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito in legge 6 agosto 2021, n.
113, che ha introdotto il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO).

 il  decreto  del  Presidente della  Repubblica 24 giugno 2022,  n.  81,  che  ha  disposto (con
l’articolo 1, comma 1, lettera a)) quanto segue “Ai sensi di quanto previsto dall’articolo 6,
comma 1, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge
6 agosto 2021, n. 113, per le amministrazioni pubbliche di cui all’articolo 1, comma 2, del
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con più di cinquanta dipendenti, sono soppressi,
in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attività e organizzazione
(PIAO), gli adempimenti inerenti ai piani  di  cui  alle  seguenti  disposizioni:  a)  articolo
6,  commi  1,  4  (Piano  dei fabbisogni) e 6, [...] del decreto legislativo 30 marzo 2001, n.
165”;

 Il  decreto  ministeriale  25  luglio  2023,  denominato  “16°  decreto  correttivo
dell’armonizzazione contabile (d.lgs. 118/2011)”, ha modificato il contenuto della Sezione
Operativa del DUP con riguardo al fabbisogno di personale.  In particolare, prevedendo che
nella predetta sezione del DUP debbano essere individuate le risorse finanziarie da destinare
al  fabbisogno del personale,  a livello annuale e triennale,  entro i  limiti  di  spesa e  della
capacità assunzionale dell’ente e rinviando al PIAO la definizione del piano triennale dei
fabbisogni di personale ed il piano annuale assunzioni.

Alla luce di quanto sopra, la programmazione delle risorse finanziarie per i fabbisogni di personale
deve  essere  determinata  sulla  base  della  spesa  per  il  personale  in  servizio  e  delle  facoltà
assunzionali  previste  a  legislazione  vigente,  tenendo  conto  delle  esigenze  di  funzionalità  e  di
ottimizzazione delle risorse per il miglior funzionamento dei servizi.  La programmazione di tali
risorse finanziarie costituisce il presupposto necessario per la formulazione delle previsioni della
spesa  di  personale  del  bilancio  di  previsione  e  per  la  predisposizione  del  Piano  triennale  dei
fabbisogni di personale nell’ambito della sezione Organizzazione e Capitale umano del PIAO.
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A seguito della predetta analisi è stato ipotizzato il Piano triennale dei fabbisogni 2024-2026 sulla
base dei fabbisogni e nei limiti delle compatibilità di bilancio e nel rispetto dei limiti di spesa di cui
al bilancio di previsione 2024-2026.

Nella  pianificazione  è  prevista  l’acquisizione  -  nel  triennio  -  di  26  dipendenti,  a  fronte  di  39
cessazioni stimate nel medesimo periodo.

Tali  assunzioni  saranno realizzate  in  conformità  con i  vincoli  pro-tempore vigenti  che possono
essere così sintetizzati:

 contenimento della spesa del personale ai sensi dell’articolo 1, comma 557 e 557-quater,
legge 27 dicembre 2006, n. 296 e cioè: “a decorrere dall’anno 2014 gli  enti  assicurano,
nell’ambito della  programmazione  triennale  dei  fabbisogni  di  personale,  il  contenimento
delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio precedente” (triennio
precedente alla data di entrata in vigore del decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90, quindi anni
2011-2013);

 rispetto del  contenimento della  spesa per il  personale dipendente con rapporto di  lavoro
flessibile come disposto dall’articolo 9, comma 28, del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78;

 rispetto della capacità assunzionale. Si rammenta che in materia trova applicazione quanto
disposto  dall’articolo  33  del  decreto-legge  30  aprile  2019,  n.  34,  come  modificato
dall’articolo  17,  comma  1,  decreto-legge  30  dicembre  2019,  n.  162,  convertito,  con
modificazioni, dalla legge. 28 febbraio 2020, n. 8 e 57-bis e articolo 57, comma 3-septies,
decreto-legge 14 agosto 2020, n. 104 convertito in legge 13 ottobre 2020, n. 126 e s.m.i.;

 il  limite  di  spesa  potenziale  massima della  rideterminazione  del  valore finanziario  della
dotazione organica. Nella nuova accezione (vedasi le linee di indirizzo per la pianificazione
dei fabbisogni di personale), la dotazione organica è costituita dal personale in servizio al
netto dei dipendenti che cessano dal servizio ai quali vanno aggiunti i contenuti del piano
assunzionale.

1. Le modalità di calcolo della spesa per Area

Partendo dal recente rinnovo contrattuale previsto dal CCNL Funzioni Locali, sottoscritto in data 16
novembre 2022, per ciascuna Area, con esclusione degli emolumenti imputabili ai vari fondi del
salario  accessorio,  gli  importi  sono  rappresentati  dalla  seguente  tabella  (gli  importi  sono
comprensivi di oneri e IRAP):

AREA SPESA ANNUA TEORICA

Operatori 26.770,50

Operatori Esperti 28.147,33

Istruttori 31.637,38

Istruttori Vigilanza 33.238,79

Funzionari ed E.Q. 34.332,42

Funzionari ed EQ Vigilanza 36.200,00

Dirigenti 62.000,00
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3.3.2 Il quadro dei vincoli assunzionali e della spesa di personale

La vigente normativa prevede che per poter procedere ad assunzioni di personale di qualsiasi tipo,
le Amministrazioni devono essere in regola con i seguenti requisiti:

1. assicurare  che  il  piano  di  fabbisogno  triennale  del  personale  permetta  il  rispetto  dei
parametri di cui al comma 557 e ss., articolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296;

2. aver rispettato il limite potenziale massimo previsto dalla normativa di riferimento citata;

3. aver effettuato la ricognizione delle eccedenze di personale da cui non si rilevano situazioni
di eccedenza o soprannumero di personale ai sensi dell’articolo 33 del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165;

4. aver adottato il piano delle azioni positive in materia di pari opportunità (articolo 48, comma
1, decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 e articolo 6, comma 6, decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165);

5. non versare in situazioni di deficitarietà strutturale e di dissesto;

6. aver attivato la piattaforma telematica per la certificazione dei crediti (articolo 9, comma 3-
bis, decreto-legge 29 novembre 2008, n. 185);

7. aver certificato il credito nei confronti delle PA;

8. aver rispettato i termini per l’approvazione del bilancio di previsione, rendiconto e bilancio
consolidato. In caso di mancato rispetto dei suddetti termini, non è possibile procedere ad
assunzioni di personale fino a quando le amministrazioni non abbiano adempiuto (articolo 9,
comma 1-quinquies, decreto-legge 24 giugno 2016, n. 113, come modificato dall’articolo 1,
comma 904, legge 30 dicembre 2018, n. 145).

1. Verifica del rispetto dei limiti di cui all’art. 1, comma 557, legge 296/2006

Con riferimento  al  parametro  di  virtuosità  di  cui  ai punti  1)  e  2),  si  evidenzia  che  la  spesa di
personale ha avuto il seguente andamento:

2011 2011 (*) 2013

TOTALE SPESA DI PERSONALE 20.162.226,68 20.162.226,68 18.386.477,47

SPESA MEDIA TRIENNIO 2011-2013 19.570.310,28

(*) In applicazione della nota MEF - RGS prot. 73024 del 19/09/2014, ai fini del rispetto del decreto-legge n. 90/2014, gli enti
sperimentatori possono fare riferimento al triennio costituito dagli esercizi 2011, 2011 e 2013.

Le  spese  di  personale,  come  definite  dall’articolo  1,  commi  557  e  successivi,  della  legge  27
dicembre 2006, n. 296, coerentemente alle acquisizioni di personale contemplate nel presente atto
subiscono la seguente variazione nel corso del triennio 2024-2026:

SPESE DI PERSONALE 2024 2025 2026

MAG 101 14.630.428,22 13.260.625,05 12.171.209,56

MAG 102 929.273,39 874.548,85 852.145,45

Titolo 02 100.000,00 100.000,00 100.000,00

Altre spese 103.500,00 103.500,00 103.500,00

Spesa lorda (A) 15.763.201,61 14.338.673,90 13.226.855,01
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(-) Componenti escluse (B) 4.565.568,39 3.853.037,24 3.853.037,24

(=) Spesa netta (A-B) 11.197.633,22 10.485.636,66 9.373.817,77

Pertanto, la spesa di personale,  calcolata ai  sensi  dell’articolo 1, comma 557 e successivi,  della
legge 27 dicembre 2006, n. 296, prevista per gli anni 2024-2025-2026 rispetta il limite della spesa
media di personale sostenuta nel triennio 2011-2013 (valore di spesa potenziale massimo).

2. Ricognizione annuale delle eccedenze

L’art.33 del d.lgs. n.165/2001, come modificato dall’art.16 della L.n.183/2011, prescrive l’obbligo
per tutte le Amministrazioni Pubbliche di provvedere annualmente alla rilevazione delle “Situazioni
di  soprannumero”  nonché,  comunque,  delle  “eccedenze  di  personale,  in  relazione  alle  esigenze
funzionali o alla situazione finanziaria”, stabilendo che le Amministrazioni che non adempiono alla
ricognizione  annuale  non  possono  effettuare  assunzioni  o  instaurare  rapporti  di  lavoro  con
qualunque tipologia di contratto pena la nullità degli atti posti in essere.

La  circolare  della  Presidenza  del  Consiglio  Dipartimento  della  Funzione  Pubblica  n.  4  del
24.04.2014 definisce:

a) “soprannumerarietà” la situazione per cui il personale in servizio (complessivamente inteso
e  senza  alcuna  individuazione  nominativa)  supera  la  dotazione  organica  in  tutte  le
qualifiche, le categorie o le aree. L’amministrazione non presenta, perciò posti vacanti utili
per un’eventuale riconversione del personale o una diversa distribuzione dei posti;

b) “eccedenza” la situazione per cui il personale in servizio (inteso quantitativamente e senza
individuazione nominativa) supera la dotazione organica in una o più qualifiche, categorie,
aree o profili professionali di riferimento. Si differenzia dalla soprannumerarietà, in quanto
la  disponibilità  di  posti  in  altri  profili  della  stessa  area  o  categoria,  ove  ricorrano  le
condizioni, potrebbe consentire la riconversione del personale;

c) "esubero" l’individuazione nominativa del personale soprannumerario o eccedentario, con le
procedure  previste dalla normativa vigente.  Il  personale in  esubero è  quello da porre in
prepensionamento,  ove  ricorrano  le  condizioni,  o  da  mettere  in  disponibilità  ai  sensi
dell’articolo 33 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165.

Al riguardo, si evidenzia che nel corso dell’ultimo triennio si è assistito ad una marcata riduzione
del numero dei  dipendenti  in servizio (88 cessazioni a fronte  di 33 assunzioni),  che ha causato
molteplici  difficoltà gestionali nei vari servizi comunali,  a fronte di crescenti  impegni e attività
istituzionali previste dalla legislazione vigente.

Di conseguenza, la consistenza della dotazione organica del Comune di Potenza, attualmente pari a
327 unità con un rapporto dipendenti/popolazione di 1/197, risulta notevolmente inferiore a quella
ottimale prevista dal D.M. 18/11/2020 per i comuni della stessa fascia demografica del Comune di
Potenza  (da  60.000  a  99.999  abitanti)  pari  a  un  rapporto  dipendenti/popolazione  di  1/134,
corrispondente a una dotazione organica di 481 dipendenti.

Per  quanto  sopra  esposto,  non  si  riscontrano  presso  il  Comune  di  Potenza  situazioni  di
soprannumero o di eccedenza di personale in relazione alle esigenze funzionali dell’ente.
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3. Rideterminazione della dotazione organica

L’art. 6, comma 3, del d.lgs. n. 165/2001, prevede che in sede di definizione del piano triennale dei
fabbisogni  di  personale,  le  pubbliche  amministrazioni  indicano  la  consistenza  della  dotazione
organica  e  la  sua  eventuale  rimodulazione  in  base  ai  fabbisogni  programmati,  nell’ambito  del
potenziale limite finanziario massimo. 

Al riguardo, le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da
parte delle Amministrazioni Pubbliche”, definite con d.P.C.M. 8 maggio 2018, hanno chiarito che
con la  riforma del  pubblico impiego,  la  dotazione  organica  non è  più espressa  staticamente  in
termini meramente numerici (numero di posti coperti e vacanti), ma è rappresentata come “valore di
spesa potenziale massima”, ossia un valore finanziario destinato all’attuazione del Piano che  deve
necessariamente  rientrare  nei  limiti  della  spesa  per  il  personale  consentiti  dalla  legge,
corrispondente per gli enti locali alla spesa media del triennio 2011/2013 (art. 1, comma 557-quater,
l. 296/2006).

La dotazione organica del  Comune di Potenza,  rideterminata in relazione al  piano triennale dei
fabbisogni di personale per il periodo 2024-2026, risulta essere la seguente:

DOTAZIONE ORGANICA RIDETERMINATA

Area Profilo professionale

Posti
coperti al
08/04/202

4

Assunzion
i 2024

Dirigenti  (un  dirigente  in  aspettativa  non
retribuita)

4 3

Dirigente Comandante 1

Totale 5 3

Funzionari ed Elevate Qualificazioni

Avvocato 3

Funzionario Amministrativo 5

Funzionario Attività Economico Finanziarie 1

Funzionario di Vigilanza 1

Funzionario Tecnico 7

Psicologo 1

Assistente Sociale 13

Istruttore Direttivo Amministrativo 15 1

Istruttore Direttivo Amministrativo Bibl. Arch. 1

Istruttore Direttivo Contabile 11 2

Istruttore Direttivo di Vigilanza 7 1

Istruttore Direttivo Informatico 5 1

Istruttore Direttivo Tecnico 13 2

Giornalista 1

Totale 84 7

Istruttori

Istruttore Amministrativo 42 1

Istruttore Contabile 5

Istruttore Informatico 2

Istruttore Tecnico 21

Istruttore di Vigilanza 52 2

Totale 122 3

Operatori Esperti Collaboratore professionale Tecnico 2
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Esecutore Amministrativo 39 2

Esecutore Tecnico 41 2

Totale 82 4

Operatori
Operatore  Addetto  ai  Servizi  Tecnici  e
Amministrativi

27

Totale 27 0

Totale personale 320 17

costo dotazione organica: euro 10.989.035,01

valore di spesa potenziale massima: euro 19.570.310,28

Posti vacanti in dotazione organica da coprire all’esito dall’avviso pubblico approvato con decreto n. 607/2023
del 21 novembre 2023 dell’Agenzia per la Coesione Territoriale nell’ambito del Programma Nazionale di

Assistenza Tecnica Capacità per la Coesione 2021-2027 (PN CapCoe) - Priorità 1 - Operazione 1.1.2
Assunzione di personale a tempo indeterminato presso i principali beneficiari

Area Profilo professionale Unità

Funzionari ed Elevate
Qualificazioni

ingegnere 14

specialista in attività amministrative e contabili 9

specialista della transizione digitale 3

specialista in materie giuridiche 4

Totale 30

3.3.3 Il calcolo della capacità assunzionale 2024 - 2026

1. Il quadro normativo di riferimento

Gli Enti Locali per oltre un decennio sono stati sottoposti a una severa disciplina vincolistica in
materia di spese di personale e limitazioni al turn-over. La capacità per gli amministratori locali di
gestire e caci politiche per il personale è stata fortemente condizionata dalla legislazione finanziaria,
che ne ha drasticamente  ridotto  l’autonomia organizzativa.  Il  risultato  che ne è  conseguito,  sul
sistema paese, è stata una consistente riduzione del personale del comparto delle autonomie locali,
una  riduzione  del  valore  medio  delle  retribuzioni  e  un  notevole  incremento  dell’età  media  del
personale.

Ai  fini  di  consentire  agli  Enti  Locali  di  disporre  di  strumenti  che  possano  assicurare  il
mantenimento dei livelli qualitativi dei servizi offerti, è stata avviata negli ultimi anni la revisione
delle  principali  fonti  normative che  regolano  il  processo  di  programmazione  del  fabbisogno di
personale,  da  ultimo  riformate  dal  decreto  legislativo  25  maggio  2017,  n.  75.  In  attuazione
dell’articolo 17 comma 1 lett.  q) della legge delega,  che stabilisce il  principio del  “progressivo
superamento della dotazione organica come limite alle assunzioni, fermi restando i limiti di spesa
anche al fine di facilitare i processi di mobilità”.

In tale contesto è intervenuto il  c.d. Decreto Crescita (decreto-legge 30 aprile  2019, n. 34) che
all’articolo  33,  ha  introdotto  una  modifica  significativa  della  disciplina  relativa  alle  facoltà
assunzionali dei Comuni, prevedendo il superamento dei vincoli assunzionali fondati sul turn-over e
l’introduzione di un sistema basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa di personale, ossia sulla
sostenibilità  del  rapporto  tra  spese  di  personale  ed  entrate  correnti,  come  di  seguito  meglio
specificato:
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 l’articolo 33, comma 2, del decreto legge 30 aprile 2019 n. 34, nel testo risultante dalla legge
di conversione 28 giugno 2019, n. 58, come modificato dall’articolo 1, comma 853, lett. a),
b), e c), della legge 27 dicembre 2019, n. 162, convertito, con modificazioni, dalla legge 28
febbraio 2020, n. 8, ha apportato significative modificazioni alle facoltà assunzionali  dei
Comuni, stabilendo che “A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente
comma, anche per le finalità di cui al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni
di  personale  a  tempo  indeterminato  in  coerenza  con i  piani  triennali  dei  fabbisogni  di
personale e  fermo restando il  rispetto  pluriennale  dell’equilibrio  di  bilancio  asseverato
dall’organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al
lordo  degli  oneri  riflessi  a  carico  dell’amministrazione,  non  superiore  al  valore  soglia
definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entrate
correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti
dubbia  esigibilità  stanziato  in  bilancio  di  previsione.  Con  decreto  del  Ministro  della
pubblica amministrazione, di  concerto con il  Ministro dell’economia e delle finanze e il
Ministro dell’interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-città ed autonomie locali,
entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate le
fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica
e le  relative percentuali  massime annuali  di  incremento del  personale  in  servizio  per i
comuni che si collocano al di sotto del valore soglia prossimo al valore medio, nonché un
valore soglia superiore cui convergono i comuni con una spesa di personale eccedente la
predetta soglia superiore..”.

 Il decreto 17 marzo 2020 del Ministro per la Pubblica Amministrazione di concerto con il
Ministro dell’Economia e Finanze ed il Ministro dell’Interno ha individuato i valori soglia,
differenziati  per  fascia  demografica,  del  rapporto  tra  spesa  complessiva  per  tutto  il
personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell’amministrazione, e la media delle entrate
correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di
dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione, e ha individuato le percentuali massime
annuali di incremento della spesa di personale a tempo indeterminato per i comuni che si
collocano al di sotto dei predetti valori soglia.

 In data 8 giugno 2020 è stata emanata dal Ministero per la Pubblica Amministrazione, di
concerto  con il  Ministero dell’Economia  e  delle  Finanze  ed il  Ministero dell’Interno,  la
circolare sul DM attuativo dell’articolo 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n.
34, in  materia  di  assunzioni di  personale che  ha fornito  puntuali  indicazioni  applicative
relative al citato decreto attuativo.

2. L’incidenza rispetto al valore soglia

I residenti del Comune di Potenza al 31/12/2023 sono 64.470, pertanto l’Amministrazione si colloca
nella fascia demografica tra 60.000 e 249.999 abitanti per i quali è previsto un valore soglia pari al
27,60% del rapporto tra le spese di personale e le entrate correnti.

Il  rapporto  tra  spese  di  personale  ed  entrate  correnti  dell’ultimo  rendiconto  approvato  risulta
inferiore al valore soglia, così come di seguito rappresentato:

ENTRATE CORRENTI Rendiconto 2022
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entrate correnti 2020 (di cui TARIC 13.914.410,00) 78.614.523,37

entrate correnti 2021 (di cui TARIC 14.557.484,28) 76.537.398,94

entrate correnti 2022 (di cui TARIC 14.895.377,79) 84.867.011,10

Totale entrate 240.018.933,41

Media Triennio 80.006.311,14

a detrarre Fondo Crediti Dubbia Esigibilità 2022 5.140.308,86

Netto 74.866.002,28

SPESA DI PERSONALE Rendiconto 2022

Spesa di personale 2022 14.623.719,67

INCIDENZA SPESE DI PERSONALE SU ENTRATE CORRENTI NETTE ANNO 2022 VALORE SOGLIA

19,53 % 27,60%

3. Capacità assunzionale potenziale

In base al secondo comma dell’articolo 4 del decreto ministeriale del 17 marzo 2020, i Comuni che
si  collocano al  di  sotto del  rispettivo valore soglia possono incrementare la spesa di  personale
registrata nell’ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, sino
ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti non superiore a tale valore soglia.

Ai sensi dell’articolo 5 del decreto ministeriale su menzionato, in sede di prima applicazione e fino
al 31 dicembre 2024, i comuni di cui all’articolo 4, comma 2, possono incrementare annualmente,
per  assunzioni  di  personale  a  tempo  indeterminato,  la  spesa  del  personale  registrata  nel  2018,
secondo la definizione dell’articolo 2, in misura non superiore al valore percentuale indicato dalla
seguente tabella, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il
rispetto pluriennale dell’equilibrio di bilancio asseverato dall’organo di revisione e del valore soglia
di cui all’articolo 4, comma 1:

Fasce demografiche 2024

g) comuni da 60.000 a 249.999 abitanti 16,0%

Spesa di personale anno 2018 16.063.953,74

LIMITE MASSIMO SPESA DI PERSONALE 18.634.186,33

3.3.4 Cessazioni di personale

Le principali cause di cessazione dal servizio possono rinvenirsi nel pensionamento del personale
assunto che al momento può beneficiare della normativa pensionistica (cd. Pensioni anticipate e
flessibili) e nella temuta revisione peggiorativa dei coefficienti pensionistici ad opera della Legge
30 dicembre 2023, n. 213 (cd. Legge di Bilancio 2024) che ha determinato un rilevante incremento
dei processi di quiescenza dei dipendenti pubblici nel mese di dicembre con impatti sull’organico.

Ai  fini  di  una  efficace  pianificazione  del  fabbisogno  delle  risorse  umane  diviene  opportuno
considerare, oltre l’esigenza di nuove professionalità richieste dall’evoluzione dei fini istituzionali e
dalle scelte di riposizionamento strategico del Comune di Potenza, anche quelle che si perderanno
nel periodo considerato per dimissioni volontarie, interruzioni del rapporto di lavoro di altra natura
e per collocamento a riposo.
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Conoscere in anticipo, con il maggior grado di precisione possibile, quali cessazioni potrebbero
verificarsi nel triennio oggetto della presente fase di pianificazione diviene pertanto fondamentale
per garantire continuità d’azione.

Non potendo prevedere le sostituzioni necessitate da dimissioni volontarie che, per ovvie ragioni di
carattere  squisitamente  individuale  dei/delle  singoli/e  lavoratori/lavoratrici,  sfuggono  ad  ogni
possibile analisi predittiva, lo sforzo che si vuole porre al centro di questa fase pianificatoria,  è
almeno  quello  di  assicurare  la  previsione  delle  cessazioni  dovute  al  raggiungimento,  da  parte
dei/delle lavoratori/lavoratrici, dei requisiti per l’accesso al regime pensionistico, in un contesto,
anche in questo caso, di per sé non sempre omogeneo e come tale di facile valutazione.

Sicuramente semplice è definire il numero dei pensionamenti per il raggiungimento del requisito di
accesso alla pensione di vecchiaia, meno lo è invece negli altri casi, per l’eterogeneità dei fattori che
li connotano, ostacolando così una previsione efficace. La presenza di numerosi e sovrapponibili
requisiti  che garantiscono l’accesso a forme diverse di pensionamento con altrettanti trattamenti
economici e riflessi sull’ottenimento del trattamento di fine servizio o di fine rapporto impediscono
una  lettura  interpretativa  omogenea  e  precisa.  Le  opzioni  possibili  di  accesso  ai  trattamenti
pensionistici,  unitamente  alla  facoltà  del  lavoratore  di  avvalersene,  costituiscono  senza  dubbio
elementi a sfavore di una previsione attendibile. Ciò è avvenuto, nel periodo 2019-2022 per quanto
attiene le opzioni “quota 100” e “quota 102”; il medesimo problema si è verificato nel corso del
2023 per  la  nuova formula previdenziale  “quota 103”.  Questi  istituti,  che si  integrano fra  loro,
difficilmente  sono  prevedibili;  l’utilizzo  di  quota  100  ad  esempio  non  è  stato  particolarmente
utilizzato dai dipendenti, almeno non nella quantità inizialmente ipotizzata. La “quota 103”, invece,
dopo un iniziale, parziale, disinteresse, ha avuto un aumento di adesioni a fine anno, conseguenza
dell’ipotesi, poi concretizzata, della revisione dei coefficienti per le quote retributive da gennaio
2024. Tuttavia,  la modifica della “quota 103” che,  a partire dall’anno 2024, prevede un calcolo
dell’assegno  pensionistico  interamente  con  il  metodo contributivo  oltre  ai  limiti  quantitativi  al
trattamento previdenziale sino al raggiungimento del 67° anno di età, lascia presagire che non avrà
un elevato impatto. Alla difficoltà derivante dalla pluralità di requisiti e variabilità delle scelte in
capo  ai  lavoratori  si  è  ritenuto  di  sopperire,  mediante  una  valutazione  prudenziale  dei  dati
disponibili tenendo conto dell’età anagrafica dei dipendenti e dell’anzianità di servizio.

Nel  corso  dell’anno  2023,  si  sono  verificate  le  seguenti  cessazioni,  dovute  a  pensionamenti,
mobilità e dimissioni volontarie, a fronte delle quali sono state effettuate 18 assunzioni, come da
seguente prospetto:

ANNO CESSAZIONI ECONOMIA 2024 ECONOMIA 2025 ECONOMIA 2026

2023 26 843.020,12 843.020,12 843.020,12

ANNO ASSUNZIONI COSTO 2024 COSTO 2025 COSTO 2026

2023 18 496.000,00 496.000,00 496.000,00

SALDO 2024 SALDO 2025 SALDO 2026

347.020,12 347.020,12 347.020,12

Tenuto  conto  delle  informazioni  in  possesso  dell’Amministrazione  in  merito  al  personale  che
matura il diritto alla pensione, sono state preventivate nel triennio le seguenti cessazioni:

ANNO CESSAZIONI ECONOMIA 2024 ECONOMIA 2025 ECONOMIA 2026

2024 17 320.494,39 518.321,19 518.321,19
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2025 12 0,00 171.971,74 352.405,90

2026 11 0,00 0,00 216.983,32

TOTALE 39 320.494,39 690.292,93 108.7710,41

3.3.5 La programmazione del fabbisogno di personale per il triennio 2024 - 2026

La  programmazione  del  fabbisogno  di  personale  è  stata  predisposta  tenendo  conto  di  quanto
indicato ai sensi dell’articolo 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165.

I contenuti del presente documento sostituiscono quanto previsto con precedenti provvedimenti di
adozione/aggiornamento  della  programmazione  triennale  del  fabbisogno  di  personale  a  tempo
indeterminato.

Tale  esame  è  stato  condotto  sulla  base  degli  strumenti  programmatori  attualmente  vigenti
applicando i seguenti indirizzi:

 far fronte ai crescenti e sempre nuovi bisogni dei cittadini e delle imprese che necessitano di
una presenza consapevole e preparata del personale pubblico;

 superare  la  logica  delle  mere  sostituzioni  a  favore  di  una  strategia  qualitativa  delle
assunzioni,  puntando  sulle  competenze  e  sulla  necessità  di  poter  disporre  di  una
organizzazione efficiente e razionale;

 tenere conto delle necessità emergenti dal piano di riassetto organizzativo e dei crescenti
carichi  di  lavoro  connessi  all’attività  di  programmazione  e  realizzazione  dei  progetti
innovativi,  in  particolare  in  materia  di  transizione  digitale  ed  innovazione,  che  prevede
ulteriori investimenti;

 ringiovanimento della macchina comunale.

ANNO 2024 - RECLUTAMENTO DI PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO

Per l’anno 2024 è prevista l’acquisizione del seguente personale con contratto di lavoro a tempo
indeterminato per una spesa pro-quota sul 2024 pari a euro 332.893,23 e annua, a partire dall’anno
successivo, pari a euro 629.692,58, come da seguente prospetto:

AREA TOTALE ASSUNZIONI COSTO 2024 COSTO ANNUO

Dirigenti 3 93.000,00 186.000,00

Funzionari e E.Q. 7 129.680,37 242.194,52

Istruttori 3 54.649,78 98.204,96

Operatori esperti 4 55.563,09 103.293,10

Operatori 0 0,00 0,00

TOTALE 17 332.893,23 629.692,58

1. Modalità di reclutamento

Di seguito si riportano le modalità di reclutamento:

AR
EA

PROFILO
PROFESSIONALE

UNIT
A’

MODALITA’ DI RECLUTAMENTO

DECORE
NZA

PRESUNT
A

dirigente tecnico 3 concorso pubblico con riserva di un posto art. 28, co. 1-bis, 01/07/2024

88



d.l. 75/2023
Fu

nz
io

na
ri

 e
d 

E
.Q

.

istruttore  direttivo
amministrativo

1
scorrimento graduatoria approvata con determinazione RCG
101/2024

01/06/2024

istruttore  direttivo
contabile

2
scorrimento graduatoria approvata con determinazione RCG
3100/2023

01/06/2024

istruttore  direttivo  di
vigilanza

1 concorso pubblico 01/07/2024

istruttore  direttivo
informatico

1 mobilità 01/07/2024

istruttore  direttivo
tecnico

2 concorso pubblico 01/07/2024

Is
tr

ut
to

ri istruttore amministrativo 1 mobilità 01/07/2024

istruttore di vigilanza 2
scorrimento graduatoria approvata con determinazione RCG
51/2024

01/06/2024

O
pe

ra
to

ri
E

sp
er

ti

esecutore amministrativo 1
scorrimento  graduatoria  mobilità  approvata  con
determinazione RCG 2423/2023

01/06/2024

esecutore amministrativo 1 selezione tramite Centro per l’impiego 01/07/2024

esecutore tecnico 1 selezione tramite Centro per l’impiego 01/07/2024

esecutore tecnico 1 stabilizzazione LSU con contributo di euro 9.296,22 01/06/2024

TOTALI 17

ANNO 2025 - RECLUTAMENTO DI PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO

Per l’anno 2025 è prevista l’acquisizione del seguente personale con contratto di lavoro a tempo
indeterminato per una spesa annua pari a euro 333.386,92, come da seguente prospetto:

AREA PROFILO PROFESSIONALE UNITA’ COSTO ANNUO

Fu
nz

io
na

ri
 e

d
E

.Q
. (

*)

istruttore direttivo amministrativo 1 34.332,42

istruttore direttivo contabile 1 34.332,42

istruttore direttivo tecnico 1 34.332,42

istruttore direttivo di vigilanza 2 72.400,00

Is
tr

ut
to

ri istruttore contabile 1 31.637,38

istruttore tecnico 1 31.637,38

istruttore di vigilanza 2 66.567,58

O
pe

ra
to

ri
E

sp
er

ti

esecutore tecnico 1 28.147,33

TOTALI 10 333.386,92
* tale dato sarà incrementato con le assunzioni eterofinanziate, che saranno effettuate all’esito della procedura di cui all’avviso pubblico approvato
con decreto n. 607/2023 del  21 novembre 2023 dell’Agenzia per la  Coesione Territoriale, nell’ambito del Programma Nazionale di Assistenza
Tecnica Capacità per la Coesione 2021-2027 (PN CapCoe) - Priorità 1 - Operazione 1.1.2 Assunzione di personale a tempo indeterminato

ANNO 2026 - RECLUTAMENTO DI PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO

Nessuna  assunzione  prevista.  La  possibilità  di  nuove  assunzioni  sarà  valutata  a  seguito  delle
eventuali cessazioni di personale verificatesi e dell’analisi delle capacità di spesa valutata ai sensi
delle disposizioni vigenti.

3.3.6 Le assunzioni a tempo determinato del triennio 2024-2026

L’articolo 36 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, come modificato dall’articolo 9 del
decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, stabilisce che i contratti di lavoro a tempo determinato e
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flessibile avvengono “soltanto per comprovate esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o
eccezionale…”.

1. Vincoli normativi (articolo 9 comma 28 decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78) ed esclusioni

La disciplina vincolistica prevede il rispetto del limite del 100% della spesa sostenuta nel 2009 per
assunzioni con contratto di lavoro flessibile per gli enti in regola con gli obblighi di riduzione della
spesa  di  personale  (previsto  dall’articolo  9,  comma 28,  decreto-legge  31  maggio  2010,  n.  78,
Circolare 5/2013 del Dipartimento funzione pubblica e dalla deliberazione della Corte dei Conti
Sezione Autonomie 13/2015). Da tale importo devono essere sottratte le risorse impiegate per la
stabilizzazione del personale a tempo determinato ai sensi dell’art. 20 del d.lgs. n. 75/2017.

Il limite di spesa annua per lavoro flessibile, in applicazione della normativa citata, risulta pari a
euro 714.270,430, come da seguente tabella:

SPESA RAPPORTI DI LAVORO FLESSIBILE ANNO 2009 DESCRIZIONE
tempo determinato 265.500,00
co.co.co. 758.606,30

totale 1.024.106,30
spesa per stabilizzazioni art. 20 d.lgs 75/2017 309.835,87

Limite di spesa d.l. 78/2010 714.270,43

Nel computo del predetto vincolo sono da considerare ESCLUSE le seguenti spese:

 assunzioni a tempo determinato di cui all’articolo 110, comma 1, TUEL;

 assunzioni a tempo determinato il cui costo sia coperto da finanziamenti specifici aggiuntivi
o da fondi dell’Unione europea;

 assunzioni a tempo determinato nel campo sociale;

 assunzioni a tempo determinato personale Polizia Locale;

 assunzioni a tempo determinato per progetti in attuazione del PNRR.

Le previsioni di spesa per il personale flessibile, elaborata coerentemente a quanto sopra disposto,
evidenziano che  risulta rispettato  il  limite  di  cui  al  sopra  richiamato articolo 9,  comma 28 del
decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78:

Profili professionali
(finanziati a carico dell’Ente)

Spesa 2024 Spesa 2025 Spesa 2026

Oneri staff Sindaco 7.250,00 0,00 0,00

Collaboratori ai sensi dell’art. 90 TUEL 17.000,00 0,00 0,00

Oneri staff amministratori 5.000,00 5.000,00 5.000,00

Totale 29.250,00 5.000,00 5.000,00

Limite di spesa D.L. 78/2010 460.171,03 460.171,03 460.171,03

Capacità spesa rimanente 430.921,03 455.171,03 455.171,03

Per il triennio 2024-2026 si prevede di procedere all’assunzione di personale con contratti a tempo
determinato per rispondere all’esigenza di rafforzare gli organici della Polizia Locale e del settore
della Sicurezza Sociale.

ANNO 2024 - RECLUTAMENTO DI PERSONALE A TEMPO DETERMINATO
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1. Personale da destinare al potenziamento del Corpo della Polizia Locale

Preso atto della deliberazione della Giunta Comunale n. 8 del 23 gennaio 2024, per l’anno 2024 è
prevista  l’assunzione  a  tempo  pieno  e  determinato  di  10  unità  per  12  mesi,  per  una  spesa
complessiva pari a euro 332.837,90

AREA
PROFILO

PROFESSIONALE
UNITA

’
MODALITA’ DI

RECLUTAMENTO
FONTE

FINANZIAMENTO

Is
tr

ut
to

ri istruttore di vigilanza 7 proroga contratti in essere
art. 142, co. 12-ter, d.lgs. n.
285/1992

istruttore di vigilanza 3
scorrimento  graduatoria  approvata
con determinazione RCG 51/2024

art. 142, co. 12-ter, d.lgs. n.
285/1992

TOTALI 10

2. Personale da destinare al potenziamento dell’Ufficio Servizi Sociali

Preso  atto  delle  comunicazioni  prot.  n.  117719/2023  e  n.  35216/2024  dell’Unità  di  Direzione
“Servizi alla Persona”, per l’anno 2024 è prevista l’assunzione a tempo determinato per 12 mesi di
3  unità  inquadrate  nell’Area  dei  Funzionari  e  dell’E.Q.,  di  cui  una  a  tempo  pieno  (36  ore
settimanali) e due a tempo parziale (30 ore settimanali), per una spesa pari a euro 92.426,11.

AREA PROFILO PROFESSIONALE UNITÀ
MODALITA’ DI

RECLUTAMENTO
FONTE

FINANZIAMENTO

Fu
nz

io
na

ri
 e

d 
E

.Q
. esperto in progettazione e 

animazione territoriale (tempo pieno 36
ore settimanali)

1
fondo povertà anno 
2022

assistente sociale (tempo parziale 30 ore 
settimanali)

1
scorrimento  di  graduatorie
concorsuali di altri enti

fondo povertà anni 
2021-2023

istruttore direttivo amministrativo 
(tempo parziale 30 ore settimanali)

1
scorrimento  graduatoria  approvata
con  determinazione  RCG
101/2024

fondo povertà anni 
2021-2023

TOTALI 3

ANNO 2025 - RECLUTAMENTO DI PERSONALE A TEMPO DETERMINATO

1. Personale da destinare al potenziamento dell’Ufficio Servizi Sociali

Preso atto della comunicazione prot.  n. 117880/2023, per l’anno 2025 è prevista l’assunzione a
tempo parziale (30 ore settimanali) e determinato di 5 unità per 24 mesi, per una spesa complessiva
pari a euro 288.831,60

AREA
PROFILO

PROFESSIONALE
UNITA’ MODALITA’ DI RECLUTAMENTO

FONTE
FINANZIAMENTO

Fu
nz

io
na

ri
 e

d
E

.Q
.

educatore professionale 2 proroga contratti in scadenza 31/12/2024
fondo povertà anni 
2021-2023

psicologo 1 proroga contratti in scadenza 31/12/2024
fondo povertà anni 
2021-2023

istruttore  direttivo
amministrativo

2 proroga contratti in scadenza 31/12/2024
fondo regionale Ufficio
di Piano

TOTALI 5

Si riportano di seguito gli obiettivi legati al reclutamento del personale dell’amministrazione.
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La programmazione potrà essere oggetto di revisione, in relazione ai mutamenti intervenuti  e al
grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati.

INDICATORE
VALORE DI

PARTENZA 2023
TARGET

2024
TARGET

2025
TARGET

2026

Totale dipendenti 329
(al 31/12/2023)

332
(al 31/12/2024)

330
(al 31/12/2025)

319
(al 31/12/2026)

Cessazioni a tempo indeterminato previste 26 16 12 11

Assunzioni a tempo indeterminato previste 18 16 10 0

Assunzioni a tempo indeterminato realizzate 18 16 10 0

Copertura  del  piano  assunzioni  a  tempo
indeterminato

100% 100% 100% 0%

Tasso  di  sostituzione  del  personale  cessato
l’anno precedente

62,06% 61,53% 62,50% 0%

Percentuale  di  giorni  di  ferie  arretrate  del
personale all’01/01/2023 rispetto ai giorni di
ferie arretrate all’01/01/2022 inferiore a 1

2023 = 7.165

2022 = 7.032

Rapporto = 1,01

0,95% 0,90% 0,90%

Percentuale  delle  ore  di  straordinario  (a
compenso  e  a  recupero)  al  31/12/2023
rispetto alle ore di straordinario (a compenso
e a recupero) al 31/12/2022 inferiore a 1

2023 = 10.702,53

2022 = 10.178,27

Rapporto = 1,05

0,95 0,90 0,90
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3.3.7 La formazione del personale

1. Premessa

Il presente Piano costituisce il documento triennale di programmazione del complesso delle attività
formative  rivolte  al  personale dipendente  del  Comune di  Potenza,  in linea con i  principi  e  gli
obblighi  previsti  dalla  normativa  vigente.  Il  Piano  definisce  le  linee  formative  su  un  orizzonte
triennale tenendo conto, dei nuovi scenari  di sviluppo previsti  dal  Piano nazionale di Ripresa e
Resilienza.

La progettazione e programmazione di un innovativo Piano Triennale della Formazione è strategica
per  l’ammodernamento  di  un  Ente  e  nasce  dalla  consapevolezza  della  necessità  di  adottare
un’adeguata  politica  delle  risorse  umane  ed  una  efficace  gestione  del  personale  in  chiave  di
sviluppo.

2. Il Piano nazionale di Ripresa e Resilienza e il Piano strategico per la valorizzazione e lo
sviluppo del capitale umano della PA

Il  Piano  nazionale  di  Ripresa  e  Resilienza  italiano,  approvato  il  13  luglio  2021  attraverso  la
decisione del Consiglio Europeo, si articola in sedici Componenti, le quali sono raggruppate in sei
Missioni: Digitalizzazione, innovazione, competitività e cultura, Rivoluzione verde e Transizione
Ecologica, Infrastrutture per una Mobilità Sostenibile, Istruzione e Ricerca, Inclusione e Coesione,
Salute.

In particolare, la Missione “Digitalizzazione, innovazione, competitività e cultura” ha l’obiettivo di
modernizzare la Pubblica Amministrazione attraverso interventi di digitalizzazione, innovazione e
semplificazione  e  di  rafforzare  la  capacità  amministrativa  tramite  il  potenziamento  delle
competenze  del  personale.  La  formazione  è,  quindi,  una  leva  rilevante  per  ripensare  la  PA  e
renderla il motore dello sviluppo del nostro Paese, in quanto mira a migliorare la qualità dei servizi
offerti a cittadini e imprese e garantire l’efficiente attuazione del PNRR. A tal fine, il 10 gennaio
2022 è stato presentato nella sede del Dipartimento della funzione pubblica il Piano strategico per
la  valorizzazione  e  lo  sviluppo  del  capitale  umano  della  PA  “Ri-formare  la  PA”.  Persone
qualificate per qualificare il Paese” (di seguito, Piano).

Il Piano riguarda tutti gli ambiti di conoscenza per l’attuazione del PNRR, non solo giuridici ed
economici,  tradizionalmente  oggetto  di  investimento,  ma  anche  lo  sviluppo  di  competenze
manageriali e organizzative per tutte le figure professionali.

In particolare, si segnalano alcuni ambiti di intervento e di interesse:

A) Formazione Universitaria “PA 110 e lode”: grazie a un protocollo d’intesa siglato il 7 ottobre
2021 tra il Ministro per la pubblica amministrazione con il Ministro dell’Università e della Ricerca
e alla  collaborazione  della  CRUI (Conferenza  dei  rettori  delle  Università  italiane),  i  dipendenti
pubblici  possono  iscriversi  a  condizioni  agevolate  a  corsi  di  laurea,  master  e  corsi  di
specializzazione di interesse per le attività delle amministrazioni pubbliche. Tutte le informazioni
sull’offerta  formativa  riservata  ai  dipendenti  pubblici  dagli  altri  atenei  saranno  consultabili,  e
continuamente aggiornate, al link https://www.funzionepubblica.gov.it/formazione/pa-110-e-lode.
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B) Formazione per la transizione al digitale - “La Piattaforma Syllabus” per la formazione
digitale: il percorso formativo organizzato in cinque aree e in tre livelli di padronanza individua
l’insieme  minimo  di  conoscenze  e  abilità  che  ogni  dipendente  pubblico  deve  possedere  per
partecipare  attivamente  alla  transizione  digitale.  Particolare  attenzione  sarà  riservata  alla
cybersicurezza, tramite un progetto formativo in via di definizione con il Ministero della Difesa.

Al fine di promuovere lo sviluppo delle competenze trasversali dei dipendenti pubblici funzionali
alla  transizione  digitale,  ecologica  e  amministrativa,  le  Amministrazioni  possono  aderire
all’iniziativa  formativa  segnalando  i  nominativi  dei  dipendenti  che  potranno  accedere
all’autovalutazione delle proprie competenze digitali sulla piattaforma  Syllabus  del Dipartimento
della funzione pubblica accessibile al seguente link  https://www.syllabus.gov.it/syllabus/. In base
agli esiti del test iniziale, la piattaforma proporrà ai dipendenti i moduli formativi per colmare i gap
di conoscenza e per migliorare le competenze, moduli arricchiti dalle proposte delle grandi aziende
del  settore  tecnologico.  Al  termine  delle  attività  formative,  l’effettuazione  di  un  test  post-
formazione consente di verificare le competenze acquisite.

3. Riferimenti Normativi

Il Piano triennale della formazione del personale (PTF) del  Comune di Potenza si inserisce nel
seguente quadro normativo: 

 d.lgs.  n.  165/2001  “Norme  generali  sull’ordinamento  del  lavoro  alle  dipendenze  delle
amministrazioni pubbliche”, in particolare l’art. 1, comma 1, lettera c);

 direttiva  del  Ministro  per  la  funzione  pubblica  del  13  dicembre  2001  “Formazione  e
valorizzazione del personale delle pubbliche amministrazioni”;

 direttiva  del  Ministro  per  l’innovazione  e  le  tecnologie  e  del  Ministro  per  la  funzione
pubblica  avente  ad  oggetto  “Progetti  formativi  in  modalità  e-learning  nelle  pubbliche
amministrazioni” del 6 agosto 2004;

 Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n.
82, art 13 “Formazione informatica dei dipendenti pubblici”;

 d. lgs. n. 81/2008 e ss.mm.ii. “Attuazione dell'articolo 1 della legge 3 agosto 2007, n. 123, in
materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”, in particolare art. 37;

 legge  n.  190/2012 “Disposizioni  per  la  prevenzione  e  la  repressione  della  corruzione  e
dell'illegalità nella pubblica amministrazione”;

 d.P.R. n. 62/2013 “Regolamento recante codice di comportamento dei dipendenti pubblici, a
norma dell'articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165”, in particolare, art. 15,
comma 5;

 direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione n. 2/2019 “Misure per promuovere le
pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni
pubbliche”, in particolare, il paragrafo 3.5;

 CCNL  2016-2018  dell’Area  della  dirigenza  delle  Funzioni  locali  del  17/12/2020,  in
particolare il Capo II “Formazione”, art. 51; 
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 il  “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10
marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che
la costruzione  della  nuova Pubblica  Amministrazione  si  fondi  sulla  valorizzazione  delle
persone  nel  lavoro,  anche  attraverso  percorsi  di  crescita  e  aggiornamento  professionale
(reskilling), con un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le
sfide  della  transizione  digitale  e  della  sostenibilità  ambientale.  A  tale  scopo,  bisogna
utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adatti alle persone, certificati e ritenere
ogni  pubblico  dipendente  titolare  di  un  diritto/dovere  soggettivo  alla  formazione,
considerata  a ogni effetto come attività lavorativa e definita quale attività esigibile dalla
contrattazione decentrata; 

 il “Decreto Reclutamento”, convertito dalla legge n. 113 del 06/08/2021, in relazione alle
indicazioni presenti per la stesura del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO)
per la parte formativa;

 il  Piano strategico per la  valorizzazione e lo sviluppo del  capitale umano della PA “Ri-
formare la PA. Persone qualificate per qualificare il Paese” (pubblicato il 10 gennaio 2022);

 Linee  di  indirizzo  per  l’individuazione  dei  nuovi  fabbisogni  professionali  da  parte  delle
amministrazioni  pubbliche  del  22/07/2022  adottate  dal  Ministro  per  la  pubblica
amministrazione di concerto con il Ministro dell’Economia;

 CCNL 2019-2021 del Comparto Funzioni Locali del 16/11/2022, in particolare, il capo V
“Formazione del personale”, artt. 54, 55 e 56;

 direttiva del 23 marzo 2023 a firma del Ministro per la pubblica amministrazione avente ad
oggetto  “Pianificazione  della  formazione  e  sviluppo  delle  competenza  funzionali  alla
transizione digitale, ecologica e amministrativa promosse dal Piano Nazionale di ripresa e
Resilienza”. 

4. Formazione del personale 

La formazione rientra nella strategia organizzativa dell’Ente, in linea con le finalità previste dall’art.
1, comma 1, del D.Lgs. 165/2001, rivolte all’accrescimento dell’efficienza delle Amministrazioni,
alla  razionalizzazione  del  costo  del  lavoro  pubblico  e  alla  migliore  utilizzazione  delle  risorse
umane, oltre che con i principi espressi dagli artt. 54, 55 e 56 del CCNL 16/11/2022, secondo cui,
nel quadro dei processi di riforma e modernizzazione della pubblica amministrazione, la formazione
del  personale  svolge un ruolo primario nelle strategie  di  cambiamento dirette  a  conseguire una
maggiore qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni. Per sostenere una efficace politica
di sviluppo delle risorse umane, l’Ente assume la formazione quale leva strategica per l’evoluzione
professionale e per l’acquisizione e la condivisione degli obiettivi prioritari della modernizzazione e
del  cambiamento  organizzativo,  da  cui  consegue  la  necessità  di  dare  ulteriore  impulso
all’investimento in attività formative.

La decisione di predisporre un Piano Triennale Formativo per il periodo 2024-2026, nel rispetto
della  normativa  vigente,  dimostra  la  volontà  di  impegnarsi  con  convinzione  nelle  politiche  di
sviluppo del personale con l’intento di far crescere professionalmente i dipendenti, garantendo le
pari opportunità.
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5. Principi e Finalità della Formazione

In  molteplici  ambiti  oggi  si  registrano  segnali  di  cambiamento  (culturale,  economico,  sociale,
valoriale) che investono non solo il mondo del lavoro, ma appunto il significato stesso di lavoro,
sicuramente diverso da quello di alcuni decenni fa.

In particolare, occorre intervenire su cosa rende dignitoso il lavoro, portatore di soddisfazione e di
crescita personale, degno di essere scelto e mantenuto, oggetto di investimento.

Per attuare una efficace politica di sviluppo delle risorse umane, il Comune di Potenza assume la
formazione  quale  leva  strategica  per  l’evoluzione  professionale  e  per  l’acquisizione  e  la
condivisione degli obiettivi prioritari della modernizzazione e del cambiamento organizzativo, da
cui consegue la necessità di dare ulteriore impulso all’investimento in attività formative. Alla luce
di quanto previsto a livello nazionale, la formazione dovrà sviluppare le competenze necessarie per
l’innovazione  e  il  cambiamento,  essere  guidata  dagli  obiettivi  di  missione  e  di  servizio
dell’organizzazione e dal fabbisogno delle amministrazioni, e rappresentare uno strumento per il
recupero del senso e del valore pubblico del lavoro nella PA.

Lo  sviluppo  delle  competenze  rappresenta,  altresì,  insieme  alla  digitalizzazione  e  alla
semplificazione,  una  delle  principali  direttrici  dell’impianto  riformatore  avviato  con  il  D.L.  n.
80/2021.

Il  Piano  integrato  delle  attività  e  dell’organizzazione  (PIAO),  introdotto  dall’art.  6  del  d.l.  n.
80/2021, mette in stretta correlazione la programmazione della formazione con la programmazione
dei fabbisogni di personale nel ciclo di gestione della performance, tessendo una strategia integrata
di gestione delle risorse umane.

La progettazione dei servizi di formazione si ispira ai seguenti principi:

 Valorizzazione  del  personale  e  miglioramento  della  qualità  dei  servizi  -  la  formazione
svolge un ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore
qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni, e rappresenta, al contempo, un diritto
e un dovere del dipendente;

 Sviluppo delle competenze trasversali e tecnico-professionali  - i percorsi formativi devono
essere  volti  all’aggiornamento  e  allo  sviluppo  delle  competenze  trasversali  e  tecnico-
professionali;

 Pari opportunità  - l’Amministrazione individua i dipendenti per la partecipazione ai corsi
sulla  base  dei  fabbisogni  formativi,  garantendo  comunque  pari  opportunità  di
partecipazione;

 Continuità - la formazione è erogata in maniera continuativa;

 Partecipazione - il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei
dipendenti;

 Efficacia  - la  formazione  deve  essere  monitorata  sia  attraverso  la  partecipazione  dei
dipendenti sopra descritta sia verificando l’impatto sul lavoro.
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Gli obiettivi strategici perseguiti dal presente Piano sono:

 Digitalizzazione, Innovazione, Competitività, Cultura

Sono riconducibili a questa area di intervento:

 tutte le azioni formative il cui obiettivo primario è investire sul capitale umano. Attraverso il
potenziamento  e  la  riqualificazione  delle  competenze  presenti,  vengono  rafforzate  le
competenze manageriali  e gestionali per i funzionari  responsabili  di Area:  in particolare,
dovranno  essere  accompagnati  a  consolidare  il  modello  di  ragionamento  per  obiettivi
finalizzati  alla  soddisfazione  delle  esigenze  della  collettività,  in  un  processo  di
responsabilizzazione in relazione agli obiettivi negoziati e assegnati e, quindi, formati alla
logica di processo, alla cultura del servizio, alla collaborazione inter-funzionale e al lavoro
di  squadra,  alla  relazione  con  l’utente,  all’assunzione  della  responsabilità  per  il  proprio
operato, alla valutazione. Si tratta di una linea formativa coerente col Piano strategico per la
valorizzazione e lo sviluppo del capitale umano della PA “Ri-formare la PA”;

 organizzare  l’Ente  per  la  gestione  delle  risorse  legate  al  PNRR: il  Comune di  Potenza,
aderendo  ai  fondi  del  PNRR,  dovrà essere  in  grado di  gestire  il  processo  di  attuazione
attraverso la rendicontazione, il monitoraggio, i controlli e le sanzioni. Pertanto, occorrerà
prevedere un percorso di formazione mirata per il personale coinvolto sulla programmazione
e rendicontazione dei Bandi Europei;

 i  percorsi  di  formazione  in  materia  di  transizione  al  digitale:  in  una  società  fortemente
interconnessa,  anche  le  pubbliche  amministrazioni  devono  rispondere  prontamente  alle
innovazioni in modo da garantire servizi adeguati e supporto alla collettività;

 Syllabus competenze digitali per la Pa. Il Comune di Potenza ha, inoltre, aderito al progetto
“Syllabus  competenze  digitali  per  la  Pa”  iscrivendo  tutti  i  dipendenti  del  Comune  alla
piattaforma governativa “Competenze Digitali” per fornire una formazione personalizzata,
in  modalità  e-learning,  sulle  competenze  digitali  di  base  a  partire  da  una  rilevazione
strutturata  e  omogenea  dei  fabbisogni  formativi,  al  fine  di  aumentare  coinvolgimento  e
motivazione,  performance,  diffusione e  qualità  dei  servizi  online,  semplici  e  veloci,  per
cittadini e imprese.

 Formazione generale specialistica e aggiornamento professionale continuo

Si collocano in questo ambito i percorsi formativi necessari:

 sia  per  mantenere  e  rinforzare  il  know  how  già  posseduto  in  termini  di  competenze
tecnico/specialistiche, sia per diffondere quelle conoscenze che contribuiscono ad elevare la
performance  organizzativa  dell'Ente.  La  formazione  specialistica  assume  carattere  di
centralità,  intesa come diritto del  dipendente da conciliare  con le esigenze organizzative
dell'Ente. In particolare, il miglioramento delle competenze digitali supporta i processi di
semplificazione  e  digitalizzazione  previsti  negli  obiettivi  strategici  M1_4.4.1 del  PNRR,
quali  implementazione  e  completamento  della  transizione  digitale  dell’Ente  per  il
miglioramento dei servizi resi (anche interni) in un’ottica di trasparenza, informatizzazione e
di semplificazione dei processi e dei procedimenti dell’Ente;

 per sviluppare le competenze trasversali per il personale di comparto;
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 per supportare i necessari aggiornamenti  normativi e tecnici, trasversali a tutti i settori o
specifici per tematica o ambiti di azione, sia continui che periodici;

 Formazione Anticorruzione e trasparenza 

Sostenere le misure previste dal PTPCT (Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e
della  Trasparenza),  oggi  confluito  nella  Sezione  Valore  Pubblico,  Performance  ed
Anticorruzione del PIAO, mediante un percorso formativo specifico sul tema della prevenzione
dei fenomeni di corruzione e malamministrazione.

 Formazione per la sicurezza sul lavoro 

La formazione in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro ha comportato negli anni un sempre
maggiore  approfondimento  delle  discipline  specialistiche  riguardanti  i  diversi  profili
professionali e relativi rischi. Sarà, comunque, da erogare sia una formazione generale ex art.
37,  d.lgs.  81/2008 (particolarmente  rilevante per  i  neoassunti)  sia  una formazione specifica
(relativa alle mansioni svolte effettivamente e agli incarichi attribuiti dal datore di lavoro) come
disciplinata dallo stesso d.lgs. 81/2008 e dalle varie normative settoriali.

 Formazione sui temi del Piano Triennale delle Azioni Positive (benessere organizzativo,
antidiscriminazione, antiviolenza):

Saranno attuati  interventi  sul  benessere  organizzativo  e  sui  temi  delle  pari  opportunità  per
sviluppare comportamenti corretti e favorire la sensibilizzazione in tale ambito nonché l'analisi
di stress lavoro-correlato e l'adozione di eventuali  misure correttive, così come previsto dal
Piano Triennale delle Azioni Positive per il triennio 2024-2026.

6. Formazione obbligatoria 

Specifiche  sezioni  del  Piano  sono  inoltre  dedicate  alla  formazione  obbligatoria  in  materia  di
anticorruzione e trasparenza e in materia di sicurezza sul lavoro.

Nello  specifico  sarà  realizzata  in  collaborazione  con  gli  uffici  competenti  tutta  la  formazione
obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con particolare riferimento ai temi inerenti:

 Anticorruzione  e  trasparenza,  con  particolare  riferimento  alle  aree  esposte  a  maggiore
rischio corruttivo;

 Codice di comportamento;

 GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati;

 CAD - Codice dell’Amministrazione Digitale;

 Sicurezza sul lavoro.

7. Formazione specialistica

Il  presente  Piano  della  formazione  potrà,  inoltre,  essere  integrato  e  completato  dai  piani  di
formazione settoriali.

Il piano delle misure formative verrà potenziato con alcuni interventi nel cui ambito sono collocate
competenze  tecniche  e  di  riqualificazione  professionale,  accesso  a  formazione  universitaria,
percorsi relativi alle competenze digitali.
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Una parte rilevante delle attività formative è riservata alla partecipazione dei dipendenti ai corsi
attivati  dall’INPS  nell’ambito  del  programma  Valore-PA,  gratuiti  per  le  amministrazioni  che
aderiscono a tale programma.

Il Comune di Potenza ha aderito al Programma Formativo INPS Valore-PA, che comprende una
serie di corsi destinati ai dipendenti delle pubbliche amministrazioni, con posti limitati, su alcune
aree tematiche di interesse generale delle pubbliche amministrazioni, tra cui progettazione europea,
previdenza obbligatoria e complementare,  appalti  e contratti pubblici,  valutazione dell’impatto e
dell’efficacia delle politiche pubbliche, disciplina del lavoro, personale e organizzazione, gestione
del documento informatico, gestione delle risorse umane, leadership e management.

Si  cercherà,  infine,  di  assicurare  il  coordinamento  tra  le  iniziative  di  formazione  a  carattere
trasversale e le iniziative di formazione specialistiche realizzate presso i singoli settori, anche in
collaborazione con i responsabili di Area.

8. Formazione continua 

Nel corso dell’anno saranno possibili, compatibilmente con le risorse disponibili, ulteriori interventi
settoriali  di  aggiornamento a domanda qualora ne emerga la  necessità  in relazione a particolari
novità normative, tecniche, interpretative o applicative afferenti a determinate materie.

Il presente Piano potrà̀ essere aggiornato ed eventualmente integrato nel corso del triennio, a fronte
di specifiche esigenze formative non attualmente prevedibili.

9. Modalità e regole di erogazione della formazione 

È necessario dare atto che le modalità di erogazione della formazione impiegate fino a poco tempo
fa privilegiate hanno subito negli ultimi anni un radicale mutamento.

L’emergenza Covid, infatti, ha dato un incredibile accelerazione alla diffusione delle modalità di
erogazione dei corsi e-learning e a distanza. Anche dopo il superamento della fase emergenziale, la
formazione  e-learning  a distanza  e  la  formazione  in  presenza continueranno a coesistere,  quali
modalità ordinarie per la realizzazione dei corsi, dovendosi selezionare la forma più funzionale e
opportuna  a  seconda  dei  destinatari,  del  contenuto,  e  della  finalità  dei  vari  programmi  di
formazione.

Le attività formative, pertanto, potranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalità
di erogazione differenti:

 formazione in aula;

 formazione attraverso webinar;

 formazione in streaming.

Resta, infine, favorito il processo di autoformazione ed aggiornamento costante delle competenze
del  personale,  attraverso banche  dati,  libri,  riviste e  abbonamenti  on-line  tematici  che gli  uffici
hanno a disposizione.
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PRINCIPALI ATTIVITA’ FORMATIVE PROGRAMMATE PER IL TRIENNIO 2024-2026

Obiettivi di
formazione

Area tematica
Modalità di
erogazione

Organizzazione della
formazione

Personale
coinvolto

Formazione
obbligatoria

Formazione 
Anticorruzion
e e 
trasparenza

Codice di 
comportamento

Misure generali

Misure specifiche

Aree a maggior 
rischio corruttivo

⎕ Formazione 
in aula

⊠ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⊠ Soggetto esterno

⊠ INPS - Programma 
Valore PA

⊠ Piattaforma Syllabus

Tutti i 
dipendenti

Formazione 
sui temi del 
Piano 
Triennale 
delle Azioni 
Positive

Come da PTAP ⊠ Formazione 
in aula

⊠ Formazione 
attraverso 
webinar

⊠ Interna

⊠ Soggetto esterno

⊠ INPS - Programma 
Valore PA

⊠ Piattaforma Syllabus

Tutti i 
dipendenti

Formazione 
per la 
sicurezza sul 
lavoro

Formazione generale 
ex art. 37 d. lgs. 
81/2008 e formazione 
specifica (relativa alle
mansioni svolte 
effettivamente e agli 
incarichi attribuiti dal 
Datore di lavoro)

⊠ Formazione 
in aula

⊠ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⊠ Soggetto esterno

⎕ INPS - Programma 
Valore PA

⎕ Piattaforma Syllabus

E.Q. - 
Responsabili 
dei servizi

Dipendenti 
destinatari di 
incarichi 
attribuiti dal 
Datore di 
lavoro

Tutti i 
dipendenti

Formazione 
specialistica

Formazione 
generale 
specialistica e 
aggiornament
o 
professionale 
continuo

La digitalizzazione 
integrale del ciclo 
dell’appalto nel 
Nuovo Codice

⎕ Formazione 
in aula

⊠ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⊠ Soggetto esterno 
(Regione Basilicata)

⎕ INPS - Programma 
Valore PA

⊠ Piattaforma Syllabus

E.Q. - 
Responsabili 
dei servizi

RUP del 
Comune di 
Potenza

Formazione servizi 
demografici

⊠Formazione 
in aula

⎕ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⊠ Soggetto esterno 
(ANUSCA)

⎕ INPS - Programma 
Valore PA

⎕ Piattaforma Syllabus

E.Q. e 
dipendenti dei
servizi 
demografici

La gestione del 
sistema documentale 
degli enti pubblici

⊠Formazione 
in aula

⎕ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⊠ Soggetto esterno 
(Soprintendenza 
Archivistica e 
Bibliografica della 
Basilicata)

⎕ INPS - Programma 
Valore PA

⎕ Piattaforma Syllabus

Dipendenti 
dell’Ufficio 
Protocollo

La transizione digitale
nella P.A. - Creazione
di nuove competenze 
e pratiche nella 
pubblica 
amministrazione in 
coerenza con le 
strategie contenute nel
PNRR per la 
transizione digitale

⊠ Formazione 
in aula

⊠ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⎕ Soggetto esterno

⊠ INPS - Programma 
Valore PA

⊠ Piattaforma Syllabus

Dipendenti 
individuati dai
responsabili 
dei servizi

Produzione, gestione 
e conservazione dei 

⊠ Formazione ⎕ Interna Dipendenti 
individuati dai
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documenti digitali e/o 
digitalizzati - 
Sviluppo delle banche
dati di interesse 
nazionale

in aula

⊠ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Soggetto esterno

⊠ INPS - Programma 
Valore PA

⊠ Piattaforma Syllabus

responsabili 
dei servizi

Comunicazione 
efficace: utilizzo dei 
nuovi mezzi di 
comunicazione 
pubblica con i 
cittadini attraverso un 
approccio innovativo

⊠ Formazione 
in aula

⊠ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⎕ Soggetto esterno

⊠ INPS - Programma 
Valore PA

⊠ Piattaforma Syllabus

Dipendenti 
individuati dai
responsabili 
dei servizi

Il lavoro agile nelle 
pubbliche 
amministrazioni

⊠ Formazione 
in aula

⊠ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⎕ Soggetto esterno

⊠ INPS - Programma 
Valore PA

⊠ Piattaforma Syllabus

Dipendenti 
individuati dai
responsabili 
dei servizi

Ordinamento 
finanziario e contabile
degli EE.LL.

⊠ Formazione 
in aula

⊠ Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⎕ Soggetto esterno

⊠ INPS - Programma 
Valore PA

⊠ Piattaforma Syllabus

Funzionari e 
istruttori dei 
servizi 
interessati per 
competenza

PNRR ⎕ Formazione 
in aula

⊠Formazione 
attraverso 
webinar

⎕ Interna

⎕ Soggetto esterno

⎕ INPS - Programma 
Valore PA

⊠ Piattaforma Syllabus

Funzionari e 
istruttori dei 
servizi 
interessati per 
competenza

3.4 Andamento della gestione sulla attività ordinaria

Rispetto alla salute sull’andamento dell’attività ordinaria vedere l’Allegato 5 del presente Piano.
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4. MONITORAGGIO

Il monitoraggio integrato del livello di attuazione del PIAO rappresenta un elemento fondamentale

per il controllo di gestione nell'amministrazione. Secondo l'articolo 6 del D.lgs. n. 150/2009, gli

organi di indirizzo politico-amministrativo, con il supporto dei dirigenti, sono tenuti a verificare

l'andamento  delle  performance  rispetto  agli  obiettivi  e,  ove  necessario,  a  proporre  interventi

correttivi.

Il  monitoraggio integrato del PIAO del  Comune di  Potenza sarà effettuato secondo la seguente

metodologia:

1) Il  monitoraggio  del  livello  di  realizzazione  degli  obiettivi  di  Valore  Pubblico  è  svolto

tramite una verifica a cascata delle attività all'interno di ciascun ambito di programmazione

del PIAO (performance organizzativa ed individuale, misure di gestione dei rischi corruttivi

e della trasparenza e lo stato di salute delle risorse).

2) In base ad un sistema di algoritmi, considerando la percentuale di realizzazione, si calcola il

raggiungimento degli obiettivi individuati per ciascun ambito di programmazione;

3) Il collegamento degli obiettivi/target con gli obiettivi di Valore Pubblico consente il calcolo

del raggiungimento degli stessi e quindi del contributo di ogni ambito di programmazione al

raggiungimento degli obiettivi di Valore Pubblico.
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