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Premessa

[1 PIAO, Piano integrato di attivita e organizzazione, € un nuovo adempimento semplificato per le pubbliche
amministrazioni. E stato introdotto all’articolo 6 del decreto legge n. 80/2021, “Misure urgenti per il
rafforzamento della capacita amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all’attuazione del
Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per l'efficienza della giustizia”, convertito dalla legge 6 agosto
2021, n. 113. Le amministrazioni pubbliche con pitt di 50 dipendenti, per assicurare la qualita e la trasparenza
dell'attivita amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costante e
progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso,
dovranno riunire in questunico atto tutta la programmazione, finora inserita in piani differenti, e relativa a:
gestione delle risorse umane, organizzazione dei dipendenti nei vari uffici, formazione e modalita di
prevenzione della corruzione.

I PIAO ha durata triennale, deve essere aggiornato annualmente e definisce:

gli obiettivi programmatici e strategici della performance;

la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile,

gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati:

al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale;

allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali;

e all'accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale correlati all’ambito d'impiego e alla
progressione di carriera del personale;

gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne,
prevedendo, oltre alle forme di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti stabiliti
dalla legge destinata alle progressioni di carriera del personale;

gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dell'attivita e dell organizzazione amministrativa nonché
per raggiungere gli obiettivi in materia di anticorruzione;

I'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla tecnologia
e sulla base della consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle attivita;

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

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

le modalita di monitoraggio degli esiti del Piano, con cadenza periodica, inclusi gli impatti sugli utenti, anche
attraverso rilevazioni della soddisfazione dell utenza.

Nell'attesa di disporre del decreto di attuazione e delle Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica per la predisposizione del nuovo documento di programmazione (PIAO), il
Comune ha predisposto il presente documento, come documento unico che racchiuda le diverse
prospettive programmatiche e finalizzato alla creazione di Valore Pubblico (VP).

In particolare viene data evidenza:

alle strategie per creare VP:

agli obiettivi di performance per realizzare le strategie e creare VP;

alle misure di gestione dei rischi per evitare la dispersione del VP;

alla salute organizzativa e professionale, funzionale alla creazione di VP.


https://performance.gov.it/riferimenti-normativi-delibere
https://performance.gov.it/riferimenti-normativi-delibere

Sezione 1. Scheda anagrafica dell'amministrazione

1.1 CHI STAMO: IDENTITA E MISSIONE

Lula € un Comune della provincia di Nuoro, situato a 521 metri sul livello del mare e dista circa 35 km dal suo capoluogo di
provincia (Nuoro). Attualmente vi abitano 1582 persone distribuite in 665 famiglie anagrafiche.

E situata alle pendici del versante occidentale della catena calcarea del Mont' Albo, proprio sotto le sue due cime maggiori: Punta
Catirina e Turuddo, per uno strano caso della natura, equivalenti nella loro altezza (1127 m.). Su Monte, com'e chiamato dai lulesi,
negli anni '90 del secolo scorso € stato dichiarato dall'Unione Europea SIC (Sito di Interesse Comunitario), in virtit del fatto che
la singolarita della quasi totale assenza di viabilita motorizzata e la scarsa antropizzazione hanno permesso la conservazione
quasi incontaminata della natura, consentendogli di custodire circa un terzo degli endemismi vegetali della Sardegna oltre a
numerose specie endemiche animali tra cui il 'fossile vivente' conosciuto con il nome di GEOTRITONE DI MONT'ALBO
(Speleomantes Flavus).

Nella superficie del massiccio che si estende per circa 8000 ettari & presente una fitta vegetazione, costituita prevalentemente da
boschi naturali di leccio, ma anche da ginepri, da maestosi fusti di tasso, da corbezzoli e lentischi, in mezzo ai quali vivono alcune
centinaia di esemplari di muflone, cinghiali, volpi, martore, lepri, la felix sarda e dove nidificano alcune coppie dell' aquila reale
sarda.

La rimanente quota del territorio del Comune, che risulta essere compreso tra i 43 e i 1.127 metri sul livello del mare, &
prevalentemente collinosa, fatta eccezione della vasta pianura sita nella zona di S'orrotha/Isalle, dove attualmente e fra l'altro
ubicata la zona industriale del Sologo.

Su sartu (il territorio) si estende per una superficie totale di 148,56 chilometri quadrati ed ¢ situato nella Sardegna centro-orientale
nella regione storica del Nuorese. Confina a sud e ad est con i comuni della Baronia (Galtelli, Irgoli, Loculi e Siniscola) e con I'agro
del comune di Dorgali; e mentre a nord confina con quelli di Lodé e Onani, ad ovest i comuni contigui sono Bitti e Orune. Lula e
un Comune della provincia di Nuoro, situato a 521 metri sul livello del mare e dista circa 35 km dal suo capoluogo di provincia
(Nuoro). Attualmente vi abitano 1582 persone distribuite in 665 famiglie anagrafiche.

Nome in sardo: Luvula - Lugula

Latitudine: 40° 28' 0" N

Longitudine: 9°29' 0" E

Altitudine: 521 ms.l.m.

Superficie: 148,56 km?

Abitanti: 1582 (al 31.05.2007)

Comuni confinanti: Bitti, Dorgali, Galtelli, Irgoli, Loculi, Lode, Onani, Orune e Siniscola

Provincia di appartenenza: Nuoro (Nu)

CAP: 08020

Prefisso telefonico : 0784

Codice ISTAT: 091043

Codice Belfiore (catastale) : E736

Nome abitanti: lulesi - lugulesos - luvulesos

Il Comune persegue le seguenti finalita istituzionali:

esercita i propri poteri perseguendo le finalita stabilite dallo Statuto e i principi generali affermati dall'ordinamento;
coordina l'attivita dei propri organi nelle forme pitt idonee per recepire, nel loro complesso, i bisogni e gli interessi generali
espressi dalla Comunita e indirizza il funzionamento della propria organizzazione affinché provveda a soddisfarli;
assume le iniziative e promuove gli interventi necessari per assicurare pari dignita ai cittadini e per tutelarne
i diritti fondamentali, ispirando la sua azione a principi di equita e di solidarieta, per il superamento degli squilibri
economici e sociali esistenti nella Comunita;

agevola e incoraggia quelle iniziative dei cittadini che si associano al fine di conseguire la tutela e il benessere sociale economico
della Comunita e di quei settori di essa particolarmente colpiti da necessita e da bisogni. In tale ambito rivolge particolare
attenzione alle associazioni di volontariato;

promuove e sostiene le iniziative e gli interventi dello Stato, della Regione e degli altri soggetti che concorrono allo
sviluppo civile, economico e sociale dei cittadini;

attiva e/o partecipa a forme di collaborazione e cooperazione con gli altri soggetti del sistema delle autonomie, per
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I'esercizio associato di funzioni e servizi sovra e pluricomunali, con il fine di: conseguire piti elevati livelli di efficienza e
di efficacia nelle gestioni, ampliare e agevolare la fruizione delle utilita sociali ai cittadini, rendere economico e equo il
concorso finanziario per le stesse richiesto;

promuove e partecipa alla realizzazione di accordi fra enti locali compresi in ambiti territoriali caratterizzati da comuni tradizioni
storico-culturali e da vocazioni economico-sociali omogenee, per rendere armonico il processo complessivo di sviluppo
della comunita attraverso il confronto e il coordinamento dei rispettivi programmi.

1.2 COSA FACCIAMO: FUNZIONI, SERVIZI E PRODOTTI EROGATI

Per il perseguimento delle proprie finalita il Comune di Lula svolge le seguenti funzioni:

I'organizzazione generale dell'amministrazione, la gestione finanziaria, quella contabile e il controllo;

I'organizzazione dei servizi pubblici di interesse generale di ambito comunale;

il catasto, a eccezione delle funzioni mantenute allo Stato dalla normativa vigente;

la pianificazione urbanistica ed edilizia di ambito comunale, nonché la partecipazione alla pianificazione territoriale di livello
sovracomunale;

le attivita, in ambito comunale, di pianificazione di protezione civile, e di coordinamento dei primi soccorsi;
I'organizzazione e la gestione dei servizi di raccolta, avvio, smaltimento e recupero dei rifiuti urbani e la riscossione dei
relativi tributi;

la progettazione e gestione del sistema locale dei servizi sociali e I'erogazione delle relative prestazioni ai cittadini;
l'edilizia scolastica per la parte non attribuita alla competenza della Provincia e con relativa organizzazione e gestione
dei servizi scolastici;

la polizia locale;

la tenuta dei registri di stato civile e di popolazione e i compiti in materia di servizi anagrafici, nonché in materia di servizi
elettorali, nell'esercizio delle funzioni di competenza statale e i servizi in materia statistica;

alle sopra menzionate funzioni fondamentali si aggiungono le funzioni trasferite dalla Regione Sardegna con

la legge regionale n 9 del 12/06/2006 e successive modifiche ed integrazioni in particolare in materia di
Artigianato - Industria - Energia elettrica - Miniere e risorse geotermiche - Fiere, mercati e disposizioni in

materia di commercio - Turismo - Edilizia residenziale pubblica - Demanio - Aree protette - Tutela delle

acque - Inquinamento atmosferico - Inquinamento elettromagnetico- Inquinamento acustico - Gestione dei

rifiuti - Risorse idriche e difesa del suolo - Viabilita - Trasporti - Protezione civile - Istruzione scolastica - Beni

culturali - Attivita culturali - Sport.

Per lo svolgimento delle funzioni assegnategli il Comune ha suddiviso le attivita su 3 settori:

Centri di responsabilita
Centro Responsabile
Area Economica Finanziaria FRANCA MANCA
Area Tecnica - Vigilanza GIANFRANCO RUIU
Area Amministrativa e Socio Culturale SALVATORINA BOE

Il Comune di Lula ha sedelegalea Lula in Via Via Dei Mille 11, Lula, dove sono dislocati gli uffici.

Il Comune di Lula ha proceduto alla verifica delle partecipazioni societarie. Le partecipazioni detenute, tenendo conto delle disposizioni
normative introdotte dal D. Lgs. 19.08.2016 n. 175, come modificato dalla legge di bilancio per il 2019 (legge n.145 del 2018, articolo 1,
commi 721-724), riguardano unicamente ABBANOA SpA - Gestore unico del Servizio Idrico Integrato, quota invariata rispetto al 2019.
Il comune di Lula & proprietario dello 0,01267236% del capitale sociale e intende mantenere la partecipazione nella societa in quanto si
ritiene che essa sia indispensabile al perseguimento delle proprie finalita istituzionali e fondamentale per la conservazione della
governance e del controllo sui servizi che sono erogati ai cittadini. Alla luce di quanto su esposto il mantenimento della partecipazione
societaria ad Abbanoa SpA costituisce

obbligo di legge.



Sezione 2. Valore pubblico, performance e anticorruzione
SOTTOSEZIONE 2.1 - VALORE PUBBLICO

Per Valore Pubblico si intende il livello complessivo di benessere economico, sociale, ma anche ambientale e/o sanitario, dei
cittadini, delle imprese e degli altri stakeholders creato da un’amministrazione pubblica rispetto ad una baseline, o livello di
partenza.

Un ente crea Valore Pubblico quando, coinvolgendo e motivando dirigenti e dipendenti, cura la salute delle risorse e migliora le
performance di efficienza e di efficacia in modo funzionale al miglioramento degli impatti.

Negli Enti territoriali la definizione dei bisogni della collettivita e la produzione dei servizi a beneficio della stessa sono censiti
attraverso gli strumenti di programmazione strategica ed economica.

Gli obiettivi strategici, operativi e gestionali sono declinati attraverso un percorso top-down che, partendo dagli indirizzi strategici
contenuti nelle linee programmatiche, definisce in un processo “a cascata™ una mappa logica e programmatica che rappresenta e
mette a sistema i legami tra il programma di mandato, le linee strategiche di intervento, gli obiettivi programmatici e gli obiettivi
gestionali.

Gli obiettivi strategici rappresentati nel Documento Unico di Programmazione a livello di "Missione".

rappresentano le finalita di cambiamento di medio/lungo periodo (outcome finale) che I'Amministrazione intende realizzare del
proprio mandato nell'ambito delle aree di intervento istituzionale dell'Ente Locale.

Gli obiettivi operativi rappresentati nel Documento Unico di Programmazione a livello di "Programma”

costituiscono strumento per il conseguimento degli obiettivi strategici traguardando risultati di breve/medio periodo (outcome
intermedio).

Di seguito riportiamo lo schema di riferimento degli obiettivi strategici del DUP ¢ la loro collocazione all’interno delle Missioni e
degli Indirizzi Strategici come sopra definiti. Gli Enti con meno dii cinquanta dipendenti possono omettere questa Sezione.

INDIRIZZI OBIETTIVI
STRATEGICI

LINEE DI
MANDATO STRATEGICI

Con deliberazione del Consiglio comunale n. 21 del 14.12.2023 si ¢ proceduto ad approvare la Nota di aggiornamento al
DUP 2024-2026- Documento Unico di Programmazione (DUP).

Secondo le Linee Guida 2/2017 del Dipartimento della Funzione Pubblica “L’ente crea Valore Pubblico quando consegue un
miglioramento congiunto degli impatti esterni [livello di benessere economico-sociale-ambientale dei destinatari delle politiche e dei
servizi] ed interni [livello di salute dell’ente]: per creare Valore a favore di cittadini e utenti, favorendo la possibilita di generarlo anche
a favore di quelli futuri, I'ente deve essere efficace ed efficiente tenuto conto della quantita e della qualita delle risorse disponibili”. Per
Valore Pubblico in senso stretto si intende il livello complessivo di benessere multidimensionale (economico, sociale, ambientale /o
sanitario ecc.) degli utenti e degli altri stakeholders creato dall'amministrazione pubblica. In fase di programmazione, il “Valore da
creare” ispira le performance istituzionali, che a loro volta orientano le performance organizzative e quelle individuali. In fase
consuntiva, si misura e valuta il contributo delle performance individuali al conseguimento delle performance organizzative, da queste
a quelle istituzionali, e quindi al *Valore generato o consumato”.

La logica piramidale di generazione di Valore si fonda sulla manovra combinata degli indicatori contenuti nei diversi livelli della
performance: il valore viene accumulato progressivamente di livello in livello e trova la sua misura sintetica nel livello 1.

Di seguito vengono riportati gli indirizzi di governo articolati di cui al richiamato documento.

Di seguito vengono individuati gli obiettvi di carattere generale previsti nella Nota di Aggiornamento al DUP, approvata
con delibera consiliare n. 21 del 14.12.2023.

La logica piramidale di generazione di Valore si fonda sulla manovra combinata degli indicatori contenuti nei diversi
livelli della performance: il valore viene accumulato progressivamente di livello in livello e trova la sua misura sintetica
nel livello 1.

Di seguito vengono riportati gli indirizzi di governo articolati di cui al richiamato documento, distinto nei seguenti temi:



OBIETTIVI STRATEGICI
Per contribuire a riparare i danni economici e sociali causati dalla pandemia da Covid, diminuire le diseguaglianze,
proteggere e rilanciare I'occupazione, accelerare la transizione ecologica e digitale e rafforzare la coesione sociale, con uno
sforzo senza precedenti la Commissione Europea ha varato Next Generation EU, un piano di ampio respiro che rafforza
il quadro finanziario per il periodo 2021-27 attraverso uno specifico impegno per la ripresa e la coesione, a cui si
aggiungono le risorse statali e regionali. Un’occasione storica per il nostro Paese e per I'intero sistema degli Enti Locali.
Il piano straordinario europeo pensato per la ripresa post pandemia - Next Generation EU -
gia dal titolo chiarisce immediatamente quale sia la prospettiva: gli Stati europei sono chiamati a costruire un'Unione
europea per le prossime generazioni, elaborando una nuova
visione di futuro.
Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) rappresenta lo strumento attuativo di questo progetto, associandosi a
un quadro coerente con gli altri strumenti di programmazione economica a disposizione, a cominciare dai Fondi europei
disponibili all'interno del Quadro Finanziario Pluriennale dell’'Unione europea.
Gli obiettivi indicati dal PNRR ricadono “a cascata” sui territori, in quanto I'efficacia del Piano non puo essere disgiunta
dalla capacita di reazione degli enti territoriali, in risposta agli stimoli e alle opportunita che arriveranno. Nella nuova
programmazione 2021-2027, saranno di fatto proprio le comunita locali ad essere chiamate ad assumere un ruolo sempre
pit1 attivo nella gestione dei fondi messi a disposizione, incentivando un atteggiamento place-based che persegua visioni
strategiche commisurate alle capacita dei luoghi e a interventi integrati.
La definizione degli obiettivi operativi della SeO tiene conto degli interventi finanziati e delle linee di finanziamento cui
ci si candida.
Missionel: digitalizzazione, innovazione, competitivita e cultura;
Missione 2: rivoluzione verde e transizione ecologica;
Missione 3: infrastrutture per una mobilita sostenibile;
Missione 4: istruzione e ricerca;
Missione 5: inclusione e coesione;
Missione 6: salute.

LEGENDA

PNNR Missione 2 |Rivoluzione verde e transizione ecologica
Missione 4 |Istruzione e ricerca

Missione 6 (Salute
Elenco interventi a valere sui fondi del PNNR (Next Generation EU)

Importo finanziamento 50.000,00

Soggetto erogatore Ministero dell’interno

Disposizione legislativa Legge 27 dicembre 2019, n. 160 (legge di
bilancio 2019), articolo 1, commi 29-37

Denominazione finanziamento Contributo ai comuni per la realizzazione di

lavori pubblici di efficientamento energetico e
sviluppo territoriale sostenibile

Missione 2 Rivoluzione verde e transizione ecologica
Componente 4 Tutela del territorio e della risorsa idrica




Investimento

2.2

Interventi per la resilienza , la valorizzazione
del territorio e ’efficienza energetica dei
comuni

Obiettivo

Con I’accordo di Parigi, i Paesi di tutto ilmondo
si sono impegnati a limitare il riscaldamento
globale a 2°C, facendo il possibile per limitarlo
a 1,5° C, rispetto ailivelli preindustriali. Per
raggiungere questo obiettivo, I’Unione Europea
attraverso  lo  European  Green  Deal
(COM/2019/640 final) ha definito nuovi
obiettivi energetici e climatici estremamente
ambiziosi che richiederanno la riduzione dei gas
climalteranti (Green House Gases, GHG) al
55 per cento nel 2030 e alla neutralitaclimatica
nel 2050.

La sicurezza dei territori, intesa come la
mitigazione dei rischi idrogeologici, la
salvaguardia delle aree verdi e della
biodiversita, I’eliminazione
dell’inquinamento delle acque e del terreno, e la
disponibilita di risorse idriche sono aspetti
fondamentali per assicurare la salute dei
cittadini e, sotto il profilo economico, per
attrarre investimenti. Sulla base di queste
premesse la Componente 4 pone in campo
azioni per rendere il Paese piu resiliente agli
inevitabili cambiamenti climatici,
proteggendo la natura e le biodiversita.

Elenco interventi a valere sui fondi del PNNR (Next Generation EU)

Importo finanziamento

12.150,00

Soggetto erogatore

Ministero per I’innovazione tecnologica e la
transizione al digitale
Dipartimento per la transizione digitale

Disposizione legislativa

AVVISO PUBBLICO a valere sul PIANO
NAZIONALE DI RIPRESA E RESILIENZA
- MISSIONE 1 - COMPONENTE 1 -
INVESTIMENTO 1.4 “SERVIZI E
CITTADINANZA DIGITALE” MISURA
1.4.3 “ADOZIONE APP I0” - COMUNI

Denominazione finanziamento

Missione 1 Digitalizzazione, innovazione, competitivita,
cultura

Componente 1 Digitalizzazione della PA

Investimento 1.4 Servizi digitali e cittadinanza digitale




Obiettivo

Una PA efficace deve saper supportare cittadini,
residenti e imprese con servizi sempre piu
performanti e universalmenteaccessibili, di cui
il digitale & un presupposto essenziale. La
digitalizzazione delle infrastrutture
tecnologiche e dei servizi della PA € un
impegno non piu rimandabile per far diventare
la PA un vero ‘“alleato” del cittadino e
dell’impresa, in quanto unica soluzione in grado
di accorciare drasticamente le “distanze” tra
enti e individuie ridurre radicalmente i tempi di
attraversamento della burocrazia. Questo €
ancora piu vero alla luce della transizione
“forzata” al distanziamento sociale imposto
dalla pandemia, che ha fortemente accelerato la
digitalizzazione di numerose sfere della vita
economica e sociale del paese, di fatto mettendo
in evidenza i ritardi accumulati su questo fronte
dalla nostra PA e facendo alzarele aspettative di
cittadini, residenti e imprese nei confronti di
essa.

La Misura ¢ collegata all’articolo 64- bis del
CAD che prevede che le pubbliche
amministrazioni e gli altri soggetti di cui all’art.
2, comma 2 del CAD, tramite il punto di accesso
telematico attivato presso la Presidenza del
Consiglio dei  ministri, rendano fruibili
digitalmente i propri servizi. Inoltre, I’articolo
3- bis , comma 1, del CAD, al fine di
semplificare e favorire 1’accesso ai servizi in
rete della pubblica amministrazione da parte di
cittadini e imprese e I’effettivo esercizio del
diritto all’uso delle tecnologie digitali, ha
introdotto il diritto di accedere ai servizi on-line
della pubblica amministrazione “tramite la
propria identita digitale e anche attraverso il
punto di accesso telematico di cuiall’articolo
64- bis”. In particolare, I’App 10




mette a disposizione di tutte le pubbliche
amministrazioni e gli altri oggetti di cui all’art.
2 del CAD una piattaforma comune e semplice
da usare, con la quale relazionarsi in modo
personalizzato, rapido e sicuro, consentendo
I’accesso ai servizi e alle comunicazioni delle
amministrazioni  direttamente dal proprio
smartphone. Inoltre, la sua implementazione
determina unamaggiore fruibilita dei servizi
online, permettendo di accedere, attraverso
I’App, che si basa sull’utilizzo di altre
piattaforme abilitanti previste dalla legge, ad
una pluralita di servizi e informazioni.

PUBBLICO

Sacrifici < Benefici

IMPATTO

Impatti esterni
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Livello 1
VALORE PUBBLICO
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Livello 3

VALORE AZIENDALE
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Livello 4

DIRIGENTI: risultati + comportamenti manageriali

VALORE DELLE PERFORMANCE

I DIPENDENTI: risultati + comportamenti esecutivi

| INDIVIDUALI

“La piramide del valore” (Deiddn Gagliardo)

In questa prima fase di applicazione del Piano Integrato di Amministrazione e Organizzazione, il Comune ha
valutato il Valore Pubblico in base agli impatti che si determineranno a seguito del raggiungimento degli

obiettivi di Performance previsti per I'anno 2023.

Come previsto dal Regolamento del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance del Comune
di Lula, approvato con Del. GC. n. 43 del 24.09.2020, si individua una stretta correlazione tra obiettivi di
performance individuali e organizzativa ed il programma di mandato dell’ Amministrazione, con gli obiettivi
strategici previsti nel Documenti Unico di Programmazione, con il bilancio di previsione, con il Piano
Esecutivo di Gestione e con il Piano dettagliato degli Obiettivi, per il raggiungimento degli obiettivi strategici,
individuati appunto nella SES del Documento Unico di Programmazione.

Gli impatti di ricaduta del raggiungimento degli obiettivi sono elaborati, in relazione ai beneficiari e agli
stakeholders del Comune, con riferimento alla mission del Comune sia dal punto vista esterno (outcome):
Economico, Sociale e Ambientale; sia dal punto di vista interno (income): Organizzativo.
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L'impatto economico, la creazione di valore attraverso prodotti, contributi e/o servizi erogati a favore dei
beneficiari delle risorse del Comune, € individuato nelle attivita di spesa e distribuzione delle risorse del Comune,
considerando, in termini di valutazione iniziale (baseline e VP di partenza), I'attivita caratteristica del Comune
volta alla sua capacita di miglioramento (target e VPatteso) di raggiungimento degli obiettivi prefissati.
L'impatto sociale, la creazione di valore attraverso prodotti e/o servizi generati dal Comune in grado di
migliorare la vita delle persone, prende in considerazione le ricadute che gli interventi del Comune hanno
sulla collettivita amministrata in termini, principalmente, di servizi resi alla popolazione.

L'impatto ambientale, legato alla tutela dell’ambiente con riduzioni dell'impatto ambientale nelle fasi
produttive e nell’attenzione al consumo delle risorse naturali, risultante piu residuale, considera I'attivita
che il Comune porta avanti in termini di miglioramento dell efficientamento energetico e della creazione di
infrastrutture che migliorino i servizi offerti, in particolare dal punto di vista della sostenibilita ambientale.
L'impatto organizzativo, garantendo giustizia e uguaglianza nel trattamento dei dipendenti, creando
condizioni di sicurezza nel posto di lavoro e infondendo senso di appartenenza in chi lavora, riguarda
l'attivita portata avanti dalla struttura interna del Comune, la cui buona organizzazione incide nel
miglioramento dei processi di raggiungimento degli obiettivi e di realizzazione delle attivita assegnate.

Di seguito si evidenzia, per ciascun obiettivo strategico perseguito dal Comune, il peso dell'impatto
(economico, sociale, ambientale e organizzativo), la baseline relativa all'anno 2022 (calcolato in una scala di
valori da 1 a 5) e il target previsto al 31/12/2023 (calcolato in una scala di valori da 1 a 5):

VALORE PUBBLICO
Baseline Valore Target |Valore
OBIETTIVI STRATEGICI 2023/2025 IMPATTI 2021 | pubblicodi | 2022 [pubblico
partenza atteso
ECONOMICO |15% 1 2
Lula partecipata e inclusiva ESTERNI SOCIALE 50% 1 2
(Outcome)
11% AMBIENTALE | 5% 1 1,00 1 2,00
INTERNI |ORGANIZZATIVO| 30% 1 2
(Income)
ECONOMICO |30% 1 1
Lula sicura ESTERNI SOCIALE  [30%]| 1 1
11% | (Outcome) 1,00 1,25
AMBIENTALE | 5% 1 1
INTERNI (ORGANIZZATIVO| 35% 1 2
(Income)
o . ECONOMICO |[50%| 1 2
Lula turistica e attrattiva ESTERNI SOCIALE 20% 1 2
(Outcome)
12% AMBIENTALE |25% 1 1,00 2 2,00
INTERNI |ORGANIZZATIVO| 5% 1 1
(Income)
ECONOMICO |20% 1 2
Lula forte coordinata e innovativa ESTERNI SOCIALE 10% 1 1
(Outcome)
1% AMBIENTALE | 5% 1 1,00 1 1,50
INTERNI |ORGANIZZATIVO| 65% 1 2
(Income)
L . ECONOMICO |30% 1 2
Lula della scuola e dei giovani ESTERNI SOCIALE 0% 1 2
(Outcome)
11% AMBIENTALE |20% 1 1,00 2 2,00
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INTERNI |ORGANIZZATIVO|10% 1 1
(Income)
ECONOMICO |50% 1 2
Lula per la cultura ESTERNI SOCIALE 20%| 1 2
(Outcome)
11% AMBIENTALE |25% 1 1,00 2 2,00
INTERNI |ORGANIZZATIVO| 5% 1 1
(Income)
. ECONOMICO |20% 1 2
Lula solidale e attenta ESTERNI SOCIALE 60% 1 2
(Outcome)
11% AMBIENTALE |10% 1 1,00 1 1.50
INTERNI |ORGANIZZATIVO|10% 1 1
(Income)

La valutazione del Valore Pubblico atteso € quindi la media ponderata degli impatti applicati agli indirizzi
strategici, parametrati in base alle attivita definite dal POA per il 2023, rispetto alla situazione di partenza
(Baseline 2022 e Valore Pubblico di Partenza), valutata con la prospettiva di raggiungere risultati superiori
tra tutti gli impatti degli obiettivi previsti.

La valutazione ponderata del Comune evidenzia un Valore Pubblico atteso, maggiore del 50% rispetto alla

situazione di partenza iniziale (dal valore pubblico di partenza pari a 1,00 ad un valore pubblico atteso pari
al 2,00):

OBIETTIVI Baseline| Valore [Target [Valore Incremento degli
STRATEGICI IMPATTI 2022 pubblicodi [2023 pubblico impatti
2023-2025 partenza atteso
ECONOMICO [34% 1,00 2,00 +50,00%
Comune LULA ESTERNI SOCIALE  [30% 1,00 2,00 +50,00%
(Outcome)
AMBIENTALE |[16% 1,00 1,00 2,00 1,80 +50,00%
INTERNI ORGANIZZATIV 20% 1,00 2,00 +50,00%
(Income) (o)

Progetto Einstein Telescope

Il comune di Lula é interessato alla realizzazione nel proprio territorio del “Einstein Telescope”, un progetto
sperimentale che prevede la costruzione di un gigantesco interferometro sotterraneo triangolare per la ricerca
delle onde gravitazionali. L'osservatorio, che deve il suo nome ad Albert Einstein, sara collocato a una
profondita tra i 100 e i 300 metri, per isolarlo dai movimenti delle onde sismiche, avra un perimetro di circa 30
km composto da bracci lunghi 10 km al cui interno saranno attraversati specchi di altissima qualita superficiale
attraversati da un laser. Se un’onda gravitazionale attraversa l'interferometro, la lunghezza dei bracci oscilla
e questa infinitesima variazione viene rivelata dall’esperimento. Et sara un osservatorio di terza generazione
per la ricerca delle onde gravitazionali. Grazie alla sua estrema sensibilita alle basse frequenze, Et ci permettera
di osservare con regolarita le onde gravitazionali inaugurando cosi I'era di un nuovo tipo di astronomia,
l’astronomia gravitazionale di precisione.

L’interferometro Et andra a caccia di onde gravitazionali, increspature dello spaziotempo che si propagano
alla velocita della luce, generate da ”cataclismi cosmici”, come I'esplosione di supernovae o lo scontro tra buchi
neri o stelle a neutroni. La verifica dell’esistenza delle onde gravitazionali rappresenta il tassello mancante alla
verifica sperimentale della Teoria della Relativita Generale di Albert Einstein. Prodotte da masse stellari in

movimento accelerato, le onde gravitazionali, a causa della rigidita dello spaziotempo, hanno un’ampiezza
infinitesima. Per questa loro caratteristica rivelarle &€ davvero difficile ed occorrono strumenti di dimensione
gigantesca, come i detectors interferometrici.

II progetto Et & sostenuto dalla Commissione Europea e inserito nel VII Programma Quadro; la comunita
scientifica impegnata nello studio delle onde gravitazionali comprende pitt di 200 scienziati provenienti
dall’Europa e dal resto del mondo.

Il Comune di Lula dunque sta sostenendo tale progetto di valore europeo, che verrebbe inserito nella lista
delle grandi infrastrutture di ricerca tecnologica a livello mondiale e fortemente voluto sia a livello regionale
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che nazionale, per la sua realizzazione nella miniera di Sos Enattos, che se la sta contendendo con Limburg,
in Olanda, al confine con Belgio e Germania.

SOTTOSEZIONE 2.2 PERFORMANCE

Il Regolamento di disciplina della misurazione, valutazione e integrita e trasparenza della performance del
Comune di Lula é finalizzato a misurare e valutare la performance nelle seguenti due dimensioni:

o organizzativa,

o individuale,
La misurazione e valutazione della performance rappresenta la fase consuntiva del ciclo di gestione della
performance, ovvero la fase in cui sono evidenziati i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli
obiettivi programmati, gli scostamenti rilevati con le relative cause endogene o esogene che le hanno generate e le
eventuali azioni correttive da adottare.
Il ciclo di gestione della performance si sviluppa, in coerenza con il programma di mandato dell’ Amministrazione,
con la relazione previsionale e programmatica, con il bilancio di previsione dell’Ente, con il Piano Esecutivo di
Gestione e con il Piano dettagliato degli Obiettivi.
Il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi:
definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi
indicatori;
collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;
monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;
utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
rendicontazione dei risultati al Sindaco ed alla Giunta Comunale, ai Dirigenti, ai cittadini, ai soggetti interessati,
agli utenti e ai destinatari dei servizi.
I piano delle performance ha durata triennale ed e articolato in modo che per ogni area strategica e relativo
obiettivo strategico vengano definiti i programmi operativi e gli obiettivi generali di programma; esso inoltre &
accompagnato da un dettagliato crono programma che evidenzia le macro-azioni previste nel triennio
considerato per ogni programma/ progetto.
II piano delle performance € aggiornato annualmente e il primo anno del piano costituisce il programma annuale
dell'attivita dell’ente, per ogni programma/ progetto/ macro-attivita sono indicati:
Azioni previste nell’anno di riferimento;
Obiettivo operativo del programma/progetto/ macro-attivita;
Indicatori, da utilizzare come parametro obiettivo;
Peso dell'indicatore
Valore atteso di risultato.
L'Ente sviluppa, in coerenza con il programma di mandato dell’ Amministrazione, con il DUP, con il bilancio di
previsione dell'Ente, con il Piano Esecutivo di Gestione e con il Piano dettagliato degli Obiettivi, il ciclo di gestione
delle performance. Il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi:

- definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei

rispettivi indicatori;

- collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

- monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

- misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

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

- rendicontazione dei risultati al Sindaco ed alla Giunta Comunale, ai Dirigenti, ai cittadini, ai soggetti

interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.
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PERFORMANCE INDIVIDUALE

[l Regolamento di disciplina della misurazione, valutazione e integrita e trasparenza della performance del Comune di Lula é
finalizzato a misurare e valutare la performance nelle seguenti due dimensioni:

organizzativa,

individuale,

La misurazione e valutazione della performance rappresenta la fase consuntiva del ciclo di gestione della performance, ovvero
la fase in cui sono evidenziati i risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati, gli
scostamenti rilevati con le relative cause endogene o esogene che le hanno generate e le eventuali azioni correttive da adottare.
I ciclo di gestione della performance si sviluppa, in coerenza con il programma di mandato dell’ Amministrazione, con la relazione
previsionale e programmatica, con il bilancio di previsione dell’Ente, con il Piano Esecutivo di Gestione ¢ con il Piano
dettagliato degli Obiettivi.

Il ciclo di gestione della performance si articola nelle sequenti fasi:

definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;
collegamento tra gli obiettivi e I’allocazione delle risorse;

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

misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

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

rendicontazione dei risultati al Sindaco ed alla Giunta Comunale, ai Dirigenti, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti
e ai destinatari dei servizi.

Il piano delle performance ha durata triennale ed € articolato in modo che per ogni area strategica e relativo obiettivo strategico
vengano definiti i programmi operativi e gli obiettivi generali di programma; esso inoltre & accompagnato da un dettagliato
crono programma che evidenzia le macro-azioni previste nel triennio considerato per ogni programma/progetto.

I1 piano delle performance é aggiornato annualmente e il primo anno del piano costituisce il programma annuale dell’attivita
dell’ente, per ogni programma/progetto/macro-attivita sono indicati:

Azioni previste nell’anno di riferimento;

Obiettivo operativo del programma/progetto/macro-attivita;

Indicatori, da utilizzare come parametro obiettivo;

Peso dell’indicatore

Valore atteso di risultato.

L’Ente sviluppa, in coerenza con il programma di mandato dell’ Amministrazione, con il DUP, con il bilancio di previsione
dell’Ente, con il Piano Esecutivo di Gestione e con il Piano dettagliato degli Obiettivi, il ciclo di gestione delle performance. II
ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti fasi:

definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;
collegamento tra gli obiettivi e I’allocazione delle risorse;

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

misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

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

rendicontazione dei risultati al Sindaco ed alla Giunta Comunale, ai Dirigenti, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai
destinatari dei servizi

Per gli obiettivi di performance 2024 concordati con il Nucleo di Valutazione, giusto verbale n. 1/24,

si rimanda all’allegato C) del presente documento.

Sottosezione di programmazione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza”
Il presente piano e la sezione del P.T.P.C.T. - Piano triennale di prevenzione della
corruzione e trasparenza afferente il PIAO 2024-2026 del Comune di Lula.
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a)
b)
c)
d)
e

Premessa di contesto

Parte generale
I1 16 novembre 2022, ANAC ha approvato il Piano Nazionale Anticorruzione, si tratta di un
documento molto complesso che prende in considerazione le recenti modifiche normative e
regolamentari relative al PIAO.

Per prima cosa sembra necessario avere in un unico contesto 1'elenco cronologico di tutte
queste disposizioni in modo che cliccando su ognuna si possa raggiungere “la fonte ufficiale”,
per ognuna aggiungiamo un paio di righe di “orientamento”.

DECRETO-LEGGE 09/06/2021, n. 80, convertito con modificazioni dalla L. 06/08/2021, n.
113 (G.U. 7/8/2021, n. 188): “Misure urgenti per il rafforzamento della capacita
amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all'attuazione del Piano
nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per l'efficienza della giustizia”

L'art. 6 di questo decreto, per la prima volta introduce il PIAO: “Piano integrato di attivita e
organizzazione”, che mediante una successiva decretazione dovra razionalizzare tutta l'attivita di
pianificazione che tutte le PA devono adottare. A questo dovranno seguire dei provvedimenti di
recepimento.

DECRETO DEL PRESIDENTE DELLA REPUBBLICA 24/06/2022, n. 81 (GU n.151 del
30/06/2022): “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani
assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione”

L’art. 3 di questo decreto ha disposto, a carico della Funzione Pubblica e dell’ ANAC, una verifica
degli adempimenti a carico delle PA per una loro ulteriore razionalizzazione ed un effettivo
coordinamento tra il nuovo piano e quelli precedenti che vengono assorbiti e soppressi.

DECRETO 30/06/2022, n. 132 - DIPARTIMENTO DELLA FUNZIONE PUBBLICA (GU
n.209 del 07/09/2022): “Regolamento recante definizione del contenuto del Piano
integrato di attivita e organizzazione”.

In questa norma troviamo, tra le altre, una indicazione di particolare interesse:

Art. 6 - Modalita semplificate per le pubbliche amministrazioni con meno di cinquanta
dipendenti

1. Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita [... per il piano
anticorruzione], per la mappatura dei processi, limitandosi all'aggiornamento di quella esistente
all'entrata in vigore del presente decreto considerando [...], quali aree a rischio corruttivo, quelle
relative a:

autorizzazione/concessione;

contratti pubblici;

concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

concorsi e prove selettive;

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

2. L'aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi,
modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse
ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.
Scaduto il triennio di validitd, il Piano é modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi
effettuati nel triennio.
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http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO-LEGGE/2021/06/09/80/CONSOLIDATED/20221224
http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO_DEL_PRESIDENTE_DELLA_REPUBBLICA/2022/06/24/81/ORIGINAL
http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO/2022/06/30/132/ORIGINAL
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Infine, con il PNA - Piano Nazionale Anticorruzione 2022, I’ ANAC - Autorita Nazionale
Anticorruzione- ha emanato i seguenti documenti/provvedimenti:

All. 1 Parte generale check-list PTPCT e PIAO.pdf

All. 2 Parte generale sottosezione trasparenza PIAO PTPCT.pdf

All. 3 Parte generale RPCT e struttura supporto 14.11.2022 pdf

All. 4 Parte generale Ricognizione delle semplificazioni vigenti 14.11.2022 .pdf

All. 5 Parte speciale Indice ragionato deroghe modifiche CP.pdf

All. 6 Parte speciale Appendice normativa regime derogatorio CP.pdf
All. 7 Parte speciale contenuti Bando tipo 1 2021.pdf
All. 8 check list versione Informatizzata - Definitiva v.1.pdf

All. 9 Parte speciale Obblighi trasparenza contratti.xls

All.10 Parte speciale Commissari straordinari modifiche.pdf
All.11 Parte generale Analisi dei dati piattaforma PTPCT.pdf

Parte speciale
Questo € un comune con meno di 50 dipendenti che non ha evidenze di episodi corruttivi, i
dipendenti e gli amministratori fanno il proprio lavoro e svolgono il proprio incarico con
scrupolo, onesta e coscienza, in questi casi gli stessi estensori delle norme e dei
provvedimenti citati hanno scritto:

Che il piano anticorruzione, pur entrando nel PIAO andra aggiornato ogni tre anni;

Che andranno schedulati i processi relativi solo a determinate materie a rischio corruzione
(autorizzazione/concessione; contratti pubblici; concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
concorsi e prove selettive; processi di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di
performance a protezione del valore pubblico).

Ai sensi dell’art. 8, comma 2 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno
2022, in ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente per 'approvazione dei
bilanci di previsione, il termine del 31 gennaio di ogni anno, € differito di trenta giorni successivi a
quello di approvazione dei bilanci.

Capitolo primo: I principi guida del PNA
ANAC ogni anno emana il Piano Nazionale Anticorruzione, quello di quest’anno é gia stato
richiamato e sono stati forniti i link per la sua consultazione.

Come negli anni precedenti, oltre ad illustrare la novita del PIAO, di cui abbiamo gia dato
conto, per ANAC sono di fondamentale importanza, in chiave anti-corruttiva i seguenti
principi ed azioni.

La trasparenza come misura di prevenzione della corruzione: la trasparenza come sezione
del PIAO 2024 - sottosezione di programmazione: “Rischi corruttivi e trasparenza”, le
misure specifiche di trasparenza
In attuazione del D.lgs.33/2013 con tutte le successive modifiche ed integrazioni, questa
amministrazione ha implementato una sezione del proprio sito istituzionale denominata
“Amministrazione Trasparente” .

L’attestazione degli OIV sulla trasparenza
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https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/Schema+PNA+2022+-+18.11.2022.pdf/04c40e67-8298-bc45-0bd2-ed7086487015?t=1670253043803
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+1+Parte+generale+check-list+PTPCT+e+PIAO.pdf/f437832e-ec83-0236-d54e-611c05743402?t=1670253378407
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+1+Parte+generale+check-list+PTPCT+e+PIAO.pdf/f437832e-ec83-0236-d54e-611c05743402?t=1670253378407
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+2+Parte+generale+sottosezione+trasparenza+PIAO+PTPCT.pdf/2d82ca65-f61f-2e20-293d-5f12c6923572?t=1670253378710
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+2+Parte+generale+sottosezione+trasparenza+PIAO+PTPCT.pdf/2d82ca65-f61f-2e20-293d-5f12c6923572?t=1670253378710
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+3+Parte+generale+RPCT+e+struttura+supporto+14.11.2022.pdf/db341a01-1e23-b66e-37a7-b14182e875a3?t=1670253378917
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+3+Parte+generale+RPCT+e+struttura+supporto+14.11.2022.pdf/db341a01-1e23-b66e-37a7-b14182e875a3?t=1670253378917
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+4+Parte+generale+Ricognizione+delle+semplificazioni+vigenti+14.11.2022.pdf/fb3b78c9-a388-eb91-d62f-30e6129ed071?t=1670253379670
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+4+Parte+generale+Ricognizione+delle+semplificazioni+vigenti+14.11.2022.pdf/fb3b78c9-a388-eb91-d62f-30e6129ed071?t=1670253379670
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+5+Parte+speciale+Indice+ragionato+deroghe+modifiche+CP.pdf/f9f99df9-bffe-74a3-61c0-ae9d9404794d?t=1670253379920
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+5+Parte+speciale+Indice+ragionato+deroghe+modifiche+CP.pdf/f9f99df9-bffe-74a3-61c0-ae9d9404794d?t=1670253379920
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+6+Parte+speciale+Appendice+normativa+regime+derogatorio+CP.pdf/4ab6dcf6-25ba-cb96-a51d-8f62131d1177?t=1670253380397
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+7+Parte+speciale+contenuti+Bando+tipo+1_2021.pdf/99dd8a84-b9a5-5e55-5a0f-b7514a74f0dd?t=1670253381650
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+7+Parte+speciale+contenuti+Bando+tipo+1_2021.pdf/99dd8a84-b9a5-5e55-5a0f-b7514a74f0dd?t=1670253381650
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/all.+8+check+list+versione+Informatizzata+-+Definitiva+v.1.pdf/145e21cc-f538-f6c3-1cf3-013e912bc0db?t=1670253381957
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/all.+8+check+list+versione+Informatizzata+-+Definitiva+v.1.pdf/145e21cc-f538-f6c3-1cf3-013e912bc0db?t=1670253381957
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+9+Parte+speciale+Obblighi+trasparenza+contratti.xls/7a880a61-3d27-9bba-dc17-1cf688af9c88?t=1670253383000
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.+9+Parte+speciale+Obblighi+trasparenza+contratti.xls/7a880a61-3d27-9bba-dc17-1cf688af9c88?t=1670253383000
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.10+Parte+speciale+Commissari+straordinari+modifiche.pdf/c1cdda07-0b4f-a59c-8bdd-b52638567bcf?t=1670253383290
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.10+Parte+speciale+Commissari+straordinari+modifiche.pdf/c1cdda07-0b4f-a59c-8bdd-b52638567bcf?t=1670253383290
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.11+Parte+generale+Analisi+dei+dati+piattaforma+PTPCT.pdf/1ca6ba3b-c217-dc1f-886e-81f8ce929eca?t=1670253383567
https://www.anticorruzione.it/documents/91439/82783740/All.11+Parte+generale+Analisi+dei+dati+piattaforma+PTPCT.pdf/1ca6ba3b-c217-dc1f-886e-81f8ce929eca?t=1670253383567

a)
b)
c)

a)
b)

b)
c)

d)

e)

b)

c)

Questa amministrazione attualmente ha un nucleo di valutazione monocratico, il cui
incaricato e la dr.ssa Graziella Mellino.

Nell’apposita sezione di Amministrazione Trasparente saranno in libera consultazione i tre
documenti che questo organismo esterno ed indipendente redige per la verifica della
Trasparenza:

Documento di attestazione,

Scheda di sintesi

Griglia di verifica.

Le misure sull'imparzialita soggettiva dei funzionari comunali, il codice di
comportamento, i codici etici e le inconferibilita/incompatibilita di incarichi

Un complesso sistema di norme e linee guida di ANAC, Funzione pubblica e Corte dei
Conti, regolamentano le modalita con cui deve esplicarsi “il comportamento dei dipendenti
pubblici”.

Ad integrazione di ci0 questa amministrazione rende disponibile in Amministrazione
trasparente:

Codice di comportamento dei pubblici dipendenti

Codice disciplinare

Sempre nell’apposita sezione di amministrazione trasparente ogni responsabile di servizio
rende disponibile:

I'atto di nomina o di proclamazione, con l'indicazione della durata dell'incarico o del mandato
elettivo;

il curriculum;

i compensi di qualsiasi natura connessi all'assunzione della carica; gli importi di viaggi di servizio e
missioni pagati con fondi pubblici;

i dati relativi all'assunzione di altre cariche, presso enti pubblici o privati, ed i relativi compensi a
qualsiasi titolo corrisposti;

gli altri eventuali incarichi con oneri a carico della finanza pubblica e l'indicazione dei compensi
spettanti;

Inoltre la legge 190/2012 ha introdotto delle misure di prevenzione di carattere soggettivo,
che anticipano la tutela al momento della formazione degli organi deputati ad assumere
decisioni e ad esercitare poteri nelle amministrazioni.

L’articolo 35-bis del decreto legislativo 165/2001 pone condizioni ostative per la
partecipazione a commissioni di concorso o di gara e per lo svolgimento di funzioni direttive
in riferimento agli uffici considerati a pit elevato rischio di corruzione.

La norma in particolare prevede che coloro che siano stati condannati, anche con sentenza
non passata in giudicato, per i reati previsti nel Capo I del Titolo II del libro secondo del
Codice penale:

non possano fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per 'accesso o la selezione a
pubblici impieghi;

non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione delle
risorse finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture,

non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla concessione o
all'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi
economici a soggetti pubblici e privati;
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d)

b)

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

Pertanto, ogni commissario e/o responsabile all’atto della designazione sara tenuto a
rendere, ai sensi del DPR 445/2000, una dichiarazione di insussistenza delle condizioni di
incompatibilita di cui sopra.

Questo comune verifica la veridicita di tutte le suddette dichiarazioni.

La “rotazione ordinaria e straordinaria”
La rotazione degli incarichi apicali, ormai da qualche anno, e stata individuata come una
misura utile ad abbattere il rischio corruttivo.

I1 PNA 2019 aveva definito in maniera compiuta due tipi di rotazione:

La rotazione straordinaria

L’istituto della rotazione c.d. straordinaria e misura di prevenzione della corruzione, da disciplinarsi
nel PTPCT o in sede di autonoma regolamentazione cui il PTPCT deve rinviare. L'istituto e previsto
dall’art. 16, co. 1, lett. I-quater) d.Igs. n. 165/2001, come misura di carattere successivo al verificarsi
di fenomeni corruttivi. La norma citata prevede, infatti, la rotazione «del personale nei casi di avvio
di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva».

Questo tipo di rotazione non & mai stata attuata in questo comune in quanto non si € mai
verificato nessuno dei casi che la norma pone come presupposto per la sua attivazione.

La rotazione ordinaria

La rotazione c.d. “ordinaria” del personale addetto alle aree a piu elevato rischio di corruzione
rappresenta una misura di importanza cruciale tra gli strumenti di prevenzione della corruzione.
Essa e stata introdotta nel nostro ordinamento, quale misura di prevenzione della corruzione, dalla
legge 190/2012 - art. 1, co. 4, lett. e), co. 5 lett. b), co. 10 lett. b).

Le amministrazioni sono tenute a indicare nel PITPCT come e in che misura fanno ricorso alla
rotazione e il PTPCT puo rinviare a ulteriori atti organizzativi che disciplinano nel dettaglio
'attuazione della misura.

Al momento pero va dato atto che la dotazione organica dell’ente ¢ assai limitata e non
consente, di fatto, I'applicazione concreta del criterio della rotazione in quanto non esistono
figure professionali perfettamente fungibili.

A tal proposito la legge di stabilita per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede:

“(...) non trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge
190/2012, ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico
dirigenziale”.

Si da infine atto che la Conferenza unificata del 24 luglio 2013, ha previsto:

“L'attuazione della mobilitd, specialmente se temporanea, costituisce un utile strumento per
realizzare la rotazione tra le figure professionali specifiche e gli enti di piu ridotte dimensioni. In
quest'ottica, la Conferenza delle regioni, I'A.N.C.I. e I'U.P.I. si impegnano a promuovere iniziative
di raccordo ed informativa tra gli enti rispettivamente interessati finalizzate all'attuazione della
mobilitd, anche temporanea, tra professionalita equivalenti presenti in diverse amministrazioni”.

Nelle tabelle di rilevazione del rischio [ALLEGATO - A: “Sistema di gestione del rischio
corruttivo”], a questa fattispecie e riservato un apposito spazio, dove cominciamo ad
analizzare ipotesi di rotazione ordinaria parziale, quella cioé legata ad alcune fasi del
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a)
b)

c)

settore, in occasione di pericoli corruttivi (se ad esempio durante il processo di acquisto di un bene
o un servizio, durante l'individuazione del contraente dovesse risultare vincente o partecipare un
soggetto in potenziale conflitto di interessi con il responsabile del settore interessato, si potrebbero
rendere automatici dei meccanismi di sostituzione, in questa fase del processo, con altro responsabile).

La gestione delle segnalazioni whistleblowing

In attesa delle nuove linee guida di ANAC si da atto che il nuovo articolo 54-bis del decreto
legislativo 165/2001, rubricato "Tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti” (c.d.
whistleblower), introduce una misura di tutela gia in uso presso altri ordinamenti,
finalizzata a consentire 1'emersione di fattispecie di illecito.

I PNA 2019 prevedeva che fossero accordate al whistleblower le seguenti misure di tutela:

la tutela dell' anonimato;

il divieto di discriminazione;

la previsione che la denuncia sia sottratta al diritto di accesso (fatta esclusione delle ipotesi eccezionali
descritte nel comma 2 del nuovo art. 54-bis).

A tal fine questo comune non si & dotato di un sistema informatizzato proprio, in quanto
ritiene che sia consigliabile e maggiormente tutelante il ricorso all’apposita pagina web di
ANAC: https:/ /servizi.anticorruzione.it/segnalazioni/#/ che consente l'inoltro e la gestione di
segnalazioni in maniera del tutto anonima.

Sei un dipendente pubblico, un lavoratore o collaboratore di un’impresa
fornitrice di beni o servizi o di un’impresa che realizza opere in favore
dell'amministrazione pubblica e vuoi segnalare un illecito?

Sappi che:

1 - per presentare |la segnalazione/comunicazione e per effettuare le successive integrazioni
deve essere utilizzato un unico canale;

2 - l'utilizzo della piattaforma & il canale prioritario;

3 - non vanno presentate duplicazioni della stessa segnalazione.

Divieti post-employment (pantouflage)
Questa fattispecie e gia stata definita nel PNA 2019:

L’art. 1, co. 42, lett. 1), della I. 190/2012 ha inserito all’art. 53 del d.lgs. 165/2001 il co. 16-ter che
dispone il divieto per i dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri
autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi
alla cessazione del rapporto di lavoro, attivita lavorativa o professionale presso i soggetti privati
destinatari dell’attivita dell’amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri.

N

La materia & stata oggetto di alcuni importanti approfondimenti di ANAC che sono
consultabili da pag. 64 e seg. del PNA 2019: “1.8. Divieti post-employment (pantouflage)”

Nel PNA 2022, a pagina 66 e 67 ' ANAC ha pubblicato due tabelle di particolare interesse
che vengono qui riproposte.

Tabella 10 - Soggetti a cui si applica il divieto di pantouflage
A chi si applica il pantouflage
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Nelle pubbliche amministrazioni di cui all’art. 1, co. 2, d.Igs. n. 165/2001:

Ai dipendenti con rapporto di lavoro a tempo indeterminato

Ai dipendenti con rapporto di lavoro a tempo determinato

Ai titolari degli incarichi di cui all’art. 21 del d.1gs. 39/2013

A coloro che negli enti pubblici economici e negli enti di diritto privato in controllo
pubblico:

rivestano uno degli incarichi di cui all’art. 1 del d.lgs. n. 39/2013, secondo quanto previsto
all’art. 21 del medesimo decreto

Tabella 11 - Soggetti privati destinatari dell’attivita della pubblica amministrazione
esclusi dall’ambito di applicazione del pantouflage

Societa in house della pubblica amministrazione di provenienza dell’ex dipendente
pubblico

Enti privati costituiti successivamente alla cessazione del rapporto di pubblico impiego del
dipendente che non presentino profili di continuita con enti gia esistenti

I patti d'integrita

Nelle linee guida adottate dall’ANAC con la delibera n. 494/2019 sui conflitti di interessi
nelle procedure di affidamento di contratti pubblici e stato suggerito 1'inserimento, nei
protocolli di legalita e/o nei patti di integrita, di specifiche prescrizioni a carico dei
concorrenti e dei soggetti affidatari mediante cui si richiede la preventiva dichiarazione
sostitutiva della sussistenza di possibili conflitti di interessi rispetto ai soggetti che
intervengono nella procedura di gara o nella fase esecutiva e la comunicazione di qualsiasi

conflitto di interessi che insorga successivamente.

Gli incarichi extraistituzionali

Sempre in Amministrazione trasparente questo comune segnala gli incarichi che vengono
assegnati, da altre amministrazioni o da soggetti privati a propri dipendenti, ovviamente da
svolgere fuori dell’orario di lavoro.

Il PNRR e i contratti pubblici di questa amministrazione
La parte speciale del PNA 2022 e interamente dedicata a questa materia e si compone di tre
capitoli con questi titoli:

Disciplina derogatoria in materia di contratti pubblici e prevenzione della corruzione
1. Deroghe e modifiche alle procedure di affidamento dei contratti pubblici

2. Profili critici che emergono dalle deroghe introdotte dalle recenti disposizioni legislative

3. Il Responsabile Unico del Procedimento (RUP)

Con la legge di bilancio 2024 il Governo ha approvato misure di semplificazione per
l'affidamento di beni e servizi per importi inferiore alla soglia comunitaria.

Qui basti ricordare che per quanto riguarda le azioni conseguenti al PNRR il Comune di
Lula ha ottenuto finanziamenti per quanto riguarda la digitalizzazione delle procedure.

SISTEMA DI GOVERNANCE

I soggetti che concorrono alla prevenzione della corruzione all’interno del Comune di Lula
ed i relativi compiti e funzioni sono:
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SOGGETTI |[COMPITI E FUNZIONI
Portatori dell’interesse alla prevenzione della corruzione, con il compito di formulare
proposte e osservazioni e di esercitare il controllo democratico sull'attuazione delle
Stakeholders misure, con facolta di effettuare segnalazioni di illeciti.
esterni al Vengono informati dell’elaborazione del PTPCT mediante Avviso pubblicato sul sito
Comune istituzionale dell’Ente.
Sindaco Designa il Responsabile Anticorruzione
La Giunta Organo di indirizzo politico-amministrativo che:

approva il piano, le relative modifiche e gli aggiornamenti

adotta tutti gli atti di indirizzo di carattere generale, che siano direttamente o
indirettamente finalizzati alla prevenzione della corruzione

propone lo stanziamento delle risorse economiche necessarie per attuare il Piano.

I Consiglieri

Hanno la facolta di produrre note contenenti valutazioni sullo stato di attuazione del

corruzione e
della
trasparenza
(R.P.C.T))

Comunali Piano, integrazioni o suggerimenti su proposta di aggiornamento predisposta dal
RPCT

Responsabile [1. propone all’organo di indirizzo politico, per I'approvazione, il Piano triennale di

della Prevenzione della Corruzione (art. 1 co. 8 L. 190/2012);

prevenzione 2. definisce le procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti destinati

della ad operare in settori di attivita particolarmente esposti alla corruzione;

3. propone la modifica del piano, anche a seguito di accertate significative violazioni
delle prescrizioni, cosi come qualora intervengano mutamenti nell'organizzazione o
nell'attivita dell'amministrazione; d'intesa con il responsabile competente, verifica
|'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici preposti allo svolgimento delle attivita
per le quali e pit elevato il rischio che siano commessi reati di corruzione;

4. verifica 1'efficace attuazione e l'idoneita del Piano triennale di Prevenzione della
Corruzione;

5. elabora e pubblica nel sito web dell’amministrazione una relazione annuale recante
i risultati dell’attivita svolta (art. 1, comma 14 L. 190/2012)

6. coincide con il Responsabile della Trasparenza e ne svolge
funzioni (art. 43 D. Lgs. n. 33/2013).

Per il comune di Lula, che dal 21.11.2022 dispone di un Segretario Comunale in
convenzione con i comuni di Lodé, Lula e Onani, & individuato nella dr.ssa Donatella
Pipere, Segretario comunale.

conseguentemente le

Referenti del
R.P.C.:1

responsabili di
P.O.

Quali soggetti direttamente coinvolti nella individuazione della strategia
anticorruzione e nel processo di prevenzione:

- svolgono attivita informativa nei confronti del Responsabile per la prevenzione
della corruzione e dell’autorita giudiziaria;

. partecipano al processo di gestione del rischio;

propongono le misure di prevenzione;

. assicurano l'osservanza del Codice di comportamento e verificano le ipotesi di
violazione;

. adottano le misure gestionali, quali le comunicazioni all’'UPD per l'avvio di
procedimenti disciplinari, la sospensione. Dispongono larotazione del personale;
. osservano le misure contenute nel P.T.P.C.
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Tutti i Collaborazione e piena attuazione della strategia anticorruzione e dellemisure
dipendenti del janticorruzione, con facolta di formulare segnalazioni.
Comune Nello specifico:
- partecipano al processo di gestione del rischio;
osservano le misure contenute nel P.T.P.C. (art. 1, comma 14, dellal. n. 190 del 2012);
- segnalano le situazioni di illecito al proprio dirigente o all’'U.P.D. (art. 54 bis del
d.lgs. n. 165 del 2001);
- segnalano casi di personale conflitto di interessi (art. 6 bis . n. 241del 1990; artt. 6 e 7
Codice di comportamento).
Organi di Considera i rischi e le azioni inerenti la prevenzione della corruzione nello
controllo svolgimento dei compiti ad esso attribuiti;
interno al Svolge compiti propri connessi all’attivita anticorruzione nel settore della trasparenza
Comune, amministrativa (artt. 43 e 44 d.Igs. n. 33 del 2013);
Nucleo di Esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato da ciascuna
valutazione  mministrazione (art. 54, comma 5, d.Igs. n. 165 del 2001).
Per il Comune di LULA il Nucleo di Valutazione & composto da un componente.
Ufficio dei - svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza (art. 55 bis
procedimenti |d.Igs. n. 165 del 2001);
disciplinari | provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorita giudiziaria (art.
(UPD) 20 d.P.R. n. 3 del 1957; art.1, comma 3, 1. n. 20 del 1994; art. 331 c.p.p.).
Organi di deputato al coordinamento della strategia a livello nazionale, al controllo e alla
controllo irrogazione delle sanzioni collegate alla violazione delle disposizioni in tema di
esterno al prevenzione della corruzione e, laddove previsto dalla normativa, sugli obblighi di
Comune: pubblicazione in materia di trasparenza amministrativa.
ANAC
I collaboratori |- osservano le misure contenute nel P.T.P.C,;
a qualsiasi - sottoscrivono il loro impegno ad osservare il Codice di comportamento dell’Ente;
titolo - segnalano le situazioni di illecito di cui eventualmente possono venire a conoscenza
de.ll’amministr (Codice di comportamento);
azione - producono le autocertificazioni di assenza cause di inconferibilita e incompatibilita
eventualmente necessarie;
- producono gli elementi necessari ad attestare 'assenza di conflitti di interesse con
I’Ente.

Capitolo secondo: Il Sistema di gestione del rischio corruttivo

Il vero cuore di questo provvedimento e il sistema di gestione del rischio corruttivo, che e
stato completamente ridisegnato, rispetto agli anni precedenti nell’allegato 1 al PNA2019,
denominato: “Indicazioni metodologiche per la gestione dei rischi corruttivi”.

Si tratta di un documento estremamente complesso, in parte rivisto anche nel PNA 2022, e
richiedera una sua applicazione graduale, specie perché introduce in maniera sistematica,
dopo un nuovo e diverso sistema di misurazione del rischio corruttivo, due nuove
fattispecie nell’ottica del PIAO:

a) Il monitoraggio

b) Il riesame
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ANAC dispone cioe che in sede di predisposizione di questo piano siano definite le modalita
e i tempi per il suo monitoraggio, con le strategie di riesame.

Per quanto riguarda il PNA 2022, sono state eseguite tre azioni:

Aggiornare le denominazioni delle schede, alla nuova denominazione del PIAO

Adottare un piano semplificato con le sole schede che fanno riferimento ai seguenti rischi:
autorizzazione/concessione;

contratti pubblici;

concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

concorsi e prove selettive;

Tenere in conto anche delle schede che fanno riferimento a:

processi di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance a
protezione del valore pubblico

> Fase 1: Analisi del contesto

CFER. Allegato 1 al PNA2019: “Indicazioni metodologiche per la gestione dei rischi
corruttivi”; paragrafo 3, pagina 10

La prima fase del processo di gestione del rischio e relativa all’analisi del contesto esterno
ed interno. In questa fase, dobbiamo acquisire le informazioni necessarie ad identificare il
rischio corruttivo, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui opera (contesto
esterno), sia alla propria organizzazione (contesto interno).

1.1. Analisi del contesto esterno

Parte 1: analisi socio-economica

Nell’ottica di integrare gli strumenti di programmazione dell’amministrazione invitiamo a
tenere presente che esiste gia uno strumento che fa un’ampia ed aggiornata disamina del
contesto esterno, questo documento & il DUP - Documento Unico di Programmazione

E stato approvato con la deliberazione della Giunta Comunale ed ha una sezione strategica
con un’analisi ampia ed approfondita del contesto in cui opera la nostra amministrazione.

Questa analisi e stata anche integrata con gli obiettivi del mandato amministrativo.

L’analisi del contesto esterno rappresenta la prima e indispensabile fase del processo di
gestione del rischio, attraverso la quale ottenere informazioni necessarie a comprendere
come il rischio di corruzione possa manifestarsi all’interno dell’amministrazione per via
della specificita dell’ambiente in cui la stessa opera in termini di strutture territoriali e
dinamiche sociali, economiche e culturali.
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Popolazione straniera residente a LULA al 1 gennaio 2023. Sono considerati cittadini
stranieri le persone di cittadinanza non italiana aventi dimora abituale in Italia.

204 17
10

T200304 05 06 O7 08 09 10 11* 12 13 14 15 16 17 18 19" 20* 21* 22* 23
Andamento della popolazione con cittadinanza straniera - 2023

COMUNE DI LULA (MU} - Dati ISTAT 1° gennaio 2023 - Elaborazione TUTTITALLAIT

(*} post-censimento

Gli stranieri residenti a Lula al 1° gennaio 2023 sono 17 e rappresentano il 1,4% della
popolazione residente.
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Parte 2: analisi socio-criminale e sui fenomeni di “devianza pubblica”

Questo territorio non € mai stato interessato da fenomeni corruttivi e non si € a conoscenza
di indagini o procedimenti penali in tal senso.

Il controllo del territorio da parte delle forze dell’ordine é esercitato in modo puntuale anche
grazie ad un elevato senso civico sia sull'uso dell’ambiente che delle risorse pubbliche.

Ovviamente non sempre quello che appare e la realta, ma e pur vero che per analizzare i
fenomeni di “devianza pubblica” e necessario che questi si manifestino.

I dati relativi alle sanzioni del codice della strada e i dati sui recuperi dell’evasione
tributaria, seppure importanti non vogliono necessariamente dire che si tratti di un territorio
“devastato” da questi fenomeni, in quanto detti dati possono anche indicare i livelli di
efficienza del “sistema comunale” nell’aggredire e far emergere quella quota di devianza
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1.2.

pubblica, definita in alcuni studi come “fisiologica”, specie in un contesto dove nel periodo
estivo i flussi turistici fanno decuplicare il numero di persone presenti sul territorio rispetto
al periodo invernale.

Non si hanno neppure evidenze di criminalita organizzata o mafiosa e comunque le
evidenze criminali, al momento non hanno evidenze nei processi della amministrazione
comunale, in quanto riservati ad alcune aree della finanza o delle attivita economiche.

Analisi del contesto interno

I Comune di LULA e l'ente che rappresenta la comunita dei cittadini organizzata ed
ordinata sul suo territorio e, nel rispetto dei principi di sussidiarieta, ne rappresenta e cura
i diritti nei diversi settori.

Per quanto concerne gli organi di indirizzo politico, essi, trattandosi di un soggetto
comunale, sono costituiti dal Consiglio Comunale e dalla Giunta comunale.

Struttura politica
Elezioni Comunali 2022

I1 12 giugno 2022 i cittadini di Lula sono stati chiamati alle urne per le elezioni comunali
2022. E stato riconfermato il sindaco Mario Calia (62 anni) con la lista Lula Solidale Nel
Futuro.

I1 Consiglio comunale € composto da n. 13 componenti, cosi come appresso:

Calia Mario, Ruiu Gianfranco, Sanna Ignazio, Loi Teresa, Calzedda Salvatore Angelo, Fois
Giovanna , Pittalis Pietro, Melone Stefano, Fancello Maria Cristina, Castagna Pietro ,
Bandinu Peppina, Calia Maddalena, Calia Pasquale.

I componenti della giunta sono:
- Pietro Pittalis, vicesindaco Assessorato Servizi Sociali — Cultura
- Gianfranco Ruiu, Assessorato Lavori Pubblici - Attivita' Produttive
- Teresa Loi, Assessorato Ambiente E Agricoltura

- Salvatore Angelo Calzedda, Assessorato Lavoro, Commercio, Turismo, Sport E
Spettacolo

Struttura amministrativa

Segretario Comunale ¢ la dr.ssa Donatella Pipere a far data dal 21.11.2022 in qualita di
Segretaria titolare della sede convenzionata unitamente ai comuni di Lodé, Lula e Onani.

RPCT é il Segretario Comunale e la dr.ssa Donatella Pipere con decreto di nomina del
Sindaco.

L’assetto organizzativo e disciplinato dalla Deliberazione della Giunta Comunale n. 27 del
15.05.2020 ed e quello evidenziato nella tabella che segue.

Schema dell’assetto organizzativo alla data di approvazione del PIAO

ARTICOLAZIONE DEGLI UFFICI E SERVIZI

Area Amministrativa e Finanziaria
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https://www.tuttitalia.it/elezioni-italiane/elezioni-amministrative-2022/
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https://www.tuttitalia.it/elezioni-italiane/elezioni-amministrative-2022/

> Responsabile: Dott.ssa Franca Manca

Ufficio amministrativo

Personale

Ufficio Ragioneria

Entrate Tributarie

Economato

Servizi Demografici (Ufficio Anagrafe, Elettorale e Stato Civile)

Ufficio Protocollo

Area Tecnica e Vigilanza

> Responsabile: Geom. Gianfranco Ruiu
Servizi Manutenzioni

Edilizia Privata

Urbanistica

Ambiente e Territorio

Protezione Civile

Lavori Pubblici

Vigilanza
Sportello Unico per le Attivita Produttive

_Area dei Servizi Sociali - Culturale
> Responsabile: Dott.ssa Salvatorina Boe

Ufficio Servizi Sociali

Politiche Educative e Giovanili

Pubblica Istruzione

Sport
Biblioteca

Cultura e Musei

In tale contesto, bisogna evidenziare che la ristretta dotazione organica ha comportato, quale
conseguenza diretta, l'assegnazione dei singoli dipendenti ad wuffici destinati allo
svolgimento di specifiche attivita; cid, se da una parte ha comportato 1'acquisizione di
rilevanti competenze specialistiche del personale adibito allo svolgimento di determinate
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b)
c)

attivita, dall’altra ha reso e rende piu difficile l'interscambiabilita di ruoli e competenze
all'interno della struttura organizzativa, con le conseguenti difficolta riscontrate in sede di
rotazione del personale.

Per quanto riguarda gli adempimenti di analisi del contesto interno previsti dal PNA, il Comune ha effettuato
le seguenti attivita:

Rilevazione numerica delle indagini/sentenze in materia di corruzione che hanno coinvolto il
personale/membri organi collegiali del Comune nell’anno 2023: Nessuno;

Rilevazione numero procedimenti disciplinari ricollegabili a condotte riconducibili ad illeciti penali:
Nessuno;

Procedimenti per danno erariale derivanti da condanne penali per reati di corruzione: Nessuno.

Fase 2: Valutazione del rischio corruttivo

Pur seguendo le indicazioni dell’allegato 1 al PNA 2019, ci ¢ sembrato corretto inserire in questa fase, anche
una parte dell’analisi del contesto interno: la mappatura dei processi.

Infatti, in questa seconda fase, finalizzata alla creazione dell”’ ALLEGATO — A: “Sistema di gestione del
rischio corruttive”, dopo aver definito il contesto esterno ed interno nella prima fase, procederemo a definire:

Le aree di rischio, cioe i macro-aggregati, in chiave anticorruzione, dei processi
L’elenco dei processi, inseriti o collegati a ciascuna area di rischio
Il catalogo dei rischi corruttivi per ciascun processo

Identificazione del rischio corruttivo

C.F.R. Allegato 1 al PNA2019: “Indicazioni metodologiche per la gestione dei rischi corruttivi”; paragrafo
4, pagine 28/30

L’identificazione del rischio, o meglio degli eventi rischiosi, ha I’obiettivo di individuare quei comportamenti
o fatti che possono verificarsi in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite cui si
concretizza il fenomeno corruttivo.

Questa fase & cruciale perché un evento rischioso non identificato non potra essere gestito e la mancata
individuazione potrebbe compromettere 1’attuazione di una strategia efficace di prevenzione della corruzione.

Nell’ottica del presente Piano, cosi come d’altronde previsto dal legislatore nazionale, la prevenzione della
corruzione é si una dimensione cruciale per la creazione del valore pubblico, ma ha, ad un tempo, anche una
natura trasversale a tutte le attivita volte alla realizzazione della missione istituzionale dell’ente. Tradotto
operativamente la sezione definisce:

a) gli obiettivi strategici in tema di anticorruzione;
b) a quali rischi si va incontro nell’azione amministrativa in generale;

d) e in quella particolare legata a ciclo delle performance e dungue anche della generazione di valore pubblico
e le corrispondenti contromisure.

Nella scheda allegata “Catalogo dei rischi 2024” (Allegato a) € riprodotta la mappatura dei processi predisposta
dall’Ente secondo le Aree di rischio indicate, che secondo il principio di gradualita, attiene a tutta le attivita
d’istituto dell’ente.

Gli obblighi di pubblicazione, cosi come previsti dallo schema contenuto Linee Guida n.1310 /2016 e dal
PNA 2022 sono contenuti nella allegata “Mappa della Trasparenza e delle Responsabilita” (allegato b).
L’amministrazione prevede come obiettivi strategici in materia di Anticorruzione e Trasparenza:

Obiettivi Strategici 2024 2025 2026
Rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con O
riguardo alla gestione dei fondi europei e del PNRR

Revisione e miglioramento degli strumenti di regolamentazione interna (a O O

partire dal codice di comportamento e dalla gestione dei conflitti di
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interessi)

Promozione delle pari opportunita per 1'accesso agli incarichi di vertice O
(trasparenza ed imparzialita dei processi di valutazione)

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

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

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

corruzione

Incremento della formazione in materia di prevenzione della corruzione e

trasparenza e sulle regole di comportamento per il personale della struttura
dell’ente anche ai fini della promozione del Valore Pubblico

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

interni

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

Coordinamento della strategia di prevenzione della corruzione con quella [ O

di prevenzione del riciclaggio e del finanziamento del terrorismo

Le Aree di Rischio

Le aree di rischio previste dal PNA per le quali & stata realizzata la mappatura dei processi del Comune inserita
nel “Catalogo dei Rischi 2024”, sono le seguenti:

Cod. Misura Si No
Acquisizione e progressione del personale (|
B Contratti pubblici (|
C Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica senza effetto economico |
diretto ed immediato (es. autorizzazioni € concessioni, etc.)
D Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica con effetto economico O
diretto ed immediato (es. erogazione contributi, etc.)
E Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio (|
F Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni O
G Incarichi e nomine O
H Affari legali e contenzioso (]
I Atti di Governo del territorio (]
L Demografici O (]

L’individuazione delle aree di rischio rappresenta il risultato di un processo complesso, che presuppone la
valutazione del rischio da realizzarsi attraverso la verifica “sul campo” dell’impatto del fenomeno corruttivo
sui singoli processi d’istituto svolti nell’Ente.
In adesione al PNA 2019 ed 1 PNA 2022, nell’allegata scheda “Catalogo dei Rischi 2024 :

» gli eventi rischiosi sono stati identificati per ciascun processo, fase e/o attivita del processo;

> sono state individuate le cause del loro verificarsi;

» e stata realizzata la valutazione dell'esposizione al rischio dei processi;
La metodologia utilizzata per la valutazione dell'esposizione al rischio corruttivo risulta la seguente:
Utilizzo di indicatori di valutazione del rischio non categorizzati in impatto e probabilita.
Il livello di esposizione al rischio che deriva dall’utilizzo di questi indicatori € espresso in valori qualitativi (es.
"alto", "medio", "basso").
La valutazione ¢ effettuata in autovalutazione da parte dei gruppi di lavoro interni e/o dei responsabili dei
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processi.
La Valutazione del Rischio. Gli indicatori

Per la redazione della presente sottosezione, sono stati utilizzati i seguenti indicatori:

Indicatori per la valutazione dell'esposizione al rischio corruttivo Si No
Livello di interesse “esterno” O
Grado di discrezionalita del decisore interno alla PA O
Manifestazione di eventi corruttivi in passato nel processo/attivita esaminata O
Grado di attuazione delle misure O
Livello di collaborazione del responsabile del processo o dell’attivita nella O
costruzione, aggiornamento ¢ monitoraggio del piano

Coerenza Operativa (Il
Segnalazioni pervenute O
Presenza di gravi rilievi a seguito dei controlli interni di regolaritda amministrativa [
Impatto sull’immagine dell’Ente O
Impatto in termini di contenzioso |
Impatto organizzativo e/o sulla continuita del servizio |
Danno generato |

Il Trattamento del Rischio

La fase di trattamento del rischio consiste nell’individuazione e valutazione delle misure che debbono essere
predisposte per neutralizzare o ridurre il rischio e nella decisione di quali rischi si decide di trattare
prioritariamente rispetto agli altri.
Al fine di neutralizzare o ridurre il livello di rischio, debbono essere individuate e valutate le misure di
prevenzione. Queste possono essere obbligatorie e previste dalla norma o ulteriori se previste. Le misure
ulteriori debbono essere valutate in base ai costi stimati, all’impatto sull’organizzazione e al grado di efficacia
che si attribuisce a ciascuna di esse. L’individuazione e la valutazione delle misure ¢ compiuta dal Responsabile
per la prevenzione con il coinvolgimento dei dipendenti dell’Ente identificando annualmente le aree “sensibili”
di intervento su cui intervenire. Le decisioni circa la priorita del trattamento si basano essenzialmente sui
seguenti fattori:

- livello di rischio: maggiore ¢ il livello, maggiore & la priorita di trattamento;

- obbligatorieta della misura;

- impatto organizzativo e finanziario connesso all’implementazione della misura.

Si considera di predisporre adeguati interventi con priorita massima con riferimento ai processi/procedimenti
aventi livello di rischio “alto”.

Le misure di contrasto intraprese o da intraprendere dal Comune sono riepilogate nell’allegato “Piano dei
Rischi 2024”.

La gestione del rischio, infine, si completa con la successiva azione di monitoraggio, che comporta la
valutazione del livello di rischio tenendo conto delle misure di prevenzione introdotte e delle azioni attuate.
Questa fase € finalizzata alla verifica dell’efficacia dei sistemi di prevenzione adottati e, quindi, alla successiva
messa in atto di ulteriori strategie di prevenzione. Essa sara attuata dai medesimi soggetti che partecipano
all’interno processo di gestione del rischio in stretta connessione con il sistema di programmazione e controllo.
Per qualsiasi attivita d’istituto si prevedono alcune misure generali applicabili, in quanto compatibili.

La Trasparenza Amministrativa

La trasparenza rappresenta uno strumento fondamentale per la prevenzione della corruzione e per I’efficienza
e Defficacia dell’azione amministrativa. Da questo punto di vista essa, infatti, consente:
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> la conoscenza del responsabile per ciascun procedimento amministrativo e, piu in generale, per
ciascuna area di attivita dell’amministrazione e conseguentemente la responsabilizzazione dei
funzionari;

» la conoscenza dei presupposti per I’avvio e lo svolgimento del procedimento e permette di verificare
I’eventuale di “blocchi” anomali del procedimento stesso;

» la conoscenza del modo in cui le risorse pubbliche sono impiegate e permette di verificare I’eventuale
utilizzo improprio di risorse pubbliche;

> la conoscenza della situazione patrimoniale dei politici e dei dirigenti e il controllo circa arricchimenti
anomali verificatisi durante lo svolgimento del mandato (per gli Enti tenuti a tale pubblicazione).

L’ accesso civico

Il D.Igs. 97/2016 ha modificato ed integrato il D.Igs. 14 marzo 2013 n. 33 (cd. “Decreto trasparenza’), con
particolare riferimento al diritto di accesso civico, formalizzando le diverse tipologie di accesso ad atti e
documenti da parte dei cittadini:

Accesso “generalizzato” che determina il diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche
amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione;

Accesso civico “semplice” correlato ai soli atti ed informazioni oggetto di obbligo di pubblicazione (art. 5
D.lgs. 33/2013); le modalita e i responsabili della procedura di accesso civico sono pubblicati sul sito
istituzionale al link “Amministrazione Trasparente\Altri contenuti\Accesso Civico”;

Accesso documentale riservato ai soggetti interessati in grado di esercitare al meglio le facolta che
I'ordinamento attribuisce loro, a tutela delle posizioni giuridiche qualificate di cui sono titolari (Artt. 22 e succ.
L.241/90).

Le modalita di attivazione dell’accesso civico generalizzato, ’iter e le esclusioni e le limitazioni all’accesso,
cosi come dettagliate nelle Determinazioni ANAC n. 1309 del 28/12/2016 “LINEE GUIDA RECANTI
INDICAZIONI OPERATIVE Al FINI DELLA DEFINIZIONE DELLE ESCLUSIONI E DEI LIMITI
ALL'ACCESSO CIVICO DI CUI ALL’ART. 5 comma 3 del D.lgs. 33/13” sono state recepite in toto dal
Comune di Lula.

Obblighi di pubblicazione

Questa sezione deve necessariamente riguardare la programmazione degli obiettivi e dei flussi procedimentali
per garantire la trasparenza amministrativa. Essa costituisce presupposto per realizzare una buona
amministrazione ma anche misura di prevenzione della corruzione, come la stessa Corte Costituzionale ha
evidenziato nella sentenza n® 20/201918, laddove considera la legge 190/2012 “principio-argine alla diffusione
di fenomeni di corruzione”.

Il ruolo di primo piano che il legislatore ha attribuito alla trasparenza si arricchisce con il riconoscimento del
suo concorrere alla protezione e alla creazione di valore pubblico. Essa favorisce, in particolare, la piu ampia
conoscibilita dell’organizzazione e delle attivita che ogni amministrazione o ente realizza in favore della
comunita di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, sia esterni che interni.

Le amministrazioni che sono tenute ad adottare il PIAO osservano gli obblighi di pubblicazione disciplinati
dal d.lgs. n. 33/2013 e dalla normativa vigente, da attuare secondo le modalita indicate dall’ Autorita nella
delibera n. 1310/2016 e nell’ Allegato 1) alla stessa.

Il legislatore, sin dall’entrata in vigore del d.lgs. n. 33/2013, ha previsto sia predisposta una specifica
programmazione, da aggiornare annualmente, in cui definire i modi e le iniziative volti all'attuazione degli
obblighi di pubblicazione, ivi comprese le misure organizzative per assicurare la regolarita e la tempestivita
dei flussi informativi.

In tale programmazione rientra anche la definizione degli obiettivi strategici, compito, come sopra ricordato
(cfr. infra § 3.1.1), affidato all’organo di indirizzo dell’amministrazione. La promozione di maggiori livelli di
trasparenza, infatti, costituisce obiettivo strategico di questa amministrazione che deve tradursi nella
definizione di obiettivi organizzativi e individuali.

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

A COMPLETAMENTO DELLA PRESENTE SEZIONE DEL PIAO 2024 — SOTTOSEZIONE
”RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA” SI RIMANDA ALI’ALLEGATO B) DEL PIAO
CONTENENTE I’ELENCO DEGLI OBBLIGHI DI PUBBLICAZIONE IN AMMINISTRAZIONE
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TRASPARENTE ED INDIVIDUAZIONE DEI TITOLARI DELLA FUNZIONE

Monitoraggio

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

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

Tale monitoraggio ¢ altresi volto a verificare la corretta attuazione della disciplina sull’accesso civico semplice
e generalizzato, nonché la capacita delle amministrazioni di censire le richieste di accesso e i loro esiti
all’interno del registro degli accessi.

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

Le Misure di contrasto generali all’insorgenza di eventi corruttivi nell’esercizio dell’azione amministrativa

Cod.

Misura G0l

Responsabili della Misura

Cdr Tutti Responsabile | Tutti Altri Cdr
Primario Primario coinvolti
Misura

Pubblicazione sul sito istituzionale dei dati concernenti 1’organizzazione e 1’attivita del Comune, in
conformita alle prescrizioni dettate dalla L. 190/2012, dal D.lgs. 33/2013 e dalle altre norme vigenti in
materia.

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026
Grado di attestazione conformita obblighi di pubblicazione annuale NdV: > 90%;

Monitoraggio semestrale adempimenti mappa della Trasparenza;

Monitoraggio: richieste di accesso civico semplice e generalizzato

Cod.
Misur | G 02
a
Responsabili della Misura

Cdr Tutti Responsabile Tutti
Prima Primario
1io
Misura
Applicazione del Codice di Comportamento Comunale, che specifica ed integra il Codice di
Comportamento Nazionale dei pubblici dipendenti. Controllo applicazione norme previste

Altri Cdr
coinvolti

Risultato Atteso i02 2025 | 2026
Violazioni al Codice di Comportamento: 0
Consegna Codice a nuovi assunti/collaboratori: 100%

[ Cod. [GO3
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Misura ‘

Responsabili della Misura

Cdr Tutti Responsabile | Tutti Altri Cdr
Primario Primario coinvolti
Misura

Controllo e monitoraggio del rispetto dei termini previsti dalle leggi e dai regolamenti per la conclusione
dei procedimenti.

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026
Scostamenti che hanno generato richieste di risarcimento danno o indennizzo a
causa del ritardo: 0;

Scostamenti che hanno determinato eventuali nomine di commissari ad acta o di
interventi sostitutivi.: 0

Cod. G 04

Misura

Responsabili della Misura

Cdr Tutti Responsabile | RPTC Altri Cdr | Tutti
Primario Primario coinvolti

Misura

Applicazione norme e controllo dichiarazioni e astensioni. Controllo rispetto norme Codice Appalti sul
conflitto interessi

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026

Attestazioni in atti della mancata presenza del conflitto d’interessi/n. atti prodotti:
100%

Produzione in atti dichiarazione di assenza di conflitto da parte del RUP

Cod. G 05
Misura.

Responsabili della Misura

Cdr - Responsabile | RPTC Altri Cdr
Primario Primario coinvolti

Misura

Applicazione misure per la tutela del dipendente pubblico che segnala gli illeciti (L. 179/2017)
(Whistleblowing)

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026

Trattamento segnalazioni pervenute: 100%

Cod. G 06
Misura

Responsabili della Misura

Cdr Tutti Responsabile | Responsabili di | Altri Cdr
Primario Primario Cdr coinvolti

Misura

Applicazione atti normativi e direttive interne in merito ai divieti ed ai limiti prescritti per lo svolgimento
di attivita successive alla cessazione dal servizio comunale (Pantouflage)

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026

Capitolati speciali d’appalto o Disciplinari di gara manchevoli dell’apposita
clausola: 0%

Cod. G 07
Misura
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Responsabili della Misura

CQr - Rgspogsabﬂe RPTC Altri Cdr Tutti

Primari Primario . .
coinvolti

0

Misura

Adozione direttive interne in merito alla rotazione del personale con funzioni di responsabilita operante
nelle aree a rischio corruzione. La rotazione del personale addetto alle aree a piu elevato rischio di
corruzione rappresenta una misura di importanza cruciale. Nei provvedimenti con cui il Sindaco dispone il
conferimento degli incarichi di direzione delle attivita a piu elevato rischio di corruzione si tiene conto del
principio della rotazione in aggiunta a quelli gia previsti dal legislatore e dal regolamento dell’Ente. Tale
criterio si applica con cadenza quinquennale. Solamente nel caso in cui I’Ente dimostri I’impossibilita di
dare corso all’applicazione del principio della rotazione e, nelle more della ricerca di soluzioni idonee, puo
essere conferito per un breve periodo lo stesso incarico.

Resta ferma la condizione dell’infungibilita di taluni profili di Dirigente La rotazione dei Dirigenti € disposta
dal Sindaco in sede di assegnazione degli incarichi ai sensi dell'articolo 50, comma 10, del decreto legislativo
18 agosto 2000, n. 267 su proposta del responsabile per la prevenzione della corruzione. I Responsabili
valutano le attribuzioni dei singoli dipendenti e le singole mansioni svolte nel corso degli anni e provvedono
a propria discrezione a far ruotare il proprio personale al fine di garantire in ogni caso la prevenzione della
corruzione e per limitare il piu possibile il consolidarsi di posizioni di privilegio.

Nel caso in cui I’Ente, come nella fattispecie, per garantire 1’efficacia e 1’efficienza dell’azione
amministrativa, dimostri la impossibilita di dare corso all’applicazione del principio della rotazione e, nelle
more della ricerca di soluzioni idonee, il dipendente puo continuare ad essere utilizzato nella stessa attivita.
Tale decisione ¢ assunta dal responsabile per la prevenzione della corruzione su proposta del Responsabile
del Servizio in cui si svolge tale attivita. Nel caso risultasse difficoltoso, per situazioni oggettive di carenze
di profili, utilizzare la rotazione programmata, occorre operare scelte organizzative o adottare altre misure
di natura preventiva che possono avere effetti analoghi: evitare 1’isolamento di certe mansioni, favorire la
trasparenza “interna” delle attivita o I’articolazione delle competenze, c.d. “segregazione delle funzioni”, la
valutazione della performance dei dipendenti in ragione dell’evidente necessita non solo di essere imparziali
ma anche di apparire tali. Si dispongono le seguenti misure alternative, vista 1’impossibilita di rotazione
ordinaria del personale : nelle seguenti aree identificate come piu a rischio e per le istruttorie piu delicate,
vanno obbligatoriamente condivise tutte le fasi procedimentali, pertanto, ferma restando [’unitarieta della
responsabilita del procedimento a fini di interlocuzione esterna, piu soggetti dovranno necessariamente le
valutazioni degli elementi rilevanti per la decisione finale dell’istruttoria:

e Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, nonché attribuzione di vantaggi economici di
qualunque genere a persone ed enti pubblici e privati (Area di rischio n. 3)

o Affidamenti di lavori, servizi e forniture (Area di rischio n. 2)

e Accertamenti debiti tributari (Area di rischio n. 6) 2.

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026

Rilevare, almeno a livello annuale, le rotazioni effettuate, le difficolta incontrate,
la formazione attivata o da attivare.

Cod. G 08
Misura

Responsabili della Misura

Cdr - Responsabile | RPTC Altri Cdr | Tutti
Primario Primario coinvolti

Misura

Applicazione direttiva interna circa le cause di inconferibilita di incarichi dirigenziali e le dichiarazioni
sostitutive che devono essere rese da parte degli interessati all’atto del conferimento di tali incarichi

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026

Dichiarazioni annualmente rilasciate da PO - AQ /Y. PO- AQ: 100%
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Dichiarazioni pubblicate nell’apposita sezione del sito web/n. Dichiarazioni
rilasciate PO - AQ:100%

Verifica attendibilita dichiarazioni ricevute PO/AQ: 100%
Riscontro dichiarazioni ricevute da operatori: 90 %
Cod. G 09

Misura

Responsabili della Misura

Cdr - Responsabile | Responsabili di | Altri Cdr -

Primario Primario Servizio coinvolti

Misura

Applicazione protocolli e inserimento clausole salvaguardia negli avvisi, bandi e lettere invito gare appalto
per importi superiori ai 10.000 euro.

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026
Rispetto tempi realizzazione misura: 100%
Bandi privi del Patto Integrita: 0%
Cod. G 10

Misura

Responsabili della Misura

Cdr - Responsabile | Responsabilidi | Altri Cdr | -

Primario Primario Servizio coinvolti

Misura

Applicazione Regolamento comunale di ordinamento degli uffici e dei servizi al fine del recepimento delle
disposizioni introdotte dalla L. n. 190/2012 e dal D.1gs. n. 39/2013 in materia di formazione di
commissioni, assegnazione agli uffici, conferimento di incarichi in caso di condanna per delitti contro la
p.a., direttive interne per effettuare controlli sui precedenti penali e sulle conseguenti determinazioni in
caso di esito positivo dei controlli

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026
Verifiche attendibilita dichiarazioni ricevute: 100%
Cod. G111

Misura

Responsabili della Misura

Cdr - Responsabile | Segr.— RPTC- | Altri Cdr | Tutti

Primario Primario coinvolti

Misura

La rotazione “straordinaria” (cfr. PNA 2016 § 7.2.3) da applicarsi successivamente al verificarsi di
fenomeni corruttivi, ¢ disciplinata nel d.Igs. 165/2001, art. 16, co. 1, lett. I-quater, secondo cui «I dirigenti
di uffici dirigenziali generali provvedono al monitoraggio delle attivita nell’ambito delle quali € piu
elevato il rischio corruzione svolte nell’ufficio a cui sono preposti, disponendo, con provvedimento
motivato, la rotazione del personale nei casi di avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di
natura corruttivay. Il Comune si impegna ad attuare la rotazione straordinaria anche in caso di attesa della
conclusione di procedimenti penali a carico del medesimo soggetto, allineandosi all’orientamento
normativo volto a rendere autonomi i due procedimenti (cfr. d.1gs. 150/20009).

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026
Rotazioni straordinarie attivate se necessarie: 100%
Formalizzazione modalita organizzative atte a garantire la tempestiva adozione della

rotazione straordinaria del personale nei casi di avvio di procedimenti penali o
disciplinari per le condotte di natura corruttiva ovvero di maladministration: SI
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N. rotazioni ordinarie attive per episodi di mala administration nel corso
dell’esercizio: 0

Cod. G12
Misura
Responsabili della Misura

Cdr - Responsabile | Segr. - RPTC Altri Cdr | Tutti
Primario Primario coinvolti
Misura

Svolgimento programma di formazione del personale sui temi della prevenzione e del contrasto della
corruzione, nonché sui principi dell’etica e della legalita dell’azione comunale

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026
N. ore formative da effettuare: 8 — Laboratorio Formativo su Mappatura dei processi O O

e Sistema di Monitoraggio. (Vedasi Programmazione dell’Unione dei Comuni)

Cod. G 13
Misura
Responsabili della Misura

Cdr - Responsabile | Segretario Altri Cdr
Primario Primario coinvolti
Misura

Svolgimento controlli ai sensi del Regolamento ed applicazione misure in caso di esito di conformita non
adeguato (trasparenza, privacy, motivazione atti, ecc.)

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026
Coecfficiente di regolarita per Area: > 95% [ [

Cod. . G 14
Misura
Responsabili della Misura

Cdr - Responsabile | Segretario —
Primario Primario Responsabili di
Servizio

Altri Cdr
coinvolti

Obiettivo
Attivita e incarichi extra-istituzionali: controllo richieste e rilascio autorizzazioni. Controlli a campione da
parte del personale apicale.

Risultato Atteso 2024 | 2025 | 2026
Autorizzazioni conformi atto regolamentare o d’indirizzo/n. Autorizzazioni
concesse: 100%

N. Autorizzazioni pubblicate tempestivamente sul sito Amministrazione
Trasparente/ n. Autorizzazioni concesse: 100%

Le misure di cui alla presente sezione del Piano costituiscono oggetto di misurazione e valutazione degli
Apicali dell’ente.

Misure di contrasto specifiche all’insorgenza di eventi corruttivi legati al ciclo di gestione delle performance
Per il complesso degli obiettivi afferenti al Ciclo di Gestione della Performance compresa quella afferente alla
generazione di Valore pubblico, le misure specifiche da applicare per ciascun obiettivo identificato tramite un
codice, oltre a quelle generali contenute nella sezione precedente, sono come appresso indicate:
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Sezione 3. Organizzazione e capitale umano

3.1

STRUTTURA ORGANIZZATIVA
Attualmente I'ente € organizzato con 3 settori suddivisi come segue:

Centri di responsabilita

Centro Responsabile
Area Finanziaria Franca Manca
Area Tecnica Vigilanza Gianfranco Ruiu
Area Amministrativa e Socio Culturale Salvatorina Boe

37




Con Deliberazione di Giunta Comunale n. 9 del 16.05.2019 & stato approvato il regolamento per la disciplina
dell'istituto delle posizioni organizzative del Comune di Lula dell'area delle posizioni organizzative e delle alte
professionalita;

Con delibera di G.C. n. 43 del 24.09.2020 si e disposto in merito al nuovo sistema di Misurazione e valutazione
delle Performance e I'approvazione metodologia di valutazione dei Responsabili titolari di PO e del personale.
Con la stessa Delibera ¢ stata approvata la graduazione delle Posizioni organizzative, sono state determinate le
retribuzioni di posizione ed € stata confermata nella misura pari al 25% della retribuzione di posizione la
retribuzione di risultato.

La situazione complessiva delle retribuzioni di posizione risulta essere la seguente:

Centri di responsabilita
Centro Responsabile Retribuzione di Retribuzione di
posizione risultato max 25%

Area Finanziaria Franca Manca 9.100,00 2.275,00

Area Tecnica Vigilanza Gianfranco Ruiu -- -
Area Amministrativa e Salvatorina Boe 9.100,00 2.275,00

Socio Culturale

Totale € 18.200,00 4.550,00

Al 31/12/2023, la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, presenta il seguente
quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne:

DIPENDENTI
DONNE
UOMINI

N. 10
N. 5
N. 6

Cosi suddivisi per Settore di cui I'ampiezza delle Unita Organizzative (Settori) in termini di numero dei dipendenti

in servizio:

Area Finanziaria
Categoria Giuridica Personale Personale non di Donne Uomini Totale
di Ruolo Ruolo Personale
A 0 0 0 0 0
B 0 0 0 0 0
C 1 0 1 0 1
D 1 0 1 1
2 0 2
Area Tecnica e Vigilanza
Categoria Giuridica Personale Personale Donne Uomini Totale
di Ruolo non di Ruolo Personale
A 0 0 0 0 0
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B 0 0 0 1 1
C 3 0 0 2 2
D 1 0 0 1 1
0 4 4
Area Amministrativo -Socio culturale
Categoria Personale di Personale non di Donne Uomini Totale
Giuridica Ruolo Ruolo Personale
A 0 0 0 0 0
B 1 0 1 0 1
C 1 0 0 1 1
D 2 0 2 0 2
3 1 4

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

3.2.1 Premessa

Il lavoro agile trova la prima regolamentazione nell’ordinamento con la Legge 22 maggio
2017, n.81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire
I'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, all’interno del quale viene
definito come “modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante
accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza
precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici
per lo svolgimento dell’attivita lavorativa” (art. 18).

Con l'emergenza epidemiologica da COVID-19, la necessita di adottare comportamenti atti
a prevenire il contagio ha determinato un incremento del ricorso al lavoro agile, che nei mesi
della massima allerta sanitaria é stato definito come “modalita ordinaria di svolgimento
della prestazione lavorativa” (art. 87 del DL 18/2020). Il Comune, che non aveva mai attuato
alcuna sperimentazione del lavoro agile, nel 2020 con delibera di G.C. n. 48 del 13.03.2020
ha avviato la sperimentazione del lavoro agile contestualmente al periodo di emergenza
legato alla pandemia da COVID-19, allo scopo di fronteggiare 1'emergenza sanitaria e per
tutta la durata della stessa, contemperando l'esigenza di contrasto alla pandemia con la
necessita di garantire 1'erogazione dei servizi comunali. Il legislatore, tuttavia, non ha
limitato lo sviluppo del lavoro agile a mero strumento di gestione dell’emergenza. Il
Decreto-legge 19 maggio 2020 n. 34 “Misure urgenti in materia di salute, sostegno al lavoro e
all'economia, nonché di politiche sociali connesse all'emergenza epidemiologica da COVID- 19”,
convertito con modificazioni con Legge 17 luglio 2020 n.77, ha infatti disposto con l'art. 263
comma 4-bis che “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono,
sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del
documento di cui all'articolo 10, comma 1,lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.
Il POLA individua le modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per le attivita che possono essere
svolte in modalita agile, che almeno il 60% cento dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che
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gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della
progressione di carriera, e definisce, altresi, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi
formativi del personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei
risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione
amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualita dei servizi erogati, anche
coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di mancata
adozione del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 30 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano” .

L’art. 1 del decreto ministeriale 8 ottobre 2021 ha disciplinato le modalita di ricorso al lavoro
agile applicabili “nelle more della definizione degli istituti del rapporto di lavoro connessi
al lavoro agile da parte della contrattazione collettiva e della definizione delle modalita e
degli obiettivi del lavoro agile da definirsi [...] nell’ambito del Piano integrato di attivita e
organizzazione (PIAO)”, prescrivendo specifiche condizionalita e prevedendo Ila
sottoscrizione di accordi individuali.

Alla data di adozione del presente provvedimento non risulta definita la regolamentazione
del lavoro agile da parte dalla contrattazione collettiva relativa al comparto di appartenenza
degli enti locali.

Per quanto innanzi riportato, si ritiene di adottare, nelle more della regolamentazione
dell’istituto da parte della contrattazione collettiva nazionale, una disciplina del lavoro agile
applicabile a seguito della conclusione della fase emergenziale, quale modalita strutturale,
organizzata per obiettivi, ai sensi dell’art. 18 della legge n. 81/2017, nello svolgimento
dell’attivita all'interno dell’Ente, orientata a migliorare produttivita, efficienza ed efficacia
dell’azione amministrativa e finalizzata altresi a soddisfare esigenze di conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro dei dipendenti.

Il presente documento potra essere adeguato in caso di emanazione di nuove misure di
carattere normativo e tecnico.

La presente regolamentazione, da applicare in via sperimentale nel Comune sino a diverse
disposizioni dell’ Amministrazione comunale al fine di valutarne il reale impatto
sull'organizzazione del lavoro, ha le seguenti finalita:

offrire la possibilita ai dipendenti che ne facciano richiesta di prestare il proprio lavoro con
modalita innovative e flessibili e, al tempo stesso, tali da salvaguardare comunque la
produttivita e il sistema delle relazioni del loro contesto lavorativo;

sperimentare forme nuove di impiego del personale che favoriscano lo sviluppo di una
cultura gestionale orientata al lavoro per progetti, obiettivi e risultati;

introdurre modalita di organizzazione del lavoro volte a favorire una migliore conciliazione
dei tempi vita e lavoro;

Facilitare l'integrazione lavorativa dei soggetti in situazioni di disabilita o altri impedimenti
di natura oggettiva, personale o familiare, anche temporanea.
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ART.1 OGGETTO E FINALITA

Nel presente atto e disciplinata la modalita di prestazione lavorativa in “lavoro agile” da
parte del personale dipendente in servizio presso il Comune quale forma di organizzazione
della prestazione lavorativa del personale. Lo svolgimento della prestazione lavorativa in
modalita agile non modifica in alcun modo la situazione giuridica del rapporto di lavoro,
quanto ad inquadramento, profilo e mansioni, e non modifica il potere direttivo e
disciplinare del datore di lavoro. Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con la
modalita a distanza, il dipendente conserva i medesimi diritti e gli obblighi nascenti dal
rapporto di lavoro in presenza, ivi incluso il diritto ad un trattamento economico non
inferiore a quello complessivamente applicato nei confronti dei lavoratori che svolgono le
medesime mansioni esclusivamente all’interno dell’amministrazione. L’amministrazione
garantisce al personale in lavoro agile le stesse opportunita rispetto alle progressioni di
carriera, alle progressioni economiche, alla incentivazione della performance e alle iniziative
formative previste per tutti i dipendenti che prestano attivita lavorativa in presenza. La
prestazione lavorativa, mediante accordo temporaneo tra le parti, anche con forme di
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro,
viene eseguita in parte all’interno dei locali dell’amministrazione e in parte all’esterno di
questi, senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di durata massima dell’orario
di lavoro giornaliero e settimanale derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva. Il
lavoro agile di cui al presente Regolamento e finalizzato a conseguire il miglioramento dei
servizi pubblici e I'innovazione organizzativa garantendo, al contempo, l'equilibrio tra
tempi di vita e di lavoro.

ART. 2 DESTINATARI

Tutti i soggetti titolari di un contratto di lavoro a tempo indeterminato o determinato, a
tempo pieno o parziale, che rivestano profili professionali che si prestano allo svolgimento
del c.d. “lavoro agile” sulla base della valutazione effettuata dal Segretario comunale per i
titolari di P.O. e dal Responsabile del Settore competente per i dipendenti non titolari di
P.O., possono essere ammessi a svolgere la propria prestazione lavorativa in modalita agile,
compresi gli incaricati di Posizione Organizzativa ed il Segretario comunale.

I rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza e quelli sindacali di RSU e sigle sindacali che
attiveranno la modalita di lavoro agile, saranno messi in grado dall’Amministrazione di
poter continuare a svolgere il loro mandato.

L'applicazione del lavoro agile avviene nel rispetto del principio di non discriminazione e
di pari opportunita tra uomo e donna compatibilmente con l'attivita svolta dal dipendente
presso I'Amministrazione.
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ART. 3 ATTIVITA' CHE POSSONO ESSERE SVOLTE IN MODALITA’ DI LAVORO
AGILE

Il lavoro agile ha ad oggetto esclusivamente le attivita, anche a contenuto amministrativo,
individuate nell'ambito delle attivita “smartabili” che possono essere svolte senza la
necessita di costante presenza fisica nei locali del Comune, tenuto conto della possibilita del
loro svolgimento da remoto, anche in relazione alla strumentazione necessaria. La
strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria
all'espletamento della prestazione lavorativa in modalita agile e fornita di norma
dall'amministrazione o in alternativa puo essere nella disponibilita del dipendente.

In linea generale i/le dipendenti comunali potranno svolgere la prestazione lavorativa in
modalita agile qualora ricorrano le seguenti condizioni minime: & possibile svolgere da
remoto almeno parte della attivita a cui & assegnato il lavoratore, senza la necessita di
presenza fisica nella sede di lavoro; e possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche
idonee allo svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro; e
possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti; e nella disponibilita del
dipendente, o in alternativa fornita dall'! Amministrazione (nei limiti della disponibilita), la
strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria
all'espletamento della prestazione in modalita agile; non e pregiudicata l'erogazione dei
servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire con regolarita, continuita ed
efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi di adempimenti previsti dalla normativa
vigente.

Non rientrano, pertanto, nelle attivita che possono essere svolte in remoto, indicativamente
quelle relative: alla Polizia Locale in quanto il personale & impegnato nei servizi da rendere
necessariamente in presenza sul territorio; al personale addetto allo stato civile ed al
servizio elettorale, alle attivita di raccolta delle registrazioni di nascita e di morte (anche
mediante reperibilita); al personale coinvolto negli organismi della Protezione civile
(C.0.C)) o nelle attivita relative alle emergenze da presidiare con personale in reperibilita,
compreso il personale dei Servi sociali; ai responsabili dell’Ente qualora destinatari di
disposizioni ad hoc ed al Segretario Comunale per le funzioni di sovrintendenza e
coordinamento dei responsabili ex art. 97, comma 4 e 4 lett. d) del D.lgs. n. 267/2000; al
personale addetto ad attivita che richiedono 1'utilizzo costante di strumentazioni non
remotizzabili.

ART. 4 ACCESSO AL LAVORO AGILE

L’esercizio della prestazione lavorativa in modalita agile avviene su base volontaria e su
richiesta del dipendente, redatta sulla base del modulo predisposto (allegato A), inoltrata al
proprio Responsabile del Settore o su proposta del Responsabile del Settore medesimo
condivisa col dipendente (o al Segretario se titolare di P.O.), che entro i 7 giorni successivi
alla presentazione dell'istanza, convoca il dipendente e procede alla valutazione circa la
compatibilita della forma di lavoro flessibile con le mansioni da svolgersi e I'organizzazione
del lavoro ed alla stipula dell’accordo individuale.
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Il Responsabile del Settore valuta la compatibilita dell'istanza presentata dal dipendente
tenendo conto: a) dell'attivita che dovra svolgere il dipendente; b) dei requisiti previsti dal
presente regolamento; c) della regolarita, continuita' ed efficienza dell'erogazione dei servizi
rivolti a cittadini e imprese, nonché del rispetto dei tempi di adempimento previsti dalla
normativa vigente.

Il Responsabile del Settore approva o respinge la richiesta del dipendente con adeguata
motivazione, proponendo eventuali modifiche, e procede alla sottoscrizione dell'Accordo
individuale (da redigersi necessariamente sulla base del modello predisposto - Allegato B).

L'accordo deve essere inoltrato a cura del Responsabile del Settore al Servizio Personale per
l'inserimento nel fascicolo personale del dipendente ed i necessari adempimenti di legge.

Qualora il Responsabile del Settore di riferimento ritiene che le richieste di lavoro agile sono
superiori rispetto alla misura percentuale consentita, verra data priorita alle seguenti
categorie:

1. Lavoratori/lavoratrici fragili: soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai
competenti organi medico-legali, attestante una condizione di rischio derivante da
immunodepressione o da esiti da patologie oncologiche o dallo svolgimento di
relative terapie salvavita, ivi inclusi i lavoratori in possesso del riconoscimento di
disabilita con connotazione di gravita ai sensi dell'art. 3, comma 3, della legge 5
febbraio 1992, n.104;

2. Lavoratori/lavoratrici con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilita
certificata ai sensi dell'art.3 comma 3 della legge 5 febbraio1992, n.104;

3. Lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di
maternita previsto dall'art. 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia
di tutela e sostegno della maternita e della paternita, di cui al decreto legislativo 26
marzo 2001, n.151;

4. Lavoratrici in stato di gravidanza;

5. Lavoratori con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici

anni;

6. Lavoratori residenti o domiciliati in comuni aldi fuori del territorio del Comune,
tenuto conto della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro.

Le suindicate condizioni dovranno essere, all'occorrenza, debitamente -certificate o
documentate.

ART.5 ACCORDO INDIVIDUALE

L'attivazione del lavoro agile e subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra
il dipendente e il Responsabile del Settore di riferimento. I Responsabili di settore,
nell'ambito della propria autonomia gestionale ed organizzativa, concordano con il
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Segretario Comunale, anche per il tramite dello scambio di comunicazioni scritte, i termini
e le modalita per I'espletamento della propria attivita lavorativa in modalita agile.

L’accordo individuale e stipulato per iscritto ai fini della regolarita amministrativa e della
prova.

Ai sensi degli artt. 19 e 21 della legge n. 81/2017, esso disciplina 1'esecuzione della
prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali dell’amministrazione, anche con riguardo
alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati
dal lavoratore.

L’accordo, che costituisce un'integrazione al contratto individuale di lavoro, deve inoltre
contenere almeno i seguenti elementi essenziali: a) durata; b) modalita di svolgimento della
prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica indicazione delle
giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza; c) modalita di
recesso, di cui all’art. 19 legge n. 81/2017; d) ipotesi di giustificato motivo di recesso; e)
indicazione delle fasce di contattabilita di cui al successivo art.7; f) i tempi di riposo del
lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per il lavoratore in
presenza, e le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione
del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro; g) le modalita di esercizio del
potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa dal lavoratore
all’esterno dei locali dell’amministrazione nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della
legge n. 300/1970 e s.m.i.; h) I'impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate
nell'informativa sulla salute e sicurezza sul lavoro agile ricevuta dall’amministrazione.

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

In caso di eventuali modifiche riguardanti il profilo professionale del dipendente o
dell'attivita svolta dal medesimo, la prosecuzione della prestazione in lavoro agile e
subordinata alla sottoscrizione di un nuovo accordo individuale.

ART. 6 DOMICILIO

Ove necessario per la tipologia di attivita svolta dai lavoratori e/o per assicurare la
protezione dei dati trattati, il lavoratore concorda con 'amministrazione i luoghi ove e
possibile svolgere I’attivita. L’attivita in modalita agile deve essere svolta in un locale chiuso
ed idoneo a consentire lo svolgimento in condizioni di sicurezza e riservatezza della
prestazione lavorativa.

In ogni caso, nella scelta dei luoghi di svolgimento della prestazione lavorativa a distanza il
dipendente e tenuto ad accertare la presenza delle condizioni che garantiscono la
sussistenza delle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del lavoratore nonché
la piena operativita della dotazione informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le misure
necessarie e idonee a garantire la pit assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in
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possesso dell’Ente che vengono trattate dal lavoratore stesso. A tal fine 'amministrazione
consegna al lavoratore una specifica informativa in materia.

I lavoratore agile puo chiedere di poter modificare, anche temporaneamente, il luogo di
lavoro presentando apposita richiesta scritta (anche a mezzo e-mail) al proprio Responsabile
di Settore il quale, autorizza per scritto (anche a mezzo e-mail) il mutamento, senza necessita
di una nuova sottoscrizione.

Il luogo di lavoro (permanente o temporaneo) individuato dal lavoratore non puo in nessun
caso essere collocato al di fuori dei confini nazionali, salvo deroghe collegate alle categorie
beneficiarie di priorita di cui al precedente art. 4.

ART.7 PRESTAZIONE LAVORATIVA

La prestazione lavorativa in modalita agile puo essere svolta in parte all'interno della sede
dilavoro ed in parte o esclusivamente all'esterno presso il luogo di lavoro individuato e puo
essere articolata nelle seguenti fasce temporali:

fascia di contattabilita - nella quale il lavoratore & contattabile sia telefonicamente che via
mail o con altre modalita similari. Tale fascia oraria non pud essere superiore all’orario
medio giornaliero di lavoro. Al fine di assicurare un'efficace ed efficiente interazione con
I'Ufficio di appartenenza ed un ottimale svolgimento della prestazione lavorativa, il
dipendente, nell'arco della giornata di lavoro agile, deve garantire la sua contattabilita da
parte dell'Ufficio (a mezzo e-mail, telefono, messaggi ecc...) come in seguito indicato: a) una
fascia di contattabilita della durata di almeno tre ore continuative nel periodo dalle ore 8.00
alle ore 14.00; b) un ulteriore fascia di contattabilita (oltre a quella mattutina) nelle giornate
di rientro pomeridiano, della durata di almeno 60 minuti continuativi nel periodo dalle ore
15.00 alle ore 17,30.

fascia di inoperabilita - nella quale il lavoratore non puo erogare alcuna prestazione
lavorativa. Tale fascia comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all’art. 22,
comma 6, del CCNL 21 maggio 2018 a cui il lavoratore & tenuto nonché il periodo di lavoro
notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno successivo.

Il lavoratore agile, ai fini della contattabilita, dovra indica nell'accordo individuale il numero
del telefono fisso e/ o mobile cui potra essere contattato dall'Ufficio.

Nelle fasce di contattabilita, il lavoratore puo richiedere, ove ne ricorrano i relativi
presupposti, la fruizione dei permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di
legge quali, a titolo esemplificativo, i permessi per particolari motivi personali o familiari, i
permessi sindacali, i permessi di cui all’art. 33 della legge n. 104/1992. 1l dipendente che
fruisce dei suddetti permessi, per la durata degli stessi, & sollevato dagli obblighi stabiliti
dal comma 1 lett. a) per la fascia di contattabilita.

Laddove la prestazione lavorativa giornaliera ecceda le 6 ore il lavoratore ha diritto a
beneficiare di una pausa di almeno 30 minuti.
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Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalita agile non sono
configurabili ne il lavoro straordinario, né la maturazione di plus orario né riposi
compensativi, né lavoro disagiato o svolto in condizioni di rischio. Non & riconosciuto il
buono pasto.

Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile puo essere richiamato in
sede, con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e,
comunque, almeno il giorno prima.

ART. 8 DOTAZIONE TECNOLOGICA

Il/1la dipendente per espletare la propria prestazione lavorativa si avvale di dispositivi
tecnologici - di norma forniti dall'amministrazione- quali - a titolo esemplificativo- personal
computer, tablet, smartphone.

I dipendente, nel caso di indisponibilita della strumentazione da parte
dell' Amministrazione, puo svolgere la propria prestazione lavorativa anche con dispositivi
di sua proprieta o nella sua disponibilita. Il dipendente e tenuto ad utilizzare la dotazione
fornita dall'Amministrazione esclusivamente per motivi inerenti l'attivita d'ufficio, a
rispettare le norme di sicurezza, a non manomettere in alcun modo la strumentazione
medesima.

Il lavoratore agile deve utilizzare la dotazione informatica e tecnologica ed i software
eventualmente forniti dall' Amministrazione esclusivamente per l'esercizio della prestazione
lavorativa e nel rispetto delle istruzioni impartite dalla medesima. II dipendente &
personalmente responsabile della custodia, sicurezza e conservazione in buono stato, salvo
l'ordinaria usura derivante dall'utilizzo e salvo eventi straordinari e imprevedibili, delle
dotazioni informatiche eventualmente fornitegli dall' Amministrazione.

ART. 9 DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE

Il lavoratore ha diritto alla disconnessione, vale a dire che il lavoratore agile ha diritto a non
leggere e non rispondere a e-mail, telefonate o messaggi lavorativi e di non telefonare, di
non inviare e-mail e messaggi di qualsiasi tipo inerenti all'attivita lavorativa nel periodo di
disconnessione di cui appresso, fatte salve eccezionali motivi di urgenza.

A tal fine, fermo restando quanto previsto dall'art. 7 comma 1, lett. b) e fatte salve le attivita
funzionali agli obiettivi assegnati, negli orari diversi da quelli ricompresi nella fascia di cui
all'art. 7 comma 1, lett. a), il "diritto alla disconnessione" si applica dalle ore 18.00 alle 7.30
del mattino seguente, dal lunedi al venerdji, salvo casi di comprovata urgenza, nonché nella
giornata di domenica e di altri giorni festivi (tranne per i casi di attivita istituzionale).

ART. 10 RECESSO DALL'ACCORDO E REVOCA

Ai sensi dell’art. 19 della legge 22 maggio 2017 n. 81 il lavoratore e I'amministrazione
possono recedere dall’accordo individuale in qualsiasi momento. Nel caso di lavoratore
disabile ai sensi dell’art. 1 della legge 12 marzo 1999, n. 68, il termine del preavviso del
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recesso da parte dell’amministrazione non puo essere inferiore a 90 giorni. In presenza di
un giustificato motivo, ciascuno dei contraenti puo recedere senza preavviso.

L'accordo individuale di lavoro agile potra essere revocato dal Responsabile di Settore di
appartenenza: a) nel caso in cui il dipendente non rispetti i tempi o le modalita di
effettuazione della prestazione lavorativa in modalita agile o in caso di ripetuto mancato
rispetto delle fasce di contattabilita; b) nel caso di mancato raggiungimento degli obiettivi
legati all’attivita da svolgere prevista nell’accordo individuale; c) negli altri casi
espressamente motivati. In caso di revoca il dipendente e tenuto a riprendere la propria
prestazione lavorativa in presenza secondo l'orario ordinario previsto presso la sede di
lavoro nel giorno indicato dal Responsabile di Settore nella comunicazione di revoca.

In caso di trasferimento del dipendente ad altro settore, I'accordo individuale cessa di avere
efficacia dalla data di effettivo trasferimento del lavoratore.

Art. 11 PRESCRIZIONI DISCIPLINARI

Durante lo svolgimento della prestazione lavorativa agile il lavoratore deve tenere un
comportamento improntato a principi di correttezza e buona fede ed é tenuto al rispetto
delle disposizioni dei CCNL vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento e nel
Codice disciplinare del Comune e nella vigente normativa in materia disciplinare.

Art. 12 PRIVACY

Durante le operazioni di trattamento dei dati ai quali il/la dipendente abbia accesso in
esecuzione delle prestazioni lavorative, in considerazione delle mansioni ricoperte, in
relazione alle finalita legate all’espletamento delle suddette prestazioni lavorative, gli stessi
devono essere trattati nel rispetto della riservatezza e degli altri diritti fondamentali
riconosciuti all'interessato dal Regolamento UE 679/2016-GDPR e dal D. Lgs. n. 196/03 e
s.m.i.

Art. 13 SICUREZZA SUL LAVORO

Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della
sicurezza dei lavoratori, in particolare quelle di cui al D. Lgs. n. 81/08 e s.m.i. e della Legge
n. 81/2017.

L’ Amministrazione, al fine di garantire la salute e la sicurezza del lavoratore che svolge la
prestazione in modalita agile, fornisce al lavoratore e al Rappresentate dei lavoratori per la
sicurezza, un'informativa scritta, redatta dal Responsabile per la prevenzione e la
protezione, nella quale sono individuati i rischi generali e i rischi specifici connessi alla
particolare modalita di esecuzione del rapporto di lavoro: al momento della sottoscrizione
dell'accordo individuale con il proprio Responsabile del Settore, il dipendente da atto di
aver preso visione della menzionata informativa - ALL. 1.

Il dipendente é tenuto ad accertare la presenza delle condizioni che garantiscono la
sussistenza delle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del lavoratore nonché
la piena operativita della dotazione informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le misure
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necessarie e idonee a garantire la piu assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in
possesso dell’Ente che vengono trattate dal lavoratore stesso.

Art. 14 VALUTAZIONE PERFORMANCE E MONITORAGGIO

I lavoro agile non si configura quale attivita a sé stante, ma rappresenta una modalita per
raggiungere gli obiettivi assegnati e illustrati nel Piano della Performance/ obiettivi.

Ciascun Responsabile del Settore definisce la distribuzione dei compiti e delle
responsabilita, il controllo sulle attivita e gli obiettivi definiti nell'accordo individuale. Al
termine del periodo di lavoro agile il Responsabile del Settore redige la scheda valutativa
dell'attiva prestata.

Art. 15 NORME DI RINVIO

Il presente Regolamento ha valore nelle more della regolamentazione del lavoro agile ad
opera dei CCNNLL nazionali relativi al triennio 2019-2021 che disciplineranno a regime
l'istituto.

Per tutto quanto non previsto dal presente atto o dall’accordo individuale, per la
regolamentazione dei diritti e degli obblighi direttamente pertinenti al rapporto di lavoro si
rinvia alla disciplina contenuta nelle disposizioni legislative, nei CCNNLL e nei contratti
decentrati integrativi nonché a quanto previsto nel Codice di comportamento.

Allegati
Modello di istanza per la richiesta del lavoro agile (Allegato A);

Bozza accordo individuale di lavoro agile (Allegato B), unitamente ai relativi allegati:
Informativa sulla salute e sicurezza sul posto di lavoro (allegato 1);
Informativa ai sensi dell'art. 13 del Reg. (UE) 2016/679 (allegato 2);

322 LIVELLO DI ATTUAZIONE E SVILUPPO, MODALITA ATTUATIVE,
SOGGETTI, PROCESSI E STRUMENTI, PROGRAMMA DI SVILUPPO DEL LAVORO
AGILE

Il Comune di Lula con atto di G.C. n 16/2020 ha approvato un disciplinare provvisorio su
un Piano Operativo di Lavoro Agile, al quale si rimanda.

Cronoprogramma Realizzazione

OBIETTIVO 2024 2025 2026
Analisi attivita Entro il 31/12/2024  [Rivalutazione Rivalutazione
lcompatibili | | |
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Individuazione per  |Analisi Percentuale dei [Percentuale dei

ogni servizio dei dell’organizzazione del [Lavoratori agili Lavoratori agili

dipendenti compatibilisettore ad opera del [potenziali rispetto alle [potenziali rispetto alle

con le attivita dirigente al fine dilattivita almenouna |attivita almeno una
definire la percentuale del 15%  [percentuale del 15%

Percentuale dei
Lavoratori agili
potenziali rispetto alle
attivita entro il
31/12/2024
Predisposizione bozza [Entro il 30/12/2024
Regolamento POLA

Verifica ed eventuale [Entroil 20/12/2024
implementazione degli
strumenti digitali ed
informatici
Sottoposizione Bozza [Entro il 20/12/2024
di Regolamento al
tavolo di

contrattazione

Avvio attivita in L.A. Entro il 30 gennaio
2025

Di seguito la seguente modulistica per il lavoro agile:
- All. 1 Modello di istanza del lavoratore
- All 2 Bozza di accordo contratto individuale per il lavoro agile

ALL.1
Al Comune di Lula

Al Responsabile del Settore...........
Al Segretario generale

MANIFESTAZIONE DI INTERESSE ALL’AVVIO DI UN PROGETTO INDIVIDUALE DI “LAVORO AGILE”

I1/La sottoscritto/a (COZNOME) ............oeeuiiiiiiniiiiinainnnn. (Nome) ....evvvviiiiiin Nato/a ..c..eveeneeniininninnnnn. prov.
....... il .. residente In ... PIOVL L VIA i
in servizio presso Codesto Settore/Ente con la qualifica di .....................o

Tel. uff. .................. Email ..o

Manifesta il proprio interesse

all’avvio di un progetto individuale di lavoro agile, come disciplinato dal Regolamento approvato con Del. di Giunta
comunale n. e del e per lo svolgimento della seguente attivita2

2 Indicare quale, tra le attivita elencate all’articolo 6, comma 2, del Regolamento, per ciascun Settore, del ..., si
propone di espletare in modalita smart.

COMUNE DI LULA
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Provincia Nuoro
ALL.2
ACCORDO INDIVIDUALE DI LAVORO AGILE

I sottoscritti (inserire i dati del Responsabile del Settore/Segretario generale)

CONVENGONO QUANTO SEGUE

Art. 1 Oggetto

1. Il dipendente & ammesso allo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile nei termini e alle condizioni di seguito
indicate e in conformita alle prescrizioni stabilite dalla disciplina normativa vigente stabllendo altresi:

- la data di avvio della prestazione di lavoro in modalita agile: ............................ ;

- la data di fine della prestazione di lavoro in modalita agile: ............................ ;

- il/i giorno/i settimanale/i per la prestazione di lavoro in modalita agile: ......................... ;

- ai fini dello svolgimento dell’attivita lavorativa in modalita agile da remoto, si prevede I’ utlhzzo della seguente dotazione:

a) dotazione tecnologica di proprieta/nella disponibilita del dipendente, conforme alle specifiche tecniche richieste:

(specificare).

OPPURE

b) dotazione tecnologica fornita dall’ Amministrazione: personal computer portatile e relativa strumentazione accessoria:
(specificare).

Art. 2 Luogo di lavoro
1. La prestazione lavorativa in modalita agile si SVOIZera .............oceviiviiiniiniininnanns.

Art. 3 Fascia oraria di contattabilita obbligatoria del dipendente
1. La fascia oraria di contattabilita obbligatoria é individuata nella mattina dalle ore alle ore e, in caso di giornata
con rientro pomeridiano, dalle ore alle ore

Art. 4 Fascia oraria di disconnessione
1. La fascia oraria di disconnessione ¢ individuata dalle ore alle ore oltre a: sabato (secondo 1’organizzazione del
lavoro), domenica e festivi.

Art. 5 Potere direttivo, di controllo e disciplinare
1. La modalita di lavoro agile non modifica il potere direttivo e di controllo del Datore di lavoro, che sara esercitato con modalita
analoghe a quelle applicate con riferimento alla prestazione resa presso i locali aziendali.

2. Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si esplicitera, di massima, attraverso la verifica dei
risultati ottenuti.

3. Tra dipendente in lavoro agile e diretto responsabile saranno condivisi, in coerenza con il Piano della Performance ... od altro
strumento di pianificazione delle attivita adottato..., obiettivi puntuali, chiari e misurabili che possano consentire di monitorare i
risultati dalla prestazione lavorativa in lavoro agile. Per assicurare il buon andamento delle attivita e degli obiettivi, dipendente e
responsabile si confronteranno almeno con cadenza mensile/bisettimanale sullo stato di avanzamento. Restano ferme le ordinarie
modalita di valutazione delle prestazioni, secondo il sistema vigente per tutti i dipendenti.

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

5. Le parti si danno atto che, secondo la loro gravita e nel rispetto della disciplina legale e contrattuale vigente, le condotte connesse
all’esecuzione della prestazione lavorativa all’esterno dei locali aziendali danno luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari, cosi
come individuate nel regolamento disciplinare.

6. Il mancato rispetto delle disposizioni previste dal presente Accordo pud comportare 1’esclusione da un eventuale rinnovo
dell’ Accordo individuale; ¢ escluso il rinnovo in caso di revoca disposta ai sensi del successivo art. 6.

7. 11 dipendente si impegna al rispetto di quanto previsto nell’Informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile di cui, con la
sottoscrizione del presente Accordo, conferma di avere preso visione.
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A tal fine, ai sensi degli artt. 46 e 47 del D.P.R n. 445 del 28 dicembre 2000, consapevole delle responsabilita penali previste
dall’art. 76 del medesimo D.P.R. per dichiarazioni false dirette a procurare indebitamente le prestazioni richieste,

Dichiara

Art. 6 Recesso e revoca dell’accordo
1. 1l presente accordo € a tempo determinato.

2. Ai sensi dell’art. 19, L. 22 maggio 2017, n. 81, il lavoratore agile e I’Amministrazione possono recedere dall’accordo
di lavoro agile in qualsiasi momento con un preavviso di almeno 30 giorni.

3. Nel caso di lavoratore agile disabile ai sensi dell’art. 1, L. 12 marzo 1999, n. 68, il termine del preavviso del recesso
da parte dell’ Amministrazione non pud essere inferiore a 90 giorni, al fine di consentire un’adeguata riorganizzazione
dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura del lavoratore. In presenza di un giustificato motivo,
ciascuno dei contraenti puo recedere prima della scadenza del termine nel caso di accordo a tempo determinato.

4. L’accordo individuale di lavoro agile puo, in ogni caso, essere revocato dal Responsabile di Settore/Segretario
Gnerale nel caso:

a) in cui il dipendente non rispetti i tempi o le modalita di effettuazione della prestazione lavorativa, o in caso di ripetuto
mancato rispetto delle fasce di contattabilita;

b) di mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati e definiti nell’accordo individuale.

5. In caso di revoca il dipendente € tenuto a riprendere la propria prestazione lavorativa secondo I’orario ordinario
presso la sede di lavoro dal giorno successivo alla comunicazione della revoca. La comunicazione della revoca potra
avvenire per e-mail ordinaria personale e/o per PEC.

6. L’avvenuto recesso o revoca dell’accordo individuale ¢ comunicato dal Responsabile di Settore/Segretario Generale
al Servizio Personale.

7. In caso di trasferimento del dipendente ad altro servizio, ’accordo individuale cessa di avere efficacia dalla data di
effettivo trasferimento del lavoratore.

Art. 7 Presenza in sede

1. L’ Amministrazione si riserva di richiedere la presenza in sede del dipendente in qualsiasi momento per esigenze di
servizio rappresentate dal Responsabile di Settore/Segretario Generale. Qualora sia impossibilitato al momento della
richiesta, il dipendente & in ogni caso tenuto a presentarsi in sede entro le 24 ore successive.

Art. 8 Informativa
1. 1l dipendente si impegna al rispetto di quanto previsto nell’Informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile di cui
conferma la presa visione con la sottoscrizione del presente accordo.

Aurt. 9 Sicurezza sul lavoro
1. L'Amministrazione garantisce, ai sensi del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, la salute e la sicurezza del
dipendente in coerenza con l'esercizio flessibile dell'attivita di lavoro.

2. A tal fine, si allega al presente accordo formandone parte integrante un'informativa scritta, contenente 1’indicazione
dei rischi generali e dei rischi specifici connessi alla particolare modalita di esecuzione della prestazione lavorativa,
nonché indicazioni in materia di requisiti minimi di sicurezza, alle quali il dipendente e chiamato ad attenersi al fine di
operare una scelta consapevole del luogo in cui espletare I'attivita lavorativa.

3. Ogni dipendente collabora con I'Amministrazione al fine di garantire un adempimento sicuro e corretto della
prestazione di lavoro.

4. L'Amministrazione non risponde degli infortuni verificatisi a causa della negligenza del dipendente nella scelta di un
luogo non compatibile con quanto indicato nell'informativa.

5. L'Amministrazione comunica all'INAIL i nominativi dei lavoratori che si avvalgono di modalita di lavoro agile.

Art. 10 Autorizzazione al trattamento dei dati personali
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[ ] Di trovarsi in condizione di disabilita psico-fisica, anche transitoria, ovvero di versare in condizioni di salute che
rendono disagevole il raggiungimento della sede di lavoro, come da documentazione medica allegata;

[ ] Di essere in stato di gravidanza, come da documentazione medica allegata;
[ ] Diavere esigenze di cura nei confronti di figli minori di anni 12;
[ ]1Di avere esigenze di cura nei confronti di figli minori di eta compresa trai13 e i 18 anni;

[ ] Di avere esigenze di assistenza nei confronti del coniuge, del partner di un’unione civile, del convivente stabile more
uxorio, dei genitori o dei figli maggiori di eta anche se non conviventi, come da documentazione medica allegata;

[ ] Che la distanza tra il domicilio dichiarato all’ Amministrazione e la sede di lavoro, in termini di tempi di percorrenza, &
superiore a due ore:

[ ] con il mezzo pubblico
[ ] con quello privato (il primo non é disponibile o & particolarmente disagevole);

[ ]1Dinon fruire, nel periodo di svolgimento del lavoro agile, di altri istituti di flessibilita dell’orario di lavoro (per esempio
il part time), o di agevolazioni in termini di congedi o permessi giornalieri e/o orari retribuiti (per esempio i permessi
previsti dalla L. 5 febbraio 1992, n. 104 o il congedo straordinario ai sensi dell'articolo 42 d.1gs. 151/2001) o di altre misure,
quali assegnazioni temporanee o missioni saltuarie (per esempio I'assegnazione temporanea ai sensi dell'articolo 42-bis
d.Igs. 151/2001) concesse dall' Amministrazione al fine di venire incontro a documentate esigenze personali o familiari,

Si allegano alla presente richiesta:

1) copia fotostatica del documento di identita

2) ...

Si autorizza il trattamento dei dati personali ai sensi del GDPR (Reg. UE n. 679/2016).

Misure Organizzative

Per rendere possibile il ricorso al lavoro Agile, I’ Amministrazione ha dato corso a degli interventi di
natura organizzativa per consentire il ricorso al lavoro Agile da un lato e dall’altro lato per garantire adeguati
standard di servizio. Nella Tab. successiva, vengono evidenziati gli interventi di natura organizzativa nonché
quelli che I’amministrazione intende porre in atto nel triennio successivo.

MISURE ORGANIZZATIVE PER GARANTIRE 2024 2025 2026
L’UTILIZZO DEL LAVORO AGILE

Organizzazione flessibile degli orari con diversa O
articolazione giornaliera e settimanale

Aggiornamento professionale e formazione per i O O
dirigenti Aggiornamento professionale e formazione per i
dipendenti

Banche dati condivise e accessibili O

Attivazione di interlocuzioni programmate, anche O O O
attraverso soluzioni digitali con I’'utenza

Disponibilita di caselle PEC a livello di singolo
ufficio

Firma digitale per tutti i Responsabili
dell’amministrazione

Interoperabilita dei sistemi informativi, anche di O O

altre amministrazioni
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Accessibilita on line all’erogazione di servizi o O
all’attivazione di procedimenti da parte degli utenti

Digitalizzazione dei procedimenti amministrativi

Open Data

Fornitura al personale in lavoro agile un pc portatile O O
0 altro device informatico

Consentire al personale in lavoro agile con propri O |

PC/Device abilitati I’accesso alla rete e ai sistemi
dell’amministrazione

Criticita

Nell’introduzione del Lavoro Agile, I’ Amministrazione ha riscontrato una serie di criticita nella
gestione dei Servizi in modalita agile. Le criticita riscontrate sono rappresentate nella successiva tabella:

CRITICITA RISCONTRATE NELL’INTRODUZIONE DEL LAVORO AGILE

O Ritardi riscontrati nella gestione della prestazione lavorativa conseguenti a problemi di
natura tecnica hardware, software e di connessioni
O Inadeguatezza delle postazioni virtuali: scarsa stabilita della VPN [J

Disfunzioni di rete e degli applicativi O
Problemi di portabilita del telefono [J
Infrastrutture e aspetti tecnici: carenza digitalizzazione OJ attrezzature [J connessioni [
dotazioni di proprieta del personale [
postazione di lavoro non adatta al lavoro da scrivania [ sicurezza informatica [J
Formazione e implementazione di una nuova cultura lavorativa: criticita
nell’attribuzione e monitoraggio dei compiti [
inadeguata formazione alle nuove modalita (1
pericolo di sovraccarico (eccesso di ore lavorate e non contabilizzate e burnout) e
incapacita di disconnessione [J
gestione corretta delle tempistiche [
pericolo di parcellizzazione O
O Carenza dell’aspetto di socializzazione: perdita di concentrazione a causa
dell’isolamento []
calo del senso di appartenenza [J
mancanza di confronto O
riduzione del pensiero creativo [J

Al fine di rimuovere le criticita riscontrate, I’ Amministrazione ha previsto una serie di interventi in
guesto senso orientate.

Monitoraggio

Al fine di verificare di consentire di ottenere una valutazione complessiva dei risultati conseguiti in
termini di obiettivi raggiunti nel periodo considerato e/o la misurazione della produttivita delle attivita svolte
dai dipendenti, I’Amministrazione ha provveduto nel corso del 2023 a mettere in atto un sistema di
monitoraggio che, fisiologicamente, ha risentito della situazione emergenziale in cui € stato inserito.

Il monitoraggio € finalizzato anche ad individuare le eventuali misure correttive necessarie per
I’adozione delle misure a regime. La Tab. successiva mostra gli strumenti di monitoraggio utilizzati e le
prospettive che I’amministrazione intende traguardare negli anni successi.
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Modalita di Monitoraggio

Strumenti per il Monitoraggio del Lavoro Agile 2024 2025 2026

Utilizzo di applicativi gestionali gia in uso

Report standardizzati (timesheet/schede O
attivita/questionari)

Report non standardizzati /o comunicazioni via mail O O
al Responsabile/Segretario

Confronto verbale (telefono, video chiamate) tra O
dipendente e Responsabile/Segretario

Sistemi di monitoraggio degli orari di lavoro O

Modalita Attuative

L’ Amministrazione deve procedere a un’analisi preliminare del suo stato di salute, al fine di
individuare eventuali elementi critici che possono ostacolare I’implementazione del lavoro agile in tutta o in
parte della struttura, oltre che di eventuali fattori abilitanti che potrebbero favorirne il successo. In particolare,
devono essere censite le attivita che possono essere svolte in modalita di Lavoro Agile rilevando, anche sulla
base dell’esperienza sul ricorso a tale modalita di organizzazione ¢ gestione del lavoro, le eventuali criticita
incontrate e i modi con cui si intende superarle. A tal proposito il comma 3 dell’art. 2 del DM 19 Ottobre 2020
definisce la “mappatura delle attivita” come “la ricognizione, svolta da parte delle amministrazioni in maniera
strutturata e soggetta ad aggiornamento periodico, dei processi di lavoro che, in base alla dimensione
organizzativa e funzionale, possono essere svolti con modalita agile”.

Mappatura dei Processi

La mappatura dei processi € stata effettuata utilizzando dei criteri “Strutturali” e di “Contesto” che
rilevano il grado di “smartabilita” delle attivita afferenti a ciascuna Unita Organizzativa cosi come prevista e
definita nel Funzionigramma dell’ente. I criteri “Strutturali” rilevano il grado di “smartabilita” del processo
in quanto tale, mentre attraverso i criteri di “Contesto” si rileva la lavorabilita in modalita agile, dato quel
particolare contesto, del processo di lavoro in esame. Il grado di “smartabilita” generale di ciascun processo
¢ dato dalla combinazione tra i due blocchi di criteri. | criteri individuati per la determinazione della
“smartabilita” dei processi di lavoro dell’ente sono come appresso indicati:

Tab. Criteri per la determinazione del grado di “Smartabilita” dei processi di lavoro.

Criteri “Strutturali”

Necessita di un contatto diretto (faccia a faccia) con l'utenza Interna o Esterna

Prevede modalita operative da svolgere necessariamente in presenza/sul "campo™

Puo essere svolta mediante incontri programmati su piattaforma digitale

La creazione, I’elaborazione e la trasmissione di informazioni possono avvenire in via telematica

Le comunicazioni con colleghi e responsabili possono aver luogo anche mediante strumenti
telematici e telefonici

Comporta I'elaborazione di atti amministrativi, i cui risultati possono essere condivisi
telematicamente

Prevede che almeno una delle seguenti fasi sia svolta sul "campo™: front office, controllo, verifica,
verifica esecuzione

Criteri di “Contesto”

Il personale dispone dei supporti tecnologici necessari per lo svolgimento del lavoro da remoto

11 personale puo accedere da remoto ai sistemi informativi dell’Ente (cloud, VPN, ecc.)

Il personale necessita di interventi formativi per supportare I'attivita in modalita Agile

Il personale ¢ in grado di assicurare il rispetto delle misure minime di sicurezza per il trattamento
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dei dati anche personali

A seguito dell’esame attraverso i criteri di cui alla precedente Tab. 1, viene determinato il grado di
“smartabilita” di ciascun processo e questo grado puo assumere tre diversi “valori”:
a) Integrale: il processo e interamente (inizio/fine) attuabile in modalita “Agile”
b) Parziale: il processo € solo parzialmente, ossia solo alcune fasi dello stesso sono attuabili in modalita
“Agile”;
c) Inibito: il processo non puo essere svolto in modalita “Agile” in nessuna delle sue fasi costitutive.
Sulla base degli esiti delle mappature per ciascun servizio e per ciascun addetto ai rispettivi servizi,
I’amministrazione ha censito le criticita sia di tipo organizzativo che formativo, che di fatto ostacolano la
possibilita di avvalersi di questa modalita di esercizio della prestazione, nel rispetto fondamentale di adeguati
standard di servizio, servizio per servizio e dipendente per dipendente, per poter procedere poi alla loro
rimozione. In linea generale gli elementi di criticita attengono agli ambiti di seguito riportati a cui 1’ente, nel
corso del triennio, intende porre, progressivamente rimedio.

Dato Complessivo: Implementazione Misure Organizzative/Formative

Attivare degli interventi formativi per
supportare I'attivita a distanza

Dotare di supporti tecnologici necessari O
per lo svolgimento del lavoro a distanza

Dotarsi di supporti per consentire O
P’accesso da remoto ai sistemi informativi
dell’'Ente

Interventi per assicurare il rispetto delle
misure minime di sicurezza per il trattamento dei
dati anche personali

Il contenuto della presente sezione é stato inviato alle Organizzazioni sindacali le quali non
hanno avviato il confronto.

3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE

I presente documento definisce la programmazione del fabbisogno di personale del triennio
2024/2026 sulla base dell’art. 6 del D.Igs. n. 165/2001 come integrato a seguito del decreto-
legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113,
applicando le indicazioni delle Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei
fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni pubbliche approvate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022, e
tenuto conto dei contenuti del DUP 2024-2026.

Riferimenti normativi:

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

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

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

- articolo 4, comma 1, lett. c¢) del decreto ministeriale n. 132/2022 (contenente gli Schemi
attuativi del PIAO);
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- articolo 33, comma 2, del d.I. 34/2019, convertito in legge 58/2019 (determinazione della
capacita assunzionale dei comuni);
- d.m. 17/03/2020, attuativo dell’articolo 33, comma 2 (definizione dei parametri soglia e della
capacita assunzionale dei comuni);
- articolo 1, comma 557 o 562, della legge 296/2006 (tetto di spesa di personale in valore
assoluto);
- linee guida in materia di programmazione dei fabbisogni di personale del Dipartimento per
la Funzione Pubblica, emanate in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022;
- articolo 33 del d.Igs. 165/2001 (verifica delle eccedenze di personale).
Si rimanda alla delibera di Consiglio Comunale N. 21 del 14.12.2023 con la quale & stata
approvata la Nota di aggiornamento al DUP dove si approva il Programma Triennale di
Fabbisogno del Personale 2024 /2026, nonché il Piano Assunzioni 2024.
Di seguito la Programmazione Triennale del Fabbisogno di Personale 2024/2026, giusto
parere del Revisore dei conti acquisito al prot. N. 7813 del 11.12.2023.
Premesso che:
- con delibera di Consiglio comunale n. 21 in data 14/12/2023 esecutiva, € stato approvato il
Documento Unico di Programmazione 2024-2026;
- con delibera di Consiglio comunale n. 22 in data 28/12/2023, esecutiva, € stato approvato
il bilancio diprevisione finanziario 2024/2026;

Preso atto che il vigente quadro normativo in materia di organizzazione degli enti locali, con
particolare riferimento a quanto dettato dal D.Lgs. n. 267/2000 e dal D.Lgs. n. 165/2001, attribuisce
alla Giunta comunale specifiche competenze in ordine alla definizione degli atti gene- rali di
organizzazione e delle dotazioni organiche;
Visto I’art. 6, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato da ultimo dal D.Lgs. n. 75/2017, che
recita:
“l. Le amministrazioni pubbliche definiscono I'organizzazione degli uffici per le finalita indi- cate
all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformita al piano triennale dei fabbisogni di cui al comma
2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove pre- vista nei
contratti collettivi nazionali.
2. Allo scopo di ottimizzare I'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di
performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, le am-
ministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la
pianificazione pluriennale delle attivita e della performance, nonché con le linee di in- dirizzo
emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica
I'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano I'ottimale distribuzione
delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilita e di reclutamento
del personale, anche con riferimento alle unita di cui all'articolo 35, comma
2. 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 con- nesse alle facolta assunzionali previste a legislazione vigente.
3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica
la con- sistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai
fabbisogni pro- grammati e secondo le linee di indirizzo di cui all'articolo 6-ter,
nell'ambito del potenziale limi-te finanziario massimo della medesima e di quanto
previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95,
convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la
neutralita finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti
vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente.
4. Nelle amministrazioni statali, il piano di cui al comma 2, adottato annualmente
dall'organo di vertice, & approvato, anche per le finalita di cui all'articolo 35, comma
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4, con decreto del Presidente del Consiglio dei ministri o del Ministro delegato, su
proposta del Ministro compe-tente, di concerto con il Ministro dell'economia e delle
finanze. Per le altre amministrazioni pubbliche il piano triennale dei fabbisogni,
adottato annualmente nel rispetto delle previsioni di cui ai commi 2 e 3, & approvato
secondo le modalita previste dalla disciplina dei propri or- dinamenti. Nell'adozione
degli atti di cui al presente comma, € assicurata la preventiva infor- mazione sindacale,
ove prevista nei contratti collettivi nazionali.

(...) 6. Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al

presente articolo non possono assumere nuovo personale.”

Visto inoltre I’art. 6-ter, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, che recita:

“l. Con decreti di natura non regolamentare adottati dal Ministro per la semplificazione e la

pubblica amministrazione di concerto con il Ministro dell'’economia e delle finanze, sono defi-nite,

nel rispetto degli equilibri di finanza pubblica, linee di indirizzo per orientare le ammini- strazioni
pubbliche nella predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale ai sensi dell'articolo

6, comma 2, anche con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti di nuove figure e competenze

professionali.

2. Le linee di indirizzo di cui al comma 1 sono definite anche sulla base delle informazioni rese
disponibili dal sistema informativo del personale del Ministero dell’economia e delle fi- nanze -
Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato, di cui all'articolo 60.

3. Con riguardo alle regioni, agli enti regionali, al sistema sanitario nazionale e agli
enti locali,i decreti di cui al comma 1 sono adottati previa intesa in sede di Conferenza unificata di
cui all'articolo 8, comma 6, della legge 5 giugno 2003, n. 131. Con riguardo alle aziende e agli enti
del Servizio sanitario nazionale, i decreti di cui al comma 1 sono adottati di concerto anche con il
Ministro della salute.

4, Le modalita di acquisizione dei dati del personale di cui all'articolo 60 sono a tal fine
Imple-mentate per consentire I'acquisizione delle informazioni riguardanti le professioni e relative
ompetenze professionali, nonché i dati correlati ai fabbisogni.

5. Ciascuna amministrazione pubblica comunica secondo le modalita definite
dall'articolo 60 le predette informazioni e i relativi aggiornamenti annuali che vengono resi
tempestivamente disponibili al Dipartimento della funzione pubblica. La comunicazione dei
contenuti dei piani é effettuata entro trenta giorni dalla loro adozione e, in assenza di tale
comunicazione, ¢ fattodivieto alle amministrazioni di procedere alle assunzioni.”

Rilevato che:

— il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha
approvato le Linee di indi-rizzo per la predisposizione dei piani dei
fabbisogni di personale da parte delle PP.AA. con Decreto
Presidenza del Consiglio dei Ministri 8 maggio 2018 pubblicato sulla
Gazzetta Ufficia-le n. 173 del 27 luglio 2018;

— le citate Linee di indirizzo non hanno natura regolamentare ma
definiscono una metodologia operativa di orientamento delle
amministrazioni pubbliche, ferma I’autonomia organizzativa
garantita agli enti locali dal TUEL e dalle altre norme specifiche
vigenti.

— Tart. 22, c. 1, D.Lgs. n. 75/2017 stabilisce che "(...) il divieto di cui
all'articolo 6, comma 6, del decreto legislativo n. 165 del 2001, come
modificato dal presente decreto, si applica (...) co- munque solo decorso il
termine di sessanta giorni dalla pubblicazione delle linee di indirizzo di cui
al primo periodo";
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Visti:
— Jlart.39,c. 1, L. 27 dicembre 1997, n. 449 che recita:
1 Al fine di assicurare le esigenze di funzionalitd e di ottimizzare le risorse per il miglio-
re funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilita finanziarie e di bi-
lancio, gli organi di vertice delle amministrazioni pubbliche sono tenuti alla program-
mazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unita di cui alla legge 2
aprile 1968, n. 482;
- Tlart. 91, D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267/2000, in tema di assunzioni, che recita:
1. Gli enti locali adegquano i propri ordinamenti ai principi di
funzionalita e di ottimiz- zazione delle risorse per il migliore
funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilita
finanziarie e di bilancio. Gli organi di vertice delle amministrazioni
locali sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di
personale, comprensivo delle unita di cui alla legge 12 marzo 1999,
n. 68, finalizzata alla riduzione programma- ta delle spese del
personale.
2. Gli enti locali, ai quali non si applicano discipline autorizzatorie
delle assunzioni, programmano le proprie politiche di assunzioni
adeguandosi ai principi di riduzione complessiva della spesa di
personale, in particolare per nuove assunzioni, di cui ai commi 2-bis,
3, 3-bis e 3-ter dell'articolo 39 del decreto legislativo 27 dicembre
1997,
n. 449, per quanto applicabili, realizzabili anche mediante l'incremento della quota di
personale ad orario ridotto o con altre tipologie contrattuali flessibili nel quadro delle
assunzioni compatibili con gli obiettivi della programmazione e giustificate dai pro- cessi
di riordino o di trasferimento di funzioni e competenze.
3. Gli enti locali che non versino nelle situazioni strutturalmente
deficitarie possono prevedere concorsi interamente riservati al
personale dipendente, solo in relazione a particolari profili o figure
professionali  caratterizzati da una professionalita acquisita
esclusivamente all'interno dell'ente.
4. Per gli enti locali le graduatorie concorsuali rimangono efficaci per
un termine di tre anni dalla data di pubblicazione per |'eventuale
copertura dei posti che si venisse- ro a rendere successivamente
vacanti e disponibili, fatta eccezione per i posti istituiti o trasformati
successivamente all'indizione del concorso medesimo.
- Tlart. 89, c. 5, D.Lgs. n. 267/2000 il quale stabilisce che, ferme
restando le disposizioni det-tate dalla normativa concernente gli enti
locali dissestati e strutturalmente deficitari, i comuninel rispetto dei
principi fissati dalla stessa legge, provvedono alla determinazione
delle pro- prie dotazioni organiche, nonché all’organizzazione e
gestione del personale nell’ambito della propria autonomia
normativa e organizzativa, con i soli limiti derivanti dalle proprie
capacita di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle funzioni, dei
servizi e dei compiti loro attribuiti;

Richiamato inoltre I'art. 33, D.Lgs. 30 marzo 2011, n. 165, relativo alle eccedenze
di personale,il quale ai commi da 1 a 4 cosi dispone:
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“1. Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di soprannumero o rilevino
comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla
situazione finanziaria, anche insede di ricognizione annuale prevista dall'articolo 6,
comma 1, terzo e quarto periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal
presente articolo dandone immediata comunicazione al Dipartimento della funzione
pubblica.
2. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale
di cui al comma 1 non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di
lavoro con qualunque tipologia di contratto pena la nullita degli atti posti in
essere.
3. La mancata attivazione delle procedure di cui al presente articolo da parte
del dirigente responsabileé valutabile ai fini della responsabilita disciplinare.
4. Nei casi previsti dal comma 1 del presente articolo il dirigente responsabile
deve dare un'informativapreventiva alle rappresentanze unitarie del personale
e alle organizzazioni sindacali firmatarie del contratto collettivo nazionale del
comparto o area.”

Considerato che il piano triennale dei fabbisogni di personale deve essere definito
in coerenza con I'attivita di programmazione complessiva dell’ente, la quale, oltre
ad essere necessaria in ragione delle prescrizioni dilegge, é:
1 alla base delle regole costituzionali di buona amministrazione,
efficienza, efficacia ed economicita dell’azione amministrativa;
2 strumento imprescindibile di un apparato/organizzazione chiamato
a garantire, come corollario del generale vincolo di perseguimento
dell’interesse pubblico, il miglioramento della qualita dei servizi
offerti ai cittadini ed alle imprese;

Preso atto che, secondo I'impostazione definita dal D.Lgs. n. 75/2017, il concetto
di “dotazione organica” si deve tradurre, d’ora in avanti, non come un elenco di
posti di lavoro occupati e da occupare, ma come tetto massimo di spesa potenziale
che ciascun ente deve determina-re per l'attuazione del piano triennale dei
fabbisogni di personale, tenendo sempre presente nel caso degli enti locali che
restano efficaci a tale scopo tutte le disposizioni di legge vigentirelative al
contenimento della spesa di personale e alla determinazione dei budget assunzio-
nali.

Rilevato che I'art. 33, c. 2, D.L. 30 aprile 2019, n. 34 dispone:

“A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per
le finalita 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, allordo
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
esigibilita stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro della pubblica
amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economiae delle finanze e il Ministro
dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-citta ed autonomie locali, entro
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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. I comuni che registrano un rapporto compreso tra i due predetti
valori soglia non possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello
corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato. I comuni con
popolazione fino a

5.000 abitanti che si collocano al di sotto del valore soglia di cui al primo periodo, che
fanno parte delle "unioni dei comuni" ai sensi dell'articolo 32 del testo unico di cui al
decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, al solo fine di consentire I'assunzione di
almeno una unita possono incrementare la spesa di personale a tempo indeterminato oltre
la predetta soglia di un valore non superiore a quello stabilito con decreto di cui al secondo
periodo, collocando tali unita in comando presso le corrispondenti unioni con oneri a
carico delle medesime, in deroga alle vigenti disposizioni in materia di contenimento della
spesa di personale. I predetti parametri possono essere aggiornati con le modalita di cui al
secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al
lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle predette entrate
correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia
superiore adottano un percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino
al conseguimento nell' anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over
inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che registrano un rapporto
superiore al valore soglia superiore applicano un turn over pari al 30 per cento fino al
conseguimento del predetto valore soglia. Il limite al trattamento accessorio del personale
di cui all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, e adeguato,
in aumento o in diminuzione, per garantire l'invarianza del valore medio pro-capite,
riferito all'anno2018, del fondo per la contrattazione integrativa nonché delle risorse per
remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, prendendo a riferimento come base
di calcolo il personale in servizio al 31 dicembre 2018.”;

Visto il D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “Misure per la definizione delle capacita
assunzionali di personale atempo indeterminato dei comuni” il quale, con decorrenza
20 aprile 2020, permette di determinare la sogliadi spesa per nuove assunzioni,
in deroga al limite derivante dall'art. 1, c. 557-quater, L. n. 296/2006;

Rilevato che il D.M. 17 marzo 2020 citato dispone, dal 20 aprile 2020, una nuova
metodologia di calcolo del limite di spesa che si assume in deroga a quanto
stabilito dall’art. 1, c. 557-qua-ter, L. n. 296/2006;

Vista la determinazione dirigenziale n. 80 in data 29/11/2023 con la quale é stato
determinato il valore soglia per nuove assunzioni a tempo indeterminato
nell’anno 2023, ai sensi del D.M. 17marzo 2020;

Preso atto che tale valore ¢ inferiore al valore della soglia di virtuosita (A);
Rilevato quindi che per I’anno 2024 I'incremento massimo della spesa di
personale é pari a €. 185.384,95;Rilevato che la spesa del personale per I’anno
2024 comprensivo di oneri ammonta a €. 626.012,00; Rilevato che la spesa del
personale per I'anno 2025 comprensivo di oneri ammonta a €. 626.012,00;
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Rilevato che la spesa del personale per I’anno 2026 comprensivo di oneri
ammonta a €. 626.012,00;

Considerato che, ai sensi del D.M. 17 marzo 2020, gli enti il cui valore soglia e
uguale o inferiore al valore soglia di virtuosita possono assumere personale a
tempo indeterminato utilizzando il plafond calcolato con il nuovo valore soglia;
Visto l'art. 3, c. 5, D.L. 24 giugno 2014, n. 90 che recita:

"Negli anni 2014 e 2015 le regioni e gli enti locali sottoposti al patto di stabilita interno
procedono ad assunzioni di personale a tempo indeterminato nel limite di un contingente
di personale complessivamente corrispondente ad una spesa pari al 60 per cento di quella
relativa al personale di ruolo cessato nell'anno precedente. Resta fermo quanto disposto
dall'articolo 16, comma 9, del decreto legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con
modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135. La predetta facolta ad assumere e fissata
nella misura dell' 80 per cento negli anni 2016 e 2017 e del 100 per cento a decorrere
dall'anno 2018. Restano ferme le disposizioni previste dall'articolo 1, commi 557, 557-bis
e 557-ter, della legge 27 dicembre 2006, n. 296. A decorrere dall'anno 2014 é consentito
il cumulo delle risorse destinate alle assunzioni per unarco temporale non superiore a tre
anni, nel rispetto della programmazione del fabbisogno e di quella finanziaria e contabile;
e altresi consentito I'utilizzo dei residui ancora disponibili delle quote percentuali delle
facolta assunzionali riferite al triennio precedente. L'articolo 76, comma 7, del decreto-
legge 25 giugno 2008,

n. 112, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2008, n. 133 e abrogato. Le
amministrazioni di cui al presente comma coordinano le politiche assunzionali dei
soggetti di cui all'articolo 18, comma 2-bis, del citato decreto-legge n. 112 del 2008 al fine
di garantire anche per i medesimi soggetti una graduale riduzione della percentuale tra
spese di personale e spese correnti, fermo restando quanto previsto dal medesimo articolo
18, comma 2-bis, come da ultimo modificato dal comma 5-quinquies del presentearticolo."

a Visto l'art. 3, c. 5-sexies, D.L. 24 giugno 2014, n. 90: “5-sexies. Per il triennio 2019-
2021, nel ri- spetto della programmazione del fabbisogno e di quella finanziaria e contabile,
le regioni e glienti locali possono computare, ai fini della determinazione delle capacita
assunzionali per ciascuna annualita, sia le cessazioni dal servizio del personale di ruolo
verificatesi nell' anno precedente, sia quelle programmate nella medesima annualita, fermo
restando che le assun- zioni possono essere effettuate soltanto a seguito delle cessazioni
che producono il relativo turn-over”;

Visto 'articolo 3, comma 6 del D.L. 24 giugno 2014, n. 90 che recita: "I limiti di cui
al presente articolo non si applicano alle assunzioni di personale appartenente alle
categorie protette ai fini della copertura delle quote d'obbligo."

Visto I'articolo 9, comma 28, D.L. 31 maggio 2010, n. 78, il quale testualmente
recita: “28. A decorrere dall'anno 2011, le amministrazioni dello Stato, anche ad
ordinamento autonomo, le agenzie, incluse le Agenzie fiscali di cui agli articoli 62, 63 e
64 del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 300, e successive modificazioni, gli enti
pubblici non economici, le universita e gli enti pubblici di cui all'articolo 70, comma 4,
del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 e successive modificazioni e integrazioni, le
camere di commercio, industria, artigianato e agricoltura fermo quanto previsto dagli
articoli 7, comma 6, e 36 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, possono avvalersi
di personale a tempo determinato o con convenzioni ovvero con contratti di collaborazione
coordinata e continuativa, nel limite del 50 per cento della spesa sostenuta per le stesse
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finalita nell'anno 2009. Per le medesime amministrazioni la spesa per personale relativa
a contratti di formazione lavoro, ad altri rapporti formativi, alla somministrazione di
lavoro, nonché al lavoro accessorio di cui all'articolo 70, comma 1, lettera d) del decreto
legislativo 10 settembre 2003, n. 276, e successive modificazioni ed integrazioni, non puo
essere superiore al 50 per cento di quella sostenuta per le rispettive finalita nell'anno
2009. I limiti di cui al primo e al secondo periodo non si applicano, anche con
riferimento ai lavori socialmente utili, ai lavori di pubblica utilita e ai cantieri di lavoro,
nel caso in cui il costo del personale sia coperto da finanziamenti specifici aggiuntivi o da
fondi dell'Unione europea; nell'ipotesi di cofinanziamento, i limiti medesimi non si
applicano con riferimento alla sola quota finanziata da altri soggetti. Le disposizioni di
cui al presente comma costituiscono principi generali ai fini del coordinamento della
finanza pubblica ai quali si adeguano le regioni, le province autonome, gli enti locali e
gli enti del Servizio sanitario nazionale. Per gli enti locali in sperimentazione di cui
all'articolo 36 del decreto legislativo 23 giugno 2011, n. 118, per I'anno 2014, il limite di
cui ai precedenti periodi € fissato al 60 per cento della spesa sostenuta nel 2009. A
decorrere dal 2013 gli enti locali possono superare il predetto limite per le assunzioni
strettamente necessarie a garantire l'esercizio delle funzioni di polizia locale, di istruzione
pubblica e del settore sociale nonché per le spese sostenute per lo svolgimento di attivitd
sociali mediante forme di lavoro accessorio di cui all'articolo 70, comma 1, del decreto
legislativo 10 settembre 2003, n. 276. Le limitazioni previste dal presente comma non si
applicano agli enti locali in regola con I'obbligo di riduzionedelle spese di personale di cui
ai commi 557 e 562 dell'articolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e successive
modificazioni, nell'ambito delle risorse disponibili a legislazione vigente. Resta fermo che
comungque la spesa complessiva non puo essere superiore alla spesa sostenuta per le stesse
finalita nell'anno 2009. Sono in ogni caso escluse dalle limitazioni previste dal presente
comma le spese sostenute per le assunzioni a tempo determinato ai sensi dell'articolo 110,
comma 1, del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267. (...). 1l
mancato rispetto dei limiti di cui al presente comma costituisce illecito disciplinare e
determina responsabilita erariale. Per le amministrazioni che nell'anno 2009 non hanno
sostenuto spese per le finalita previste ai sensi del presente comma, il limite di cui al primo

periodo e computato con riferimento alla media sostenuta per le stesse finalitd nel triennio
2007-2009.”

Visto inoltre l'art. 1, c. 234, su richiamato che recita: “Per le amministrazioni
pubbliche interessate ai processi di mobilita in attuazione dei commi 424 e 425
dell'articolo 1 della legge 23 dicembre 2014, n. 190, le ordinarie facolta di assunzione
previste dalla normativa vigente sono ripristinate nel momento in cui nel corrispondente
ambito regionale e stato ricollocato il personale interessato alla relativa mobilita. Per le
amministrazioni di cui al citato comma 424 dell'articolo 1 della legge n. 190 del 2014, il
completamento della predetta ricollocazione nel relativo ambito regionale e reso noto
mediante comunicazione pubblicata nel portale «Mobilita.gov», a conclusione di ciascuna
fase del processo disciplinato dal decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica
amministrazione 14 settembre 2015, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 227 del 30
settembre 2015. Per le amministrazioni di cui al comma 425 dell'articolo 1 della legge n.
190 del 2014 si procede mediante autorizzazione delle assunzioni secondo quanto previsto
dalla normativa vigente”;

Richiamato inoltre il testo dell’art. 9, c. 1-quinquies, D.L. n. 113/2016 il quale
dispone che non e possibile effettuare assunzioni di personale a qualunque titolo,
comprese le stabilizzazioni e le esternalizzazioni che siano una forma di
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aggiramento di tali vincoli, da parte dei comuni che non hanno rispettato i termini
previsti per I'approvazione dei bilanci di previsione, dei rendiconti e del bilancio
consolidato;

Preso atto che la Corte dei conti, Sez. delle Autonomie, con deliberazione n.
10/SEZAUT/2020/QMIG depositata in data 29 maggio 2020, ha chiarito che: “II
divieto contenuto nell’art. 9, comma 1-quinquies, del decreto legge 24 giugno 2016, n.
113, convertito dalla legge 7 agosto 2016, n. 160, non si applica all’istituto dello “scavalco
condiviso” disciplinato dall’art. 14 del CCNL del comparto Regioni — Enti locali del 22
gennaio2004 e dall’art. 1, comma 124, della legge 30 dicembre 2018, n. 145, anche nel
caso comporti oneri finanziari a carico dell’ente utilizzatore»”;

Considerato ai fini dell'impiego ottimale delle risorse come richiesto dalle Linee Guida sopra
citate che: si rileva la necessita di perseguire 1'ottimale distribuzione del personale tramite

la mobilita interna ed esterna;

0 si rileva la necessita di prevedere eventuali progressioni di carriera nella
pro%rammazione;

1 si rileva la necessita di prevedere ogni forma di ricorso a tipologie di lavoro
flessibile, ivi comprese quelle comprese nell’art. 7, D.Lgs. n. 155 /2001;

2 le assunzioni delle categorie protette all’interno della quota d’obbligo devono
essere garantite anche in presenza di eventuali divieti sanzionatori, purché non
riconducibili a squilibri di bilancio;

3 in caso di esternalizzazioni, devono essere rispettate le prescrizioni dell’art. 6-
bis, D.Lgs. n. 165/20012;

Atteso in particolare che, a seguito di espressa ricognizione disposta in attuazione dell’art.
33, D.Lgs. n. 165/2001, con la programmazione triennale del fabbisogno: non sono emerse
situazioni di soprannumero o eccedenze di personale;

Vista la determinazione del responsabile del servizio finanziario n.80 in data 29/11/2023,
con la quale é stata effettuata una ricognizione delle spese di personale 2024 e quantificato
in €. 671.255,53 il limite di spesa di personale per I’anno 2024;

Preso atto, dunque, che, come indicato nelle Linee Guida sopra richiamate: “l'indicazione
della spesa

Considerato che la spesa potenziale massima derivante dall’applicazione delle vigenti
disposizioni in materia di assunzioni & determinata come segue:

Spesa del personale in servizio (+) 626.012,00

Spesa potenziale calcolata sulle facolta assunzionali disponibili(comprensive

di quanto stabilito da leggi speciali e da procedure di € 185.384,95
stabilizzazione) (+)

Rilevato dunque che la spesa totale per I'attuazione del piano triennale delle assunzioni
2024-2026 (B) e inferiore alla spesa potenziale massima (A);

Richiamato l'art. 19, c. 8, L. 28 dicembre 2001, n. 448, il quale dispone che gli organi di
revisione contabile degli enti locali accertano che il piano triennale dei fabbisogni di
personale sia improntato al rispetto del principio di riduzione complessiva della spesa e che
eventuali deroghe siano analiticamente motivate;

Visto il piano occupazionale 2024-2025 predisposto sulla base della nuova dotazione
organica e della nor- mativa sopra richiamata e tenendo altresi conto delle esigenze
dell’ente;

Dato atto che:
questo ente e in regola con gli obblighi in materia di reclutamento del personale disabile
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previsti dalla legge n. 68/1999 e che, pertanto, nel piano occupazionale 2024-2026 si prevede
di ricorrere a questa forma di reclutamento;

questo ente non ha in corso percorsi di stabilizzazione dei lavoratori socialmente utili ai
sensi della nor- mativa vigente;

il piano occupazionale 2024-2026 & coerente con il principio costituzionale della

concorsualita; 'andamento della spesa di personale e in linea con quanto previsto
dall’articolo 1, comma 557, della leg- ge n. 296/2006;

L’organizzazione dell’ente

Il Comune di Lula ha un’organizzazione gestionale basata sulla suddivisione delle funzioni
in tre aree: Ammi- nistrativa, Tecnica e Finanziaria. A queste aree si aggiunge il Servizio di
Polizia Locale che e coordinato di- rettamente dal Sindaco.

AREA AMMINISTRATIVA
L’area amministrativa si suddivide nei sub settori, affari generali, servizi sociali, anagrafe e
stato civile, biblioteca.

AREA TECNICA

L’area Tecnica si suddivide nei sub settori, Ufficio tecnico che gestisce tutti gli interventi
relativi all’organizza- zione urbanistica, edilizia pubblica e privata, gestione del territorio e
manutenzioni e Polizia Municipale

AREA FINANZIARIA
L’area finanziaria che gestisce tutti i procedimenti relativi alle operazioni economiche -
finanziarie e dei tributi, nonché alla gestione giuridica ed economica del personale dell’ente.

Al 31/12/2023 I'assetto organizzativo dell’ente e rappresentato complessivamente da n° 10
dipendenti di cui: n° 4 nell’area Amministrativa e degli Affari Generali, n° 2 nell’area
Finanziaria, n° 2 nell’area Tecnica e n°® 2 nell’area Polizia Locale:

AREA TITOLARE PROFILI TIPO CONTRATTO
matricola
o I 60001 - Istrutt9re Direttivo/Affari i Full-time 100%
Generali
D | 34 Istruttore  Dir. Assistente Sociale- | - Full-time 100%
D Posto vacante IgLrlltJl'jt;rlee Direttivo Bibliotecario - i Full-time
100%
AMMINISTRATIVA CcC | 12 Istruttore Amministrativo - 1(I;(L)|!)I/-t|me
AFFARI GENERALI . ; > ;
-Posto vacante Istruttore Amministrativo - Full-time
C 100%
5 27 Collab. Amministrativo Full-time 100%
D 22 Istrut. Dir. Tecnico - Full-time
100%
TECNICA C F Vacante Istruttore Tecnico - Full-time
100%
B 19 Operaio - Full-time
100%
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D 20 - Istruttore Dir. Contabile - Full-time
FINANZIARIA 100%
CcC | 24 - Istruttore Contabile - Full-time
100%
SERVIZIO DI - 35 - Istruttore Polizia - Full-time
POLIZIA LOCALE ¢ 100%
- 31 - Istruttore Polizia - Part-time 50%

Al131/12/2023 si registrano due cessazioni.

A Iservizi gestiti
L’Ente gestisce direttamente:
I servizi relativi all'urbanistica, la gestione del territorio del patrimonio mobiliare e
immobiliare dell’Ente;
I servizi alla persona, ai minori, ai disabili, gli anziani, i malati, ai soggetti con particolari
situazioni di rischio per emarginazione, e alle famiglie;
I servizi su delega regionale e nazionale.

B Le scelte organizzative
In considerazione di tale scenario, per il triennio 2024 - 2026 I’ Amministrazione Comunale
ha ritenuto di provvedere alla riorganizzazione delle singole Aree, in forza di quanto
disposto dalla normativa in materia, nel rispetto dei principi di economicita, efficacia e buon
andamento della Pubblica Amministrazione, cercan- do laddove possibile, di valorizzare il
personale esistente e parallelamente attivare le istruttorie necessarie per il reclutamento di
quello mancante.

A tutt’oggi complessivamente sono presenti n° 10 dipendenti di cui: n° 4 nell’area
Amministrativa e degli Affa- ri Generali, n° 2 nell’area Finanziaria, n° 2 nell’area Tecnica e
n° 2 nell’area Polizia Locale:

AREA CElerE PROFILI TIPO CONTRATTO
matricola
D i 60001 - Istrutt9re Direttivo/Affari i Full-time 100%
Generali
D | 34 Istruttore  Dir. Assistente Sociale- | - Full-time 100%
D Posto vacante IgLrll:L'jtgli Direttivo Bibliotecario - ) Full-time
100%
AMMINISTRATIVA CcC | 12 Istruttore Amministrativo - 1ggg-t|me
AFFARI GENERALI — o
-Posto vacante Istruttore Amministrativo - Full-time
C 100%
5 27 Collab. Amministrativo Full-time 100%
D 22 Istrut. Dir. Tecnico - Full-time
100%
TECNICA C F Vacante Istruttore Tecnico - Full-time
100%
B | 19 Operaio - Full-time
100%
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D | 20 - Istruttore Dir. Contabile - Full-time
FINANZIARIA 0

100%

C | 24 - Istruttore Contabile - Full-time
100%

SERVIZIO DI c | 35 - Istruttore Polizia - Full-time
POLIZIA LOCALE 100%

- 31 - Istruttore Polizia - Part-time 50%

Il fabbisogno di personale a tempo indeterminato

Per quanto riguarda il fabbisogno del personale a tempo indeterminato, anche alla luce di
quanto sopra esposto, si prevedono:
> per il 2024 I'assunzione di:
o N. 1 Istruttore tecnico geometra, full - time 100%;
o N. 1 istruttore amministrativo full time 100%;
o N. 1istruttore bibliotecario - culturale full time 100%;
> per il 2025 non sono previste altre assunzioni a tempo indeterminato;
> per il 2026 non sono previste altre assunzioni a tempo indeterminato;

Il fabbisogno di personale a tempo determinato o con altre forme flessibili
di lavoro

Per il triennio 2024 - 2026 si prevede il ricorso all’utilizzo dei contratti flessibili per
fronteggiare a esigenze temporanee o eccezionali che potrebbero manifestarsi nel corso del
triennio ed é fatto salvo il ricorso all’utilizzo di contratti a tempo determinato, all’utilizzo di
personale ex art. 92 D.Lgs. 267/2000, art. 1 comma 557 L. 311/2004, art.14 CCNL 2004, nel
rispetto dei limiti previsti dall’art. 9 comma 28 D.L. 78/2010, dell’art. 50 CCNL 216/2018 e
dell’art. 1 comma 557 L. 296 /2006.

DOTAZIONE ORGANICA DELL’ENTE ALLA DATA DEL 31/12/2023

Posti coperti Posti da coprire per effet- ) ) }
Cat. alla data del 31/12/2023 | to del presente piano  [COSto complessivo dei posti da co-
FT PT FT PT prire
D 5
C 3 1
B 2
TOTALE 10 1
CESSAZIONI
CESSAZIONI 2022 CESSAZIONI 2023
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Cat. ET PT COSTO 2022 ET PT
D 1 45.000,00
C 1 38.000,00
B ’ 31.000,00
TOTALE CESSAZIONI anno 2023 €.114.000,00
........... A SSUNZION
— ASSUNZIONI 2022 ASSUNZIONI 2023
ET PT COSTO 2022 FT PT
D 2 90.000,00
TOTALE ASSUNZIONI anno 2023 €. 90.000,00

PIANO OCCUPAZIONALE 2024-2026

ANNO 2024
Modalita di reclutamento?
Selezi . Tempi
) . Conco
Profilo professionaleda one [Leggen. |Progressio G
Cat. coprire N- PT/FT plrj)%li Centro [68/1999 ne di Stabil. dlatt|v:ZZ|one
co |impieg carriera procedura
[0}
C [ISTRUTTORE AA.GG. 1 T X 31/12/2024
ISTRUTTORE
C TECNICO 1 FT X 31/12/2024
COSTO COMPLESSIVO 76.000,00
ANNO 2025
Modalita di reclutamento?
Profilo Selezione Legge Progres ) ;;Eglz?:)ne
Cat. |professionale da [Servizio PT/FT Concorso n. rog . [Sta |
. . Centro sione di | _. ..procedura
coprire pubblico L 68/199 . bil.
impiego g [carriera
COSTO COMPLESSIVO
ANNO 2026
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Modalita di reclutamento?
Profilo Selezione Legge Progres "-aTt?iTzlz?(I)ne
Cat. [professionale da [Servizio PT/FT Concorso n. e S
. . Centro sione di | ..~ |--{procedura
coprire pubblico L 68/199 . bil.
impiego g [carriera
COSTO COMPLESSIVO

3.4 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE (P.A.P) 2023-2025

(art. 48, comma 1 D.Lgs. 11/04/2006 n. 198)
La presente sottosezione del Piao e stata sottoposta al vaglio della Consigliera di parita la
quale ha espresso parere favorevole con nota prot. N. 1804 del 05.04.2023.

FONTI NORMATIVE
- Il Decreto del Presidente della Repubblica 9 maggio 1994, n. 487, recante “norme
sull’accesso agli impieghi nelle pubbliche amministrazioni e le modalita di svolgimento

dei concorsi, dei concorsi unici e delle altre forme di assunzione nei pubblici impieghi”;
- I contratti collettivi nazionali di lavoro relativi al personale del comparto funzioni locali;
- D. Lgs. n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sull’ordinamento degli Enti Locali”;

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

- Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE del 5 luglio 2006
riguardante l'attuazione del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento
tra uomini e donne in materia di occupazione e impiego; e in particolare l'art. 19, il quale
prevede che «gli Stati membri tengono conto dell'obiettivo della parita tra gli uomini e le
donne nel formulare ed attuare leggi, regolamenti, atti amministrativi, politiche e attivita

nei settori di cui alla presente direttiva»;
- D. Lgs. n. 198 del 1.04.2006, “Codice delle Pari opportunita”;

Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni
nella Pubblica Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita,
“Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni
pubbliche”;

- D. Lgs. n. 81 del 9 aprile 2008 “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in
materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”;

- D.Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in
materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di elicienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”;

- Legge n. 183 del 4 novembre 2010 (art. 21), “Deleghe al Governo in materia di lavori
usuranti, di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori
sociali, di servizi per l'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di
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occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di
lavoro pubblico e di controversie di lavoro” Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee
Guida sulle modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”;

- Legge n. 124 del 7 agosto 2015, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche”;

- Legge n. 81 del 22 maggio 2017, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non
imprenditoriale e - misure volte a favorire I'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi
del lavoro subordinato - “Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri recante
Indirizzi per I'attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124
e Linee Guida contenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a
promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti (Direttiva n.
3/2017 in materia di lavoro agile).

PREMESSA
Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di
uguaglianza formale sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di
opportunita tra uomini e donne.
Sono misure “speciali” in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che
intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione,
sia diretta sia indiretta e “temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una
disparita di trattamento tra uomini e donne.
Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal
Comune di Lula per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunita, cosi come prescritto
dal D. Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”.
Le disposizioni del suddetto Decreto hanno, infatti, ad oggetto le misure volte ad
eliminare ogni distinzione, esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come
conseguenza o come scopo, di compromettere o di impedire il riconoscimento, il
godimento o I'esercizio dei diritti umani e delle liberta fondamentali in campo politico,
economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro campo.
La strategia delle azioni positive si occupa di rimuovere gli ostacoli che le persone
incontrano, in ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di
genere, eta, ideologiche, culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali
di cittadinanza. Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica
europea sorta da pitu di vent’anni per favorire l'attuazione dei principi di parita e pari
opportunita tra uomini e donne nei luoghi di lavoro.
La norma italiana ed in particolare il Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D.
Lgs. n. 198/2006) definisce le azioni positive come “misure volte alla rimozione degli
ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita dirette a favorire
I'occupazione femminile e realizzare 1'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel

lavoro”. Le azioni positive hanno, in particolare, lo scopo di:

-Eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro,
nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilita;

-Favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso
I’orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione;

-Favorire I'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione
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professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

-Superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti
diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione,
nell’avanzamento professionale e di carriera, ovvero nel trattamento economico e
retributivo;

-Promuovere I'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei livelli nei
quali esse sono sotto rappresentate ed in particolare nei settori tecnologicamente avanzati
ed ai livelli di responsabilita;

-Favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del
tempo di lavoro, I'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali ed una migliore
ripartizione di tali responsabilita tra i due sessi.

Il Codice citato, inoltre, al Capo II pone i divieti di discriminazione che, dall’art. 27
in poi, riguardano:

- Divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro

- Divieto di discriminazione retributiva

- Divieto di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera

- Divieto di discriminazione nell’accesso alle prestazioni previdenziali

- Divieto di discriminazioni nell’accesso agli impieghi pubblici

- Divieto di discriminazioni nell’arruolamento nelle forze armate e nei corpi speciali

- Divieto di discriminazione nel reclutamento nelle Forze armate e nel Corpo della

Guardia di Finanza
- Divieto di discriminazione nelle carriere militari
- Divieto di licenziamento per causa di matrimonio.

La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni
nella Pubblica Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita, la quale
ha richiamato la direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, “Misure
per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”,
specifica le finalita e le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle P.A.
ed ha come punto di forza il perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle
risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole come
fattore di qualita.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure
preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per
guardare alla parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e
per riequilibrare la presenza femminile nei posti di vertice.

Accanto ai predetti obiettivi, si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione tra
lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di genere, a
promuovere I'occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di
vita, a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, I’assicurazione della parita
e delle pari opportunita 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’eta, all’orientamento sessuale, alla
razza, all’'origine etnica, alla disabilita, alla religione e alla lingua, senza diminuire
I’attenzione nei confronti delle discriminazioni di genere. Pertanto le azioni positive non
possono essere solo un mezzo di risoluzione per le disparita di trattamento tra i generi,
ma hanno la finalita di promuovere le pari opportunita e sanare ogni altro tipo di
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discriminazione negli ambiti di lavoro, per favorire l'inclusione lavorativa e sociale. La
valorizzazione professionale e il benessere organizzativo sono elementi fondamentali
per la realizzazione delle pari opportunita, anche attraverso I’attuazione delle Direttive
dell’Unione

Europea ma accrescono anche I'efficienza e I'efficacia delle organizzazioni e migliorano la
qualita del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese.

Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione e, quindi, un fattore di
qualita dell'azione amministrativa. Valorizzare le differenze e attuare le pari
opportunita consente di innalzare il livello di qualita dei servizi con la finalita di
rispondere con piu efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini.

I Piano delle Azioni Positive per il triennio 2023-2025 del Comune di Lula, deve
rappresentare uno strumento per offrire a tutte le lavoratrici ed ai lavoratori la possibilita
di svolgere le proprie mansioni in un contesto lavorativo sicuro e attento a prevenire,
situazioni di malessere e disagio.

Le amministrazioni pubbliche sono tenute a promuovere e attuare concretamente il
principio delle pari opportunita, della valorizzazione delle differenze e delle
competenze nelle politiche del personale. In coerenza con questi principi e finalita,
nel periodo di vigenza del Piano, si individueranno modalita per raccogliere pareri,
consigli, osservazioni e suggerimenti da parte del personale, per poter rendere il Piano pit
dinamico ed efficace.

I1 Piano delle Azioni Positive costituisce un'importante risorsa per I' Amministrazione
poiché attraverso esso, si puo riuscire a supportare il processo di diagnosi di disfunzionalita
o di rilevazione di nuove esigenze.

Gli interventi del Piano sono parte integrante di un insieme di azioni strategiche inserite
in una visione complessiva di sviluppo dell'organizzazione. In quest'ottica, in coerenza
con altri strumenti di pianificazione e di programmazione triennale, anche il Piano
delle Azioni Positive & da considerarsi sempre in evoluzione e, pertanto, dovra essere
aggiornato e approvato nei trienni successivi.

LA SITUAZIONE NEL COMUNE DI LULA

A fronte del contesto normativo di riferimento, oltre che della necessita di assicurare
tutti gli adempimenti burocratici introdotti dalla vigente normativa, e della sempre pit
pressante richiesta di servizi di qualita da parte dei cittadini, la consistenza del personale
del Comune di Lula é variata e, a causa del blocco del turnover, si & verificato un ricambio
generazionale, ancora in fase di evoluzione. In questo contesto, 1'azione
dell’Amministrazione € mirata alla valorizzazione delle persone e un elemento
fondamentale che richiede politiche di gestione e sviluppo delle risorse umane coerenti
con gli obiettivi di miglioramento della qualita dei servizi resi al cittadino e alle
imprese. Come ricordato nella Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle
modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni “un ambiente di
lavoro in grado di garantire pari opportunita, salute e sicurezza & elemento
imprescindibile per ottenere un maggior apporto dei lavoratori e delle lavoratrici, sia in
termini di produttivita sia di appartenenza”.
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L’impegno dell’Amministrazione Comunale sempre stato orientato in questa
direzione, in quanto:
- & stata introdotta un’ampia flessibilita oraria, sia in entrata che in uscita, al fine di favorire
delle soluzioni per conciliare i tempi di lavoro e le esigenze familiari;

- & stata promossa la formazione, garantendo a tutti i dipendenti la partecipazione a corsi
sia esterni che in house, prevedendo anche momenti di formazione interna;

Prima di procedere con una descrizione degli obiettivi previsti, € necessario avere una
fotografia aggiornata della struttura organizzativa del Comune di Lula. In questa sede ci
limitiamo a sottolineare qualche dato. La dotazione organica del Comune di Lula prevede
complessivamente 6 posti suddivisi in 3 Settori.

Al 31.12.2023 la situazione del personale dipendente presenta il seguente quadro di
raffronto tra la situazione di uomini e donne: Dipendenti a tempo indeterminato
complessivamente in servizio al 31.12.2023 di cui n. 5 donne e n. 5 uomini suddivisi:

LAVORATORI CATESORIA CATESORIA CATE](;ORIA TOTALE PERCENTUALE
Donne 3 1 1 5 50%
Uomini 1 3 1 5 50%
Totale 4 4 2 10 100%

I dipendenti a tempo indeterminato Responsabili di Servizio - titolari di posizioni
organizzative - ai quali sono conferite le funzioni e le competenze di cui all'art. 107 del D.
Lgs 267/2000 risultano essere due donne.

ANALISI DATI DEL PERSONALE
Attualmente I'Ente e articolato in 3 Aree, coordinate dai Responsabili incaricati dal Sindaco
ai quali e stata conferita la posizione organizzativa ai sensi dell’art. 109, comma 2 e dell’art.
50, comma 10 del D. Lgs. 18 agosto 2000, n. 267 e dell’art. 10 del vigente Regolamento in
materia di Ordinamento Generale degli Uffici e dei Servizi.
Ad essi, con il supporto del personale assegnato, spetta 1’attuazione delle scelte elaborate
in sede di programmazione ed il perseguimento degli obiettivi individuati dagli organi
politici.
Ciascuna Area € a sua volta articolata in servizi e in uffici.
Le figure apicali, coordinate dal Segretario comunale dell’Ente, incaricate di dirigere i
servizi comunali sono le seguenti:

Centri di responsabilita
Centro Responsabile
Area Amministrativa Finanziaria FRANCA MANCA
Area Tecnica - Vigilanza GIANFRANCO RUIU
Area Socio Culturale SALVATORINA BOE

Obiettivi 2024-2026
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n Descrizione Ambito d’azione

1 Tutelare I'ambiente di lavoro da casi di |Ambiente di Lavoro
molestie, mobbing e discriminazioni

2 Garantire il rispetto delle pari |Assunzioni
opportunita nelle procedure di
reclutamento del personale

3 Promuovere le pari opportunita in |[Formazione
materia di formazione, di
aggiornamento e di qualificazione
professionale

4 Facilitare 1'utilizzo di forme di |Conciliazione e flessibilita orarie
flessibilita orarie  finalizzate al
superamento di specifiche situazioni di
disagio

5 [stituzione del C.U.G. Ambiente di Lavoro

6 Informazione Formazione

7 Indagine sul benessere organizzativo ~ |Ambiente di Lavoro

Si da atto che tali assunzioni sono necessarie per I'assolvimento dei compiti istituzionali
dell’Ente, in coerenza con la pianificazione triennale delle attivita e della performance
dell’Ente, non potendo i carichi di lavoro del personale cessato essere ridistribuiti tra le
professionalita gia presenti, in conformita a quanto previsto dalle “ Linee di indirizzo per
la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni
pubbliche” approvate dal Ministero per la semplificazione e la pubblica
amministrazione con lo scopo di orientare le amministrazioni pubbliche nella
predisposizione dei propri piani di fabbisogni di personale.

OBIETTIVI
Nel corso del prossimo triennio questa amministrazione comunale intende realizzare un
piano di azioni positive teso a:

AMBITO D’AZIONE: AMBIENTE DI LAVORO (OBIETTIVO 1 - TUTELARE
L’AMBIENTE DI LAVORO DA CASI DI MOLESTIE, MOBBING E
DISCRIMINAZIONI)

Il Comune di Lula si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto
di lavoro, determinate ad esempio da:

- Pressioni o molestie sessuali;

- Casi di mobbing;

- Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

- Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma
di discriminazioni.

I1 Comune, con delibera di Giunta Comunale n. 3 del 16.01.2024, secondo quanto
previsto dall’art. 54 del D. Lgs n. 165/2001, ha approvato il nuovo codice di
comportamento dei dipendenti comunali e con le modifiche introdotte dal D.P.R. 13 giugno
2023, n.81.
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I Comune deve istituire, ai sensi dell’art. 57 del D. Lgs. n. 165/2001, il “Comitato
Unico Di Garanzia” per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi
lavora e contro le discriminazioni (CUG).

L'impegno del comune e quello di provvedere alla costituzione del CUG entro il 31.12.2024.
Il Comune si impegna a promuovere la qualita della condizione lavorativa del personale
dipendente (rapporti tra colleghi, rapporti superiori/sottoposti) attraverso un

atteggiamento di attenzione e una indagine sul benessere lavorativo;

AMBITO DI AZIONE: ASSUNZIONI (OBIETTIVO 2 - GARANTIRE IL RISPETTO
DELLE PARI OPPORTUNITA NELLE PROCEDURE DI RECLUTAMENTODEL
PERSONALE)

I1 Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la
presenza di almeno un terzo dei componenti di sesso femminile.

I Comune si impegna affinché nella selezione dell’'uno o dell’altro sesso, in caso di
parita di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, l'eventuale scelta del
candidato deve essere opportunamente giustificata.

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per 1’accesso a particolari
professioni, il Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/ selezioni che
siano rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere.

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole
donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di Lula valorizza attitudini e
capacita personali.
Nell'ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire l'accrescimento del bagaglio
professionale dei dipendenti, I'ente provvedera a modulare 1'esecuzione degli incarichi,

nel rispetto dell’interesse delle parti.

AMBITO DI AZIONE: FORMAZIONE (OBIETTIVO 3 - PROMUOVERE LE PARI
OPPORTUNITA IN MATERIA DI FORMAZIONE, DI AGGIORNAMENTO E DI
QUALIFICAZIONE PROFESSIONALE)

I Piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo
la uguale possibilita per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati.
Cio significa che dovranno essere valutate le possibilita di articolazione in orari, sedi e
quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure
orario di lavoro part-time.

Sara data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo
tempo a vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternita o da assenza
prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc..), prevedendo speciali forme di
accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante
I'assenza e nel momento del rientro, sia attraverso l’affiancamento da parte del
responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, o mediante la
partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali lacune ed al fine
di mantenere le competenze ad un livello costante.

Entro il 31.12.2023 il comune di Lula si impegna ad attivare cosrsi di aggiornamento al
personale, con particolare attenzione alle materie per l'anticorruzione, la trasparenza,
I'utilizzo dei sitemi informatici etc.

74



AMBITO DI AZIONE: CONCILIAZIONE E FLESSIBILITA ORARIE (OBIETTIVO
4 - FACILITARE L'UTILIZZO DI FORME DI FLESSIBILITA ORARIE
FINALIZZATE AL SUPERAMENTO DI SPECIFICHE SITUAZIONI DI
DISAGIO)

Il tema delle pari opportunita resta centrale tra le politiche rivolte alle persone che
lavorano nel Comune di Lula per affrontare situazioni che possono interferire in
modo pesante nell'organizzazione della vita quotidiana delle persone che si trovano ad
assumere funzioni di cura e di supporto sempre pit ampie nei confronti dei propri
famigliari e le esigenze di conciliazione tra lavoro e vita personale e familiare ed alla
condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne. Il Comune di Lula dedica attenzione
alla necessita di armonizzare i tempi di vita personale, familiare e lavorativa attraverso
varie forme di flessibilita, con 1'obiettivo di contemperare le esigenze della persona con
le necessita di funzionalita dell' Amministrazione. Il Comune di Lula favorisce I'adozione
di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli orari, dimostrando
da sempre particolare sensibilita nei confronti di tali problematiche. In particolare
I’Ente garantisce il rispetto delle disposizioni per il sostegno della maternita e della
paternita, per il diritto alla cura e alla formazione.

Continuera a favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e
professionali attraverso azioni che prendano in considerazione, sistematicamente, le
differenze, le condizioni e le esigenze di donne e uomini all’interno dell’organizzazione
ponendo al centro I'attenzione alla persona e contemperando le esigenze dell’Ente con
quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante 1'utilizzo di strumenti quali la
disciplina part-time e la flessibilita dell’orario.

Disciplina del part-time

Le percentuali dei posti disponibili sono calcolate come previsto dal C.C.N.L. L'ufficio
personale

assicura tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-time
inoltrate dai dipendenti.

Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi
I Comune di Lula si impegna:

- a favorire, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, l'equilibrio e
la conciliazione tra le responsabilita familiari e professionali;

- a promuovere pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o
svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la
vita professionale con la vita familiare, laddove possano esistere problematiche
legate non solo alla genitorialita ma anche ad altri fattori;

- a migliorare la qualita del lavoro e potenziare quindi le capacita di lavoratrici e
lavoratori mediante 1"utilizzo di tempi pit flessibili.

L’Ente assicura a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in
entrata ed in uscita.

Inoltre, particolari necessita di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel
rispetto di un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenti.
L’ufficio personale rende disponibile la consultazione da parte dei dipendenti e delle
dipendenti della normativa riferita ai permessi relativi all’orario di lavoro.
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AMBITO D’AZIONE: AMBIENTE DI LAVORO (OBIETTIVO 5 - ISTITUZIONE DEL
C.U.G)

Obiettivo: Istituire all'interno dell Amministrazione il Comitato Unico di garanzia per le

pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG) ai

sensi dell’art. 21 della L. 183/2010 entro il 31.12.2023.

Finalita strategica: il CUG ha poteri consultivi, di verifica e contribuisce all’ ottimizzazione della

produttivita del lavoro pubblico, migliorando Iefficienza delle prestazioni collegata alla garanzia di un

ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere organizzativo

e del contrasto di qualunque forma di discriminazione sui lavoratori.

Azione positiva: istituzione del CUG, con atto del responsabile a cui ¢ affidata la gestione delle risorse

umane, il quale e formato da un componente designato da ognuna delle organizzazioni sindacali

maggiormente rappresentative e da un numero pari di rappresentanti dell’ Amministrazione, oltre che da

altrettanti componenti supplenti.

Soggetti e Uffici coinvolti: Segretario Comunale, Segreteria Generale, Ufficio Personale e Affari

Generali.
A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

AMBITO D’AZIONE: FORMAZIONE (OBIETTIVO 6 - INFORMAZIONE)

Obiettivo: Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle
pari opportunita.

Finalita strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari
opportunita e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Settori e Servizi, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle
azioni che ' Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di
Settori e Servizi sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche sulle pari
opportunita, attraverso la creazione all'interno del sito internet di una bacheca dedicata alle attivita e alla
documentazione del C.U.G. liberamente consultabile da tutti i dipendenti e attraverso la quale sara
diffuso materiale informativo.

Soggetti e Uffici Coinvolti: Area Affari Generali, Segretario Comunale, Segreteria Generale,

Responsabili dei servizi, Ufficio Personale, C.U.G.
A chi e rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Settori e Servizi.

AMBITO D’AZIONE: AMBIENTE DI LAVORO (OBIETTIVO 7 - INDAGINE SUL
BENESSERE ORGANIZZATIVO)

I benessere organizzativo e il primo elemento che influenza I'efficacia, 1'efficienza, produttivita
e

sviluppo di una struttura pubblica. Il concetto di benessere organizzativo si riferisce al modo in cui le
persone vivono la relazione con l'organizzazione in cui lavorano: tanto pitt una persona sente di
appartenere all'organizzazione, perché ne condivide i valori, le pratiche, i linguaggi, tanto pitt
trova motivazione e significato nel suo lavoro.

Obiettivo: Conoscere lo stato di salute di un’organizzazione in riferimento alla qualita della vita, al
grado di benessere fisico, psicologico e sociale della comunita lavorativa, finalizzato al miglioramento
qualitativo e quantitativo dei propri risultati. La pubblicazione dei risultati dell'indagine in
forma anonima nel sito internet aziendale nell’ambito della sezione “Amministrazione
trasparente” sotto sezione “personale” nonché inserimento degli stessi nella relazione sulla performance.
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Finalita strategica: Istituzione di un modello permanente di valutazione ed indagine sul benessere
organizzativo, sul grado di condivisione del sistema di valutazione e sulla valutazione del proprio
superiore gerarchico

Azione: Rivolta all'interno dell’Ente

Soggetti e Uffici Coinvolti: Segretario Comunale, Segreteria Generale, Responsabili dei servizi, Area
Affari Generali, Ufficio Personale, Nucleo di valutazione e C.U.G.

TEMPI DI ATTUAZIONE

Il presente Piano ha durata triennale. Le azioni previste saranno avviate e concluse nel
triennio 2022/2024. Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni,
suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale
dipendente in modo di poter procedere, alla scadenza, ad un adeguamento e
aggiornamento. Sino all’adozione di un nuovo e successivo piano delle azioni positive, e
stabilita 'ultra vigenza del presente, anche oltre il periodo
di ordinaria validita.

RISORSE FINANZIARIE E UMANE DEDICATE

Per dare corso al presente Piano di azioni positive il Comune potra mettere a disposizione
eventuali risorse, compatibilmente con le disponibilita di bilancio.

I soggetti coinvolti nella realizzazione del presente piano sono:

-Segretario Comunale e segreteria generale;

-Responsabili di settore;

-Ufficio personale;

-Ufficio Affari Generali;

-Conferenza dei responsabili;

-Assessori;
MONITORAGGIO

Il Comitato Unico di Garanzia, una volta istituito, curera il monitoraggio del Piano delle
Azioni Positive, relazionando annualmente alla Giunta Comunale e alla RSU.

PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE

Una volta approvato, il Piano il presente Piano deve essere pubblicato, all’Albo Pretorio
e, nella sezione Amministrazione Trasparente del sito istituzionale del Comune, ai sensi
del D.Lgs. 14 marzo, 2013, n.33.11 Piano deve essere trasmesso ai componenti del CUG,
ai Responsabili dei Servizi, alla OO. SS., alla RR. SS. UU, e alla Consigliera Provinciale di
Parita.

SINTESI DELLE AZIONI POSITIVE PROGRAMMATE PER IL 2024/2026

* rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunita nel lavoro
e garantire l'equilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono
sottorappresentate.

* garantire la formazione e 'aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione
di genere, assicurando a ciascun dipendente la partecipazione a corsi di formazione sia
interni che esterni. Etro Il 31.12.2023 sono previsti corsi di formazione in materia di
anticorruzione, trasparenza, utilizzo dei sitemi informatici, etc.

* attuare le previsioni normative e contrattuali in materia di lavoro flessibile attribuendo
criteri di priorita, compatibilmente con 1'organizzazione degli uffici e del lavoro a favore
di coloro che si trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare.
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* tutelare 'ambiente di lavoro, prevenendo e contrastando ogni forma di molestia
sessuale, mobbing e discriminazioni.

* riservare alle donne almeno 1/3 dei posti dei componenti delle commissioni di concorso
e/ o selezioni, salve motivate impossibilita.

* osservare il principio delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del
personale.

* attivare equilibrio di posizioni funzionali a parita di requisiti professionali, di cui tener
conto anche nell'attribuzione di incarichi e/ o funzioni.

* promuovere interventi idonei a facilitare il reinserimento delle lavoratrici dopo
l'assenza per maternita ed a salvaguardia della professionalita.

* costituire il comitato unico di garanzia previsto dalla legge 183 del 4/11/2010, art. 21,
entro il 31.12.2024.

DURATA
Il presente piano ha durata triennale dalla data di esecutivita del provvedimento
deliberativo di approvazione. E pubblicato sul sito internet del Comune ed in luogo
accessibile a tutti i dipendenti.
Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le
possibili soluzioni del personale dipendente e delle OO. SS. al fine di poter procedere, alla
scadenza, ad un adeguato aggiornamento del piano.

Sezione 4. Monitoraggio
Nel ciclo di gestione della performance del Comune di Lula, come previsto dal Regolamento
del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, approvato con deliberazione
di Giunta Comunale n. 39 del 16.05.2019, si individua una stretta correlazione tra obiettivi
di performance individuali e organizzativa ed i programma di mandato
dell’Amministrazione, con il Documento Unico di Programmazione, con il bilancio di
previsione, con il Piano Esecutivo di Gestione e con il Piano dettagliato degli Obiettivi.
Il ciclo della performance relativo all’annualita 2024, ha preso avvio con I'approvazione del
Bilancio di Previsione 2024 /202 con delibera di C.C. n. 22 del 28.12.2023.
Invece il Piano della Performance e il Piano dettagliato degli Obiettivi vengono ricompresi
nella sezione dedicata del presente PIAO da approvare con delibera di Giunta Comunale.
La valutazione della performance del Comune di Lula si sviluppa su due livelli:
> valutazione della performance organizzativa, mediante la valutazione degli
indicatori stabiliti nella fase di programmazione operativa per ogni obiettivo di
performance organizzativa cui concorrono tutti i settori.
> valutazione della performance individuale, mediante la valutazione degli indicatori
stabiliti nella fase di programmazione per ogni obiettivo di performance individuale
assegnato ad ogni settore.
Si evidenzia inoltre, che il Piano delle Performance e integrato con il Piano triennale per la
prevenzione della corruzione e della trasparenza (PTPCT) per il triennio 2023-2025 in cui il
Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, con il coinvolgimento
dei dirigenti competenti per settore, ha individuato le azioni idonee a neutralizzare o
mitigare il livello di rischio-corruzione connesso ai processi amministrativi posti in essere
dall’amministrazione.
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Le fasi, i tempi e i soggetti operativamente coinvolti nell’attuazione del ciclo della
performance, sono sinteticamente riportati nella tabella che segue.
(Tab. 4.1_Le fasi e i tempi del Ciclo di gestione della performance)

LE FASI DEL CICLO DI GESTIONE
PERFORMANCE TEMPI
11 ciclo di gestione della performance inizia con la proposta al Segretario
Generale, da parte dei Dirigenti, degli obiettivi da raggiungere
nell'anno di riferimento in attuazione degli strumenti di
rogrammazione.

[1 Segretario Generale, con la collaborazione dei Dirigenti,

Pianificazione redispone lo schema di piano delle performance
1l Nucleo di Valutazione esprime il proprio parere sullo schema del

iano delle performance

Entro 30 giorni dall'approvazione del bilancio di previsione, la
Giunta Comunale approva il PIAO dove verra ricompreso lo
Piano delle Performance
Entro il 30 settembre, viene effettuato il monitoraggio infrannuale

Monitoraggio che viene form'c_ﬂizzat(_) attraverso l’e_malisi_, anc_he con stati. di -
avanzamento dei lavori, del grado di raggiungimento degli obiettivi
programmati
[l Segretario Generale, con la collaborazione dei Dirigenti,

Misurazione e valutazione della [predispone entro il 31 marzo, lo schema di relazione sulle
performance organizzativa e |performance conseguite, la quale deve successivamente essere
individuale validata dal Nucleo di Valutazione.
Il Nucleo di Valutazione, entro il 30 Giugno, valida la relazione sulla
Rendicontazione internaed  performance e ne assicura la sua visibilita ai sensi dell’art. 14 del D.Lgs.
esterna n° 150/2009

I soggetti operativamente coinvolti nell’attuazione del ciclo della performance, sono
sinteticamente riportati nella tabella che segue:
Tab. 4.2_1 soggetti coinvolti nel ciclo di gestione della performance

Soggetti Attivita

Piano Performance Relazione Performance

Responsabili dei Settori [Predispongono proposte settoriali Redigono report

Segretario Generale |Coordina proposte, redige lo schema di ~ |Coordina report, redige la Relazione sulla

Piano delle performance erformance
Nucleo di Esprime il proprio parere sullo schema di  [Redige il documento di validazione della
Valutazione Piano delle performance Relazione sulla performance
Giunta Comunale  |Approva lo schema di Piano delle Approva la Relazione sulla performance

erformance unitamente al Piao

Il Piano triennale della prevenzione della corruzione e della trasparenza, inserito nella
sezione 2 del presente documento stato approvato con deliberazione della Giunta Comunale
n. 21 del 08.04.2022.
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Nel piano é previsto che la gestione del rischio si completa con la successiva azione di
monitoraggio finalizzata alla verifica dell’efficacia delle misure di prevenzione adottate,
secondo le modalita indicate nel piano e nelle schede ad esso allegate.

Il monitoraggio e attuato dagli stessi soggetti che partecipano alle attivita di gestione del
rischio:

II Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza; I referenti -
Responsabili di Settore; Il Nucleo di Valutazione.

Ai sensi dell’art. 1, comma 14, della legge n. 190/2012, il Responsabile della Prevenzione
della Corruzione e della Trasparenza, entro il 15 dicembre di ogni anno, redige una relazione
recante i risultati sull’attivita svolta nell’ambito della prevenzione e contrasto della
corruzione e la trasmette entro il medesimo termine, al Sindaco, alla Giunta Comunale e al
Nucleo di Valutazione.

La relazione viene pubblicata sul sito istituzionale dell’Ente.

Nel Piano 2023/2025, e previsto un sistema di monitoraggio atto a garantire una verifica
immediata sul grado di applicazione delle misure previste nel Piano. Detta attivita di
monitoraggio viene espletata dal RPCT attraverso la somministrazione, a ciascun
Responsabile di Settore, di questionari strutturati.

I Responsabili di Settore, entro il 31 luglio di ciascun anno ed entro il 1° gennaio dell’anno
successivo, trasmetteranno al RPCT le rilevazioni.

Tali rilevazioni verranno trasmesse, a cura del RPCT, al Nucleo di Valutazione per le
valutazioni di competenza.

Per cio6 che riguarda le misure di monitoraggio e di vigilanza sull’attuazione degli obblighi
di trasparenza il Piano prevede che Il RPCT svolga, come previsto dall’art. 43, del d.Igs. n.
33/2013, I'attivita di controllo sull’adempimento degli obblighi di pubblicazione, attraverso
un monitoraggio su base periodica, mediante riscontro tra quanto pubblicato nella sezione
“ Amministrazione Trasparente” e quanto previsto nel piano e nell’allegato D al suddetto
piano.

I1 controllo sulla qualita e sulla tempestivita degli adempimenti relativi agli obblighi di
pubblicazione compete al RPCT, che si avvale della collaborazione e del supporto dei
dipendenti comunali all’'uopo incaricati dal medesimo. I dipendenti incaricati dal RPCT
hanno il compito di controllare periodicamente la completezza e la qualita dei dati oggetto
di pubblicazione, segnalando eventuali criticita al RPCT.

I Responsabili di Servizio assicurano, attraverso la rilevazione di quanto pubblicato nella
sezione “Amministrazione Trasparente” e la compilazione di una scheda semestrale, il
report degli adempimenti agli obblighi di trasparenza come previsti nel piano,
trasmettendola entro il 31 gennaio e entro il 31 luglio al RPCT.

In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza
con gli obiettivi di performance viene effettuato su base triennale dal Nucleo di valutazione.
Il PIAO sara inserito nel Portale predisposto dal dipartimento della Funzione Pubblica
all’indirizzo web https:/ /piao.dfp.gov.it/.
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