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Provincia di Potenza
PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE 2024 — 2026

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

Approvato con delibera di Giunta comunale n. 67del 2024



Indice
PrOIMESSA. .. i e et e ettt e ettt ettt ettt et et et e i

Riferimenti normativi....

Piano Integrato di attivita e Organizzazione 2024-2026........ cereessneesnnesansesnsnennae



PREMESSA

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

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

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

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

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

11 PTAO 2024-2026, conferma in buona parte i contenuti del Piano adottato per il triennio 2023-2025 e approvato
con D.G.C. n. 80 del 02/08/2023, per come aggiornato con DGC n. 135 del 21.12.2023, salvo aggiornare:
-la sezione Performance con riferimento agli obiettivi per I’annualita 2024;

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

-la sezione PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE.

RIFERIMENTI NORMATIVI

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

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

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

a) Piano della performance;

b) Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza;
c) Piano per le azioni positive;

d) Piano organizzativo del lavoro agile;

e) Piano triennale dei fabbisogni del personale

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



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

ANTICORRUZIONE

2.1 VALORE PUBBLICO NO

2.2 PERFORMANCE NO

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA SI
3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA SI

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE SI

33 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL S

PERSONALE
4 MONITORAGGIO NO

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

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

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

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

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

a) Sottosezione “Disposizioni generali” — sottosezione di secondo livello “Atti generali”;
b) Sottosezione “Personale” — sottosezione di secondo livello “Dotazione organica’;
c¢) Sottosezione “Performance” — sottosezione di secondo livello “Piano della Performance”,;

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



PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA E ORGANIZZAZIONE 2024-2026

Comune di San Martino d’Agri

Sede: Via Mercato, 43

Codice fiscale: 00953810769

Partita IVA: 00953810769

Rappresentante legale: Mario Antonio Imperatrice

Sito Internet: https://www.comune.sanmartinodagri.pz.it/it

PEC: comune.sanmartinodagri@cert.ruparbasilicata.it
Mail: comunesanmartino@rete.basilicata.it
Telefono: 0973 834020

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 6

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 645

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

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

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




medio-lungo periodo.

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

11 valore pubblico ¢ pertanto il risultato di un processo progettato, governato e controllato.

Al tal fine ¢ necessario adottare strumenti specifici, a partire dal cambiamento degli assetti interni per
giungere agli strumenti di interazione strutturata con le entita esterne all’Amministrazione.

Gli obiettivi che determinano la realizzazione di valore pubblico sono stati fin qui contenuti nei seguenti
documenti:

1) LINEE PROGRAMMATICHE DI MANDATOQO (art. 46 TUEL), presentate al Consiglio comunale
all’inizio del mandato amministrativo, che individuano le priorita strategiche e costituiscono il presupposto
per lo sviluppo del sistema di programmazione pluriennale e annuale delle risorse e delle performance
dell’Ente.

2) DOCUMENTQO UNICO DI PROGRAMMAZIONE (articolo 170 del TUEL), approvato per il triennio
2024-2026 con deliberazione consiliare n. 38 del 18.12.2023, che permette 1’attivita di guida strategica e
operativa dell’Ente ed ¢ il presupposto necessario, nel rispetto del principio di coordinamento e coerenza, dei
documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di programmazione aggiornata.

Si rinvia, dunque, alle deliberazioni sopra citate ed in particolare alle indicazioni contenute nella Sezione
Strategica del DUP.

2.1.1

PIANO
DELLE
AZIONI
POSITIVE

Le pari opportunita sono principio fondamentale e ineludibile nella gestione delle risorse umane nelle
pubbliche amministrazioni. Tale principio ¢ espressamente enunciato nell’art. 7, comma 1, del D.Lgs. n.
165/2001 in cui si prevede che “le amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e
donne per [’accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro”.

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

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

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

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

sviluppo professionale;
3. valorizzazione delle caratteristiche di genere.

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




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

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

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

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

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

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

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

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

e il bilancio di genere dell’amministrazione.

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

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

Di seguito le principali disposizioni vigenti volte a prevenire e contrastare le discriminazioni in ambito
lavorativo, ossia:

- divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro (art. 15 della legge n. 300 del 1970 e articoli 27 e 31 del
d.Igs. n. 198 del 2006);

- obbligo del datore di lavoro di assicurare condizioni di lavoro tali da garantire I’integrita fisica e morale e la
dignita dei lavoratori, tenendo anche conto di quanto previsto dall’articolo 26 del d.Igs. n. 198 del 2006
in materia di molestiec e molestie sessuali e dalla Legge n°4 del 15.01.2021 di ratifica della
Convenzione ILO 190;

- divieto di discriminazione relativo al trattamento giuridico, alla carriera e al trattamento economico (articoli
28 € 29 del d.1gs. n. 198 del 2006);

discriminazione relativo all’accesso alle prestazioni previdenziali (art. 30 del d.1gs. n. 198 del 2006);

- divieto di porre in essere patti o atti finalizzati alla cessazione del rapporto di lavoro per discriminazioni
basate sul sesso (art. 15 della legge n. 300 del 1970), sul matrimonio (art. 35 del d.Igs. n. 198 del 20006),
sulla maternita — anche in caso di adozione o affidamento — e a causa della domanda o fruizione del
periodo di congedo parentale o per malattia del bambino (art. 54 del d.Igs. n. 151 del 2001).




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

e lanullita degli atti,
e [D’applicazione di sanzioni amministrative,
e [’obbligo di reintegrazione nel posto di lavoro,

e oltre naturalmente alle conseguenze risarcitorie nel caso di danno.

Inoltre, con la Legge n. 4 del 2021 ¢ stata ratificata e resa esecutiva la Convenzione dell'Organizzazione
internazionale del lavoro n. 190 sull'eliminazione della violenza e delle molestie sul luogo di lavoro,
adottata a Ginevra il 21 giugno 2019. Il provvedimento chiarisce I’ambito di applicazione e detta le regole
per la prevenzione e tutela dei lavoratori dipendenti cui si affiancheranno attivita di orientamento e
formazione. La stessa ¢ applicabile a tutti i settori, sia privati che pubblici, nell’economia formale e
informale, in aree urbane o rurali.

% ok ok
I1 CUG del Comune di San Martino d’Agri é in fase di costituzione e nomina.
Lo stesso ha composizione paritetica e deve essere composto da membri individuati in relazione ai generi
femminile e maschile, tra i dipendenti dell'ente ed esplica i suoi effetti nei confronti di tutto il personale
dipendente.

Il presente Piano triennale 2024-2026 delle azioni positive sara condiviso con il Comitato Unico di
garanzia, non appena costituito, il quale potra anche successivamente prevedere eventuali proposte
integrative e/o migliorative da attuare nel corso del triennio. Inoltre, nel periodo di vigenza del presente
piano, saranno raccolti attraverso il sito istituzionale dell’Ente o attraverso altri canali telematici eventuali
osservazioni e suggerimenti da parte del personale dipendente al fine di procedere, alla scadenza del
triennio, ad un adeguato aggiornamento del Piano.

Nel PTAP 2024-2026 del Comune di San Martino d’Agri vengono, altresi, recepiti integralmente gli
obiettivi e le azioni indicati dall’Ufficio della Consigliera di Parita della Regione Basilicata, di cui alla
“NOTA CIRCOLARE CON INDICAZIONI SU PREDISPOSIZIONE PTAP 2023-2025”, valida per i
Comuni con meno di 50 dipendenti, inoltrata dal predetto Ufficio in data 29/12/2022.

Nell’ambito dei suddetti obiettivi, s’intende realizzare e/o proseguire le seguenti azioni, inserendole nel
presente Piano triennale delle azioni positive, adottato ai sensi dell’art. 48, comma 1, del D.Lgs. n. 198 del
11/4/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”. In particolare, con il Piano si favorisce
I’adozione di misure finalizzate a creare i presupposti per introdurre effettive pari opportunita nelle
condizioni di lavoro e di sviluppo professionale che tengano conto anche delle posizioni delle lavoratrici e
dei lavoratori nell’ambito familiare.

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

Il Piano triennale delle Azioni Positive del Comune ¢é stato trasmesso alla Consigliera di Parita della
Regione Basilicata, la quale Consigliera Regionale ha espresso parere positivo con nota ricevuta al prot.
3682 del 19/07/2023.
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11 Piano si sviluppa in obiettivi suddivisi a loro volta in azioni positive.

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

Si ritiene di dover riportare il prospetto di ripartizione per genere dell’organico del Comune, al 01.01.2024,
assunti a tempo determinato e indeterminato, dal quale si evince I’insussistenza di situazioni di squilibrio di
genere a svantaggio delle donne

Personale dipendente a tempo indeterminato in servizio al 01/01/2024
=
/ ) =] < o —
=3
Donne 0 0 2 0 2
Uomini 2 0 2 0 4
TOTALI 2 0 4 0 6
Personale dipendente a tempo determinato in servizio al 01/01/2024
a ©] ==} < TOTA
LE
Donne 0 2 0 0 2
Uomini 0 1 0 0 1
TOTALI| 0 3 0 0 3

Segretario Comunale: 1 Donna

Personale con funzioni Apicali di Responsabilita di P.O.

A UOMINI DONNE
r
e
a
AREA Amministrativa Finanziaria 1 0
AREA TECNICA 1 0

2. AZIONI
L’Ente ha in programma le seguenti iniziative per il triennio 2024/2026:

OBIETTIVO 1:

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




all’accrescimento professionale da organizzare anche su invito ¢/ o di concerto con 1’Ufficio della Consigliera regionale di
parita.

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

Azione positiva 2: introduzione di percorsi formativi di
diversity management (disabilita):
= riservare attenzione al tema dell'accessibilita di spazi web, nella consapevolezza che le barriere digitali possono
seriamente compromettere le potenzialita operative dei lavoratori disabili e dei cittadini utenti;
» riservare attenzione all’inserimento lavorativo del personale con disabilita.
Azione positiva 3: sensibilizzazione, formazione e sostegno della cultura sul tema della disabilita

Azione positiva 4: sostegno alla uguale partecipazione di personale di genere sia femminile che maschile ai corsi di
qualificazione, formazione e specializzazione, sulle tematiche afferenti la prevenzione di fenomeni corruttivi, in attuazioni
alle previsioni del Piano anticorruzione adottato dall’Ente.

Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

OBIETTIVO 2:

Promozione della cultura di genere

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

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

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

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

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

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

Performance e merito
Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e favorire I'utilizzo della
professionalita acquisita all’interno.

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

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti
meritevoli attraverso 1’attribuzione selettiva degli incentivi, senza discriminazioni di genere

Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e dell’esperienza acquisita,
senza discriminazioni.

Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente
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OBIETTIVO 3:

Orari di lavoro

Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche mediante una diversa
organizzazione del tempo e delle condizioni di lavoro.

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

Azione positiva 2: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali,
assicurando a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in entrata ed in uscita che dimostri

sensibilita a particolari necessita di tipo familiare o personale.

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

Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente con problemi familiari e/o personali, ai part- time, ai dipendenti che
rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale.

OBIETTIVO 4:

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

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

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

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

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

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

OBIETTIVO 5:

Informazione

Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunita anche attraverso focus tematici da organizzare su

proposta dell 'Ufficio della Consigliera regionale di parita

Azione positiva 1: Programmare momenti di sensibilizzazione e informazione rivolti al personale di genere sia maschile
che femminile sul tema delle pari opportunita.
Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle pari opportunita.
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Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione del presente Piano di Azioni Positive sul sito internet del Comune.
Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

OBIETTIVO 6:

Ambiente di lavoro

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

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

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

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

Soggetti coinvolti: Responsabili Apicali di Area - Segretario Comunale

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

1. PREMESSE
Sebbene gli Enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del DM n. 132/2022, non  siano tenuti alla
2.2 compilazione della sotto-sezione 2.2 “Performance”, alla luce anche dei pronunciamenti della Corte dei
PERFORM | Conti (da ultimo con deliberazione della Sezione Regionale Veneto n. 73/2022 secondo la quale
ANCE “L’assenza formale del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facolta

espressamente prevista dall’art. 169, comma 3, D.Lgs. 267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai
5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera [’ente locale dagli
obblighi di cui all’art. 10, comma 1, del D.Lgs. 150/2009 espressamente destinato alla generalita delle
Pubbliche Amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio [...]”), si ritiene
opportuno fornire le principali indicazioni strategiche ed operative che I’Ente intende perseguire nel
triennio 2023/2025, anche al fine della successiva distribuzione della retribuzione premiale ai Responsabili
di Servizio e ai dipendenti.

Tale sezione, da redigere secondo le logiche di management di cui al D.Lgs. 150/2009, ¢ finalizzata, in
particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia,
secondo il Sistema di misurazione e valutazione della performance approvato con delibera di Giunta
comunale n. 32 dd. 01.03.2019.

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

L’elaborazione degli obiettivi & effettuata pertanto in coerenza con il Documento Unico di
Programmazione 2024/2026 approvato con deliberazione consiliare n. 41 del 29.12.2023 e con il
bilancio di previsione 2024/2026 approvato con deliberazione consiliare n. 42 del 29.12.2023.

I1 Piano e il ciclo della performance possono diventare strumenti per:
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<+ supportare i processi decisionali, favorendo la verifica di coerenza tra risorse e obiettivi, in funzione
del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti (creazione di valore pubblico);

<+ migliorare la consapevolezza del personale rispetto agli obiettivi dell’amministrazione, guidando i
percorsi realizzativi e 1 comportamenti dei singoli;

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

Il Piano della performance, ¢ un documento programmatico, aggiornato annualmente, che individua gli
indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi dell’Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi stessi, le
responsabilita dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento delle
prestazioni attese e realizzate al fine della successiva valutazione delle prestazioni dell’ Amministrazione,
dei titolari di posizioni organizzative e dei dipendenti. Dal grado di realizzazione di tali obiettivi, a ciascuno
dei quali viene assegnato un suo peso, discende la misurazione e la valutazione della performance
organizzativa dei singoli Servizi e dell’Ente nel suo complesso. A consuntivo sara redatto un documento di
relazione sulla prestazione che evidenzia i risultati raggiunti rispetto agli obiettivi programmati e alle risorse
assegnate, evidenziando e rilevando gli eventuali scostamenti.

2. STRUTTURA ORGANIZZATIVA DELL’ENTE

Di seguito si riportano le aree in cui ¢ articolata I’ Amministrazione, le attivita svolte da ciascuna.

AREA AMMINISTRATIVA FINANZIARIA
Responsabile (Titolare di E.Q.) Avv. Nicola Celano

Attivita svolte nell’Area
e demografico (anagrafe, stato civile, leva, elettorale)

e socio assistenziale, istruzione e biblioteca
e archivio e protocollo

e segreteria e affari generali ed istituzionali
e gestione risorse umane

e Suap

e ragioneria, economato

e tributi comunali

Risorse umane assegnate all’Area:

Profilo Ex Nominativo Tipo di rapporto

professionale Cat. dipendente

Operatore B1 Cappuccio Tempo parziale e indeterminato (18h)
esperto Donata
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AREA TECNICA
Responsabile (Titolare di E.Q.)

e  servizio sisma

Attivita svolte nell’Area
e lavori pubblici e manutenzione

e gestione del patrimonio
e ambiente e sostenibilita’
e urbanistica, viabilita’ e trasporti

e sicurezza e protezione civile

e sportello unico per I’edilizia

Risorse umane assegnate all’Area:

e servizio polizia municipale e commercio

Profilo Nominativo Tipo di | Profilo professionale
professionale dipendente rapporto
Funzionario Russo  Raffaele | Tempo Funzionario tecnico e titolare E.Q.
tecnico e titolare | Giovanni parziale e
E.Q. indeterminat

0 (24h)
Operatore Cicala Francesco | Tempo Operatore Esperto
Esperto Mario parziale e

indeterminat

o (18h)
Operatore Di Frino Luisa Tempo Operatore Esperto
Esperto parziale e

indeterminat

o (18h)
Operatore La Grutta | Tempo Operatore Esperto
Esperto Pasquale parziale e

indeterminat

o (18 h)

nell’ Allegato 3.

3. OBIETTIVI DI PEFORMANCE
Per 1’anno 2024 sono stati individuati gli obiettivi da realizzare, cosi come indicato nelle schede contenute

253523
RISCHI
CORRUTT
IVI E
TRASPAR
ENZA

PTPCT

Il Piano trienniale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (PTPCT) da attuazione alla
Legge 6 novembre 2012, n.190 “Disposizion iperlaprevenzioneela repression della corruzione e
dell’illegalitane la pubblica amministrazione” (c.d.Leggeanticorruzione), come modificata dal
D.Lgs.97/2016, la quale ha introdotto nell’ordinamento italiano un sistema organico didisposizioni
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finalizzate alla prevenzione del fenomeno corruttivo recependole convenzioni internazionali
contro la corruzione. Il concetto di corruzionesotteso a tale normativa deve essere inteso in senso lato,
comprensivo anche delle situazioni in cui, a prescindere dalla rilevanza penale, nel corso
dell’attivitaamministrativa venga in evidenza un malfunzionamento dell’amministrazione.

La norma agisce in modo duplice: da un lato contrasta illegalita rafforzando il system apenale
di lotta alla corruzione, dall’altro rafforzando il system aamministrativo volto alla prevenzione
della corruzione cercando di combattere la c.d.“ mala administration”, ossia 1 attivita
amministrativa non conforme ai principi del buonandamento e dell’imparzialita a causa
dell’abuso da parte di un soggetto delpotere a lui affidato per il conseguimento di un fine
diverso o estrano rispetto aquello previsto danormegiuridicheodallanatura della funzione.

Con il PNA 2019 I’Autorita Nazionale Anti Corruzione ha varato un documentoche contiene
le nuove indicazioni metodologiche per la gestione del rischio chegli enti devono seguire per
la redazione dei PTPCT e, oggi, della sottosezione “Rischi Corruttivie Trasparenza” del
PIAO.

Tale sottosezione ¢ un atto organizzativo fondamentale, attraverso il quale si individuano le
aree a rischio di corruzione all’interno dell’Ente, si valuta il grado di incidenza del rischio, si
rilevano le misure di contrasto gia esistenti e quelle daimplementare, si identificano i
responsabili per ’applicazione di ciascuna misurae di relative tempi di implementazione,
tenendo conto di quanto previsti dai decreti attuativi della citata legge, del Piano Nazionale

Anticorruzione (PNA), nonche delle indicazioni detl”Autorita Nazionale Anti Corruzione
(ANAC) contenute nelle deliberazioni dalla stessa emanate e delle letture fornite dalla
giurisprudenza.

Dal 2022, ai sensi dell’art. 6, comma 6, del DL 81/2021, il PTPCT diventa una sezione del
PIAO. Ai sensi dell’art.6, comma?2, del DM 132/2022, 1’aggiornamento nel triennio di vigenza
della sezione, per i Comuni con meno di 50 dipendenti, — tra 1 quali si colloca il Comune di
Aliano — avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche
rilevanti degli obiettivi di performance. Scaduto il triennio di validita, il Piano ¢ modificato
sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio, anch’essi concentrate solo
dove il rischio ¢ maggiore.

Con deliberazione della Giunta comunale n. 80 del 02.08.2023 ¢ stato approvato il nuovo
PTPCT 2023-2025, recepito all’interno del PIAO 2023-2023 approvato con la stessa
deliberazione giuntale.

Cio premesso, si ritiene per I’anno 2024 di procedere con un aggiornamento del Piano stesso alla
luce della delibera n. 605 del 19 dicembre 2023, con la quale I’Autorita Nazionale
Anticorruzione ha approvato 1’Aggiornamento 2023 del PNA 2022 concentrandosi solo sul
settore dei contratti pubblici a seguito dell’entrata in vigore del nuovo Codice, individuando 1
primi riflessi che esso sta comportando anche sulla predisposizione di presidi di anticorruzione

e trasparenza.
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La presnte sottosezione che confluira nel PIAO 2024-2026 ¢ stata predisposta dal Responsabile per la
Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT), nella persona del Segretario comunale,
dott.ssa Maria Rita Vergari, nominato con decreto sindacale del 04.07.2023.

1. PARTEGENERALE

o 1.1. Isoggetti coinvolti nel Sistema di prevenzione e nella gestione del rischio

L’Autoritanazionale Anticorruzione

La strategia nazionate di prevenzione della corruzione, secondo ta fegge 19072012 ¢ s.m.i., i
attua mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’Autorita Nazionale
Anticorruzione (ANAC). Il PNA individual I principali rischi di corruzione, I relative rimedi e
contiene 1’indicazione degli obiettivi, dei tempi e delle modalita di adozione e attuazione delle
misure di contrasto al fenomeno corruttivo.

Il Responsabile della prevenzione dellacorruzione e della trasparenza (RPCT),svolge I seguenti
compiti:

» clabora e propone all’organo di indirizzo politico, per I’approvazione, il Piano
triennale di prevenzione della corruzione, sezione del PIAO (articolo 1,comma
8,L.190/2012);

e verifica l'efficace attuazione e [D’idoneita del piano anticorruzione
(articolol,comma 10,lettera a), L.190/2012);

* propone le necessariec modifiche del PTPCP, sezione del PIAO, qualora
intervengano mutamenti nell'organizzazione o nell'attivita dell'amministrazione,
ovvero a seguito di significative violazioni delle prescrizioni del piano stesso
(articolol,commalO,letteraa), L.190/2012);

» definisce, di concerto con i Responsabili, le procedure per selezionare e formare
I dipendenti destinati ad operare in settori di attivita particolarmente esposti alla
corruzione (articolol,comma 8,1..190/2012);

» riferisce sull’attivita svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso
organo di indirizzo politico lo richieda;

e entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette all’OIV eall’organo di indirizzo una
relazione recante [ risultati dell’attivita svolta, pubblicata nel sito web
dell’amministrazione;

» trasmette all’OIV informazioni ¢ documenti quando richiesti dallo stesso organo
di controllo (articolol,comma 8-bis,L..190/2012);

* segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni inerenti
all'attuazione delle misure in materia di prevenzione della corruzione e di
trasparenza (articolol,comma 7,1..190/2012);

* indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le
misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza
(articolol,comma 7,L..190/2012);

» segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette o indirette, assunte
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nei suoi confronti “per motivi collegati, direttamente o indirettamente, allo
svolgimento delle sue funzioni’(articolo1l,comma?,L..190/2012);

* quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle
misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza (PNA 2016,
paragrafo5.3, pagina 23);

quale responsabile per la trasparenza, svolge a campione un'attivita dicontrollo
sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normative
vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle
informazioni pubblicate (articolo 43, comma 1,

delD.Lgs.33/2013);

* quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo politico,
all'OIV, all' ANAC e, nei casi piu gravi, all'ufficio disciplinare I casi di mancato

Int
ind

o ritardato adempimento degli obblight di pubblicazione (articolo 43,commi Ie5
delD.Lgs.33/2013).

I1 RPCT collabora con ’ANAC per favorire I’attuazione della disciplina sulla trasparenza
(ANAC, deliberazionen.1074/2018,pag.16). Le modalita di interlocuzione e di raccordo sono
state definite dall’ Autorita con il Regolamento del 29/3/2017.

L’organo di indirizzo politico

erviene nella fase di predisposizione del PTPCT e di monitoraggio. In tale quadro, I’organo di
irizzo politico ha il compito di:

— valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo
sviluppo e la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione;

— tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza necessarie
al corretto svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi affinch¢ le stesse siano
sviluppate neltempo;

— assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilita di risorse umane e digitali
adeguate, al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni;

— promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione,
incentivando I’attuazione di percorsi formativi e disensibilizzazione relative all’etica pubblica
che coinvolgano I’interopersonale.

[ responsabili dei servizi

Devono collaborare alla programmazione e all’attuazione delle misure di prevenzione e
contrasto alla corruzione. Inparticolare, devono:

» valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di
corruzione in sede di formulazione degli obiettivi delle proprie unita
organizzative;

* partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi con il
RPCT, e fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare 1’analisi del
contesto, la valutazione, il trattamento del rischio e il monitoraggio delle misure;

» curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di
corruzione e promuovere la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai
propri uffici, nonché la diffusione di una cultura organizzativa basata
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sull’integrita;

e assumersi la responsabilita dell’attuazione delle misure di propria competenza
programmate nel PTPCT, sezione del PIAO, e operare in maniera tale da creare
le condizioni che consentano I’efficace attuazione delle stesse da parte del loro
personale (ad esempio, contribuendo con proposte di misure specifiche che
tengano conto dei principi guida indicati nel PNA 2019 e, in particolare, dei
principi di selettivita, effettivita, prevalenza della sostanza sulla forma);

* tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo
apportato dai dipendenti all’attuazione del processo di gestione del rischio e del
loro grado di collaborazione con il RPCT.

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV)/Nucleo interno di
alutazione (NIV)

Partecipano alle politiche di contrasto della corruzione e devono:

attori, con

riferimento alla corretta attuazione del processo di gestioned el rischio corruttivo;

— fornire, qualora disponibili, dati ¢ informazioni utili all’analisi del contest (inclusa la
rilevazione dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi;

— favorire I’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di
gestione del rischio corruttivo;

— svolgere I’esame periodico della funzionalita del processo di gestione del rischio.

Il personale dipendente

I singoli dipendenti partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e, inparticolare,
alla attuazione delle misure di prevenzione programmate nel PTPCT, sezione del PIAO.

Tutti 1 soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti hanno 1’obbligo di fornirlitempestivamente
al RPCT ai fini della corretta attuazione del processo di gestione del rischio.

1.2 11 processo di formazione del piano triennale

Premesso che I’attivita di elaborazione non pud essere affidata a soggetti esterni
all’amministrazione, il RPCT deve elaborare e proporre le misure di prevenzionedella
corruzione e per la trasparenza da inserire nel PIAO, ovvero lo schema delPTPCT.

Nelle more dell’approvazione del PIAO, nell’intento di favorire il piu ampio coinvolgimento
degli stakeholders con procedura aperta alla partecipazione, con avviso del 10.01.2024
pubblicato nella Sezione Amministrazione Trasparente/altri conenuti/prevenzione della
corruzione, sono state invitate le organizzazioni sindacali rappresentative, le associazioni
nazionali dei consumatori e degli utenti che operano nel settore nonché le associazioni
nazionali dei consumatori e degli utenti che operano nel settore nonché le associazioni o le
alter forme di organizzazioni rappresentative di particolari interessi e dei soggetti che operano
nel settore e che fruiscono delle attivita e dei servizi prestati da questo Comune, a presentare
eventuali proposte e/o contributi, di cui I’Ente terra conto nella predisposizione
dell’aggiornamento (implementazionedellasezioneRischicorruttivi e Trasparenza del Piano

Integrato di Attivita ed Organizzazione (PIAO)2024-2026.
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Entro il termine previsto non sono pervenute segnalazioni.

I1 primo obiettivo che va posto ¢ quello del valore pubblico secondo le indicazioni del DM 132/2022]

+ Gli obiettivi strategici

Il comma 8 dell’art. 1 della L. 190/2012 (rinnovato dal D.Lgs. 97/2016) prevedeche 1'organo
di indirizzo definisca gli obiettivi strategici in materia di prevenzionedellacorruzione.

(art.3).

Premesso che questo Ente avendo un numero di dipendenti inferiore a 50 non ¢tenuto alla
compilazione della Sottosezione Valore pubblico, tuttavia I’obiettivodella creazione di valore
pubblico puo essere raggiunto avendo chiaro che
laprevenzionedellacorruzioneelatrasparenzasonofondamentaliperlacreazionedel valore

Pes

Ta
deg

pubblico e per la realizzazione della missione istituzionale di ogniamministrazione o ente.Tale
obiettivogenerale vapoi declinato inobiettivistrategici di prevenzione della corruzione e della
trasparenza, previsti comecontenuto obbligatorio dei PTPCT, e, quindi, anche della sezione
anticorruzioneetrasparenzadel PIAO.

Questa Amministrazione ritiene che la trasparenza sostanziale dell’azioneamministrativa sia la
misura principale per contrastare I fenomeni corruttivi.

rtanto, intende perseguire iseguenti obiettivi di trasparenza sostanziale:

* Latrasparenza quale reale ed effettiva accessibilita totale alle informazioni
concernenti l'organizzazione e l'attivita dell’amministrazione;

e il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal
D.Lgs.97/2016, quale diritto riconosciuto a chiunque di richiedere
documenti,informazioniedati.

i obiettivi hanno la funzione precipua di indirizzare 1’azione amministrativa e di comportamenti
>li operatori verso:

» clevate livelli di trasparenza dell’azioneamministrativa e dei comportamenti di
dipendenti e funzionari pubblici, anche onorari;

* lo sviluppo della cultura della legalita e dell’integrita nella gestione delbene
pubblico.

+ Integrazione con il Piano della Performance

IL PNA ribadisce I’importanza di coordinare il sistema di gestione del rischio dicorruzione
con il ciclo della Performance attraverso I’introduzione, sotto forma diobiettivi sia di
performance individuale siaorganizzativa, delle attivita svoltedall’amministrazione per la
predisposizione, I’implementazione e 1’attuazione delPTPCT. In questo senso va letto il
collegamento tra I due strumenti, soprattutto in una realta di cosi piccolo dimensioni.

Il piano della performance 2023 prevede negli obiettivi trasversali, comune a tutte le aree. il
rispetto del presente piano. Si rinvia allas ezione performance del PIAO che contiene
I’obiettivo denominato*“Attuazione misure previste dal PTPCT”.
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Gli obiettiviconsistonoin:

— Adozione e attuazione delle misure di prevenzione generali e specifiche previste nel PTPCT
2023/2025;

— Pubblicazione dei documenti, delle informazioni e dei dati previsti dal D.Lgs. 33/2013

2. ANALISIDEL CONTESTO

Attraverso 1’analisi del contesto, si acquisiscono le informazioni necessarie ad identificare |
rischi corruttivi che lo caratterizzano, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui
si opera (contesto esterno), sia alla propriaorganizzazioneedattivita(contestointerno).

o Contesto esterno

L’r\nq]101r]n]nr\nfnofr\ncfpmn]’\an1nr\1nq]mnnfnr]1It:lr\kn:\ffnn .
AT CTHCOHTEStOESt AP Cpait COuCOOICttrv

T TTroap 4 sea~sean

* Evidenziarecomelecaratteristichestrutturaliecongiunturalidell’ambente nel quale
I’amministrazione si trova ad operare possanofavorire ilverificarsi

difenomenicorruttivi;
« Come tali caratteristiche ambientali possano
condizionare la
valutazionedelrischiocorruttivoeilmonitoraggiodell’idoneitadellemisuredipreven
zione.

Per I’analisi del contest esterno si rimanda al Documento Unico di Programmazione (DUP),
approvato con deliberazione del Consiglio comunale n. 41 del 29.12.2024.

Si aggiunge, peraltro, che nella “Relazione sull attivita delle forze di polizia, sullo stato dell’ordine
I’anno 2020, non sono presenti

elementi di particolare interesse ai fini dellavalutazione del contest esterno e leprincipali
operazioni dipolizia riguardavano attivita criminose estranee agli ambiti di attivitaicomunali.

Nello specifico, per quanto concerne il territorio del Comune di San Martino d’Agri non si
segnalano avvenimenti criminosidi particolare rilevanza.

Dati in possesso fanno ritenere che il contesto esterno in cui opera I’amministrazione sia
caratterizzato da una situazione sostanzialmente favorevole, in cui sono praticamente assenti
fattori territoriali pericolosi: il territorio comunale risulta estraneo agli ambiti di interesse per
la criminalita organizzata, non essendo coinvolto in grandi opere né al centro di programmi di
sviluppocommerciale ed edilizio.

La struttura operativa non ¢ sottoposta a pressioni o influenze
particolari, il tessuto sociale e quello politico amministrativo sono
sostanzialmente indenni ed integri ed ¢ sufficientemente diffusa la
cultura della legalita.

2.2. Contesto interno

-

L analisi del contesto interno ha lo scopo di evidenziare:
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* Il sistema delle responsabilita;
* il livello di complessita dell’amministrazione.

Entrambi tali aspetti contestualizzano il sistema di prevenzione della corruzione e sono in
grado di incidere sul suo livello di attuazione e di adeguatezza.

L’ analisi € incentrata:

*  Sull’esame della struttura organizzativa e delle principali funzioni da essa
svolte, per evidenziare il sistema delle responsabilita;

*  Sulla mappatura dei processi e delle attivita dell’ente, consiste nella
individuazione e nell’analisi dei processi organizzativi.

Se
S;
pat
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merito_alla consistenza della _dotazione m*gpmim dell’Ente e nl]’nrganigmmmn, si rinvia alla

zione 3.1 “ Struttura organizzativa” del presente PIAO.

rileva, inoltre, che il personale del Comune di Aliano non risulta essere oggetto di indagini da
te dell’ Autorita giudiziaria per fatti di “corruzione” intesa secondo I’ampia accezione della L.
D/2012,

3. VALUTAZIONE DEL RISCHIO

3.1La mappatura dei processi e identificazione eventi rischiosi

L’aspetto centrale € piu importante dell’analisi del contesto interno, oltre allarilevazione dei dati
generali relativi alla struttura e alla dimensione organizzativa,é la cosiddetta mappatura dei
processi,consistente nell’individuazione e analisi dei processi organizzativi al fine di individuare e
valutare i relativi rischi.

Il concetto di rischio ¢ comunemente definito come il grado di probabilita che un determinate

evento si verifichi e Il livello di idoneita di questo evento a compromettere la realizzazione
degli obiettivi che un’organizzazione si ¢ data.

Quanto al concetto di processo, a pagina 14 dell’allegato 1 al PNA 2019, ANAC lo definisce come: “/...J
una sequenza

di attivita interrelate ed interagenti che trasformano delle risorse in un output
destinato ad un soggetto interno o esterno all'amministrazione (utente). [...]”

La stessa ANAC nel “Piano triennale di prevenzione della corruzione e trasparenza dell’A.N.AC.
Triennio 2017-2019”, a pagina 20 precisa che la nozione di processo va nettamente distinta da quella
di procedimento amministrativo.

La differenza sostanziale sta nel fatto che i procedimenti amministrativi sono formalizzati,
mentre il processo, che qui viene in rilievo, riguarda il modo concreto in cui
I’amministrazione ordinariamente agisce, € che tiene anche conto in particolare delle prassi
interne e dei rapporti formali e non, con i soggetti esterni all’amministrazione che nel processo
intervengono.

Attraversol’individuazionedelleAreedirischio quindi 1’interaattivitasvoltadall’amministrazione
viene gradualmente esaminata al fine di identificare le aree che,in ragione della natura e delle

21




Le

peculiarita dell’attivitastessa,risultinopotenzialmente esposte a rischi corruttivi attivando poi
misure di prevenzioneadeguate.

L’allegato 1 al PNA 2019 stabilisce che la mappatura dei processi si articola nelle seguenti fasi:

A) identificazione dei processi, consistente nell’elencazione completa dei processi svolti

dall’ amministrazione;
B) descrizione del processo, consistente principalmente nella descrizione delle attivita che
scandiscono e compongono il processo, dei soggetti che svolgono le attivita e nell individuazione
della responsabilita complessiva del processo,
C) rappresentazione, consistente nella rappresentazione grafica o tabellare degli elementi descrittivi
del processo illustrati nella fase precedente.

A pagina 22 dell’allegato 1 PNA 2019, ’ANAC pubblica una tabella con le aree di rischio,
intese come raggruppamenti omogenei di processi, invitando le amministrazioni ad una sua
analisi piu completa.

aree di rischio possono quindi essere distinte in generali e specifiche:
— quelle generali sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e
gestione del personale);
— quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche
peculiari delle attivita da essa svolte.
L’art. 1, comma 16 della L. 190/2012 ha individuato alcune aree di rischio ritenendole comuni
a tutte le amministrazioni. Tali aree si riferiscono ai procedimenti di:
— Concorsi e prove selettive per I’assunzione del personale e progressioni di carriera di cui
all’art. 24 del D.Lgs. 150/2009;
— Scelta del contraente per I’affidamento di lavori, forniture e servizi, anche con riferimento alla
modalita di selezione prescelta ai sensi del codice dei contratti pubblici relativi a lavori, servizi
e forniture, di cui al D.Lgs. 50/2016;
— Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché
attribuzione di vantaggi economici di qualunque genera a persone ed enti pubblici e privati;
— Autorizzazione o concessione.
I suddetti procedimenti sono stati ricondotti all’interno delle Aree di rischio previste dal PNA
2013 (Allegato n. 2), successivamente integrate dal PNA 2019, quali:
Acquisizione e gestione del personale;

—  Affari legali e contenzioso;

—  Contratti pubblici;

—  Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;

—  Gestione dei rifiuti;

— Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio;
—  Governo del territorio;

— Incarichi e nomine;

— Pianificazione urbanistica;

— Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto e
immediato;
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— Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico
diretto e immediato. In relazione alla necessita di estendere la mappatura dei processi a tutta
I’attivita svolta dall’Ente, ¢ stata aggiunta 1’ulteriore area di rischio definita “Altri servizi”, che
riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di rilevanza economica e
difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA:

—  Gestione del protocollo;

— Organizzazione eventi culturali ricreativi;

— Funzionamento degli organi collegiali;

— Istruttoria delle deliberazioni;

— Pubblicazione delle deliberazioni;

— Accesso agli atti, accesso civico;

— Gestione dell’archivio corrente e di deposito;

Per
pri

—  Gestionedell’archiviostorico;

— Formazione di determinazioni, ordinanze, decreti ed altri attiamministrativi;

— Indaginidicustomersatisfactionequalita.

Con riferimento alla mappatura dei processi 11 PNA 2022 indica, anche in una logica di
semplificazione ed efficacia, su quali processi e attivita ¢ prioritario concentrarsi
nell’individuare misure di prevenzione della corruzione (innanzitutto quelli in cui sono gestite
risorse PNRR e fondi strutturali e quelli collegati a obiettivi di performance); si € posto
I’accento sulla necessita di concentrarsi sulla qualita delle misure anticorruzione
programmate piuttosto che sulla quantita, dando indicazioni per realizzare un efficace
monitoraggio su quanto programmato, necessario per assicurare effettivita alla strategia
anticorruzione delle singole amministrazioni e valorizzando il coordinamento fra il RPCT e
chi all’interno del Comune gestisce e controlla le risorse del PNRR al fine di prevenire rischi
corruttivi.

ANAC nel PNA 2022, relativamente agli Enti con meno di 50 dipendenti, raccomanda, in
particolare di attenzionare I’analisi su: processi rilevanti per 1’attuazione del PNRR, processi
direttamente collegati ad obiettivi di performance, processi che coinvolgono la spendita di
risorse pubbliche cui vanno ad esempio ricondotti i processi relativi ai contratti pubblici,
all’erogazione di contributi e all’attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a
persone, enti pubblici e privati.

E’ evidente, quindi, che una compiuta analisi dei processi consente di identificare i punti piu
vulnerabili e, dunque, i rischi di corruzione che si generano attraverso le attivita svolte
dall’amministrazione.

ncipali attraverso il
coordinamento del Responsabile della prevenzione della corruzione, attraverso cui ¢ stato possibile
enucleare i processi svolti all’interno dell’Ente ed elencarli nell’ Allegato A “Mappatura dei processi

e catalogo dei rischi”.
All’interno di tale allegato i processi sono stati brevemente descritti mediante I’indicazione

dell’input, delle attivita costitutive il processo, e dell’output finale) e, infine, ¢ stata registrata
I’unita organizzativa responsabile del processo stesso.
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1 ciascun processo € indicato il rischio principale che ¢ stato individuato nella colonna G.

La descrizione e 1’analisi dei processi dell’ente ¢ in continuo miglioramento, pertanto non si
esclude che nei prossimi esercizi ci possano essere mappature piu complete o approfondite.

Inoltre, poiché la disciplina dei contratti pubblici ¢ stata investita, negli anni recenti, da una
serie di interventi legislativi (anche in materia di PNRR) che hanno contribuito, da un lato, ad
arricchire il novero di disposizioni ricadenti all’interno di tale ambito e, dall’altro lato, a
produrre una sorta di “stratificazione normativa”, per via dell’introduzione di specifiche
legislazioni di carattere speciale e derogatorio che, in sostanza, hanno reso piu che mai
composito e variegato 1’attuale quadro legislativo di riferimento, si ¢ aggiunta la mappatura di

lenni nrocecct  relats

NP afhdamento—decli annalts
arr

a M derocca—alla o 71 ntao
arrGarnTinto—OC g —appartt— o —Otroga

a 131 normativa oce
aleunt processt relativi alla normativa vigente.
(Allegato E “Esemplificazione di eventi rischiosi e relative misure di prevenzione per
appalti in deroga e PNRR”) prevedendone i possibili rischi e le relative misure di
prevenzione, anche in considerazione delle deroghe in materia di PNRR. In tal caso i
Responsabili di Settore dovranno verificare la funzionalita di tali misure di contrasto e riferire
in merito agli esiti al RPCT. Cio al fine di individuare i contratti sui quali esercitare maggiori
controlli anche rispetto alla fase di esecuzione degli stessi, oltre che di individuare
specifiche misure relative ai possibili rischi delle procedure in deroga.

Oltre all’allegato sopra indicato, si richiama 1’attenzione agli allegati 8) e 9) al PNA 2022 che
specificano misure di prevenzione per la fase di affidamento e di esecuzione dei contratti,

nonché gli obblighi di pubblicita per le gare ed i contratti.

3.2. Analisi del rischio

Come detto in premessa, I’analisi del rischio, secondo il PNA, persegue due obiettivi:

a) comprendere gli eventi rischiosi, identificati nella fase precedente, attraverso 1’esame dei
cosiddetti fattori abilitanti della corruzione;
b) stimare il livello di esposizione al rischio dei processi e delle attivita.

At fini dell’analisi del livello di esposizione al rischio ¢ quindi necessario:

a) scegliere I’approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e motivazioni
rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede 1’attribuzione di punteggi;

b) individuare i criteri di valutazione;

¢) rilevare i dati e le informazioni;

d) formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato.

3.21 Scelta dell’approccio valutativo
Per stimare 1’esposizione ai rischi, I’approccio puo essere di tipo qualitativo, quantitativo, oppure di
tipp misto tra i due.

Approccio qualitativo: ’esposizione al rischio ¢ stimata in base a motivate valutazioni,
espresse dai soggetti coinvolti nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se
supportate da dati, in genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini
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numerici.
Approccio quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi statistiche o
matematiche per quantificare il rischio in termini numerici.

Questo ente ha adottato I’approccio di tipo qualitativo

3.2.2 criteri di valutazione

Percstimare il rischio ¢ necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione del
processo al rischio dicorruzione.

L’ ANAC ha proposto indicatori comunemente accettati, ampliabilio modificabili da ciascuna
amministrazione (PNA2019, Allegaton.1).

Gliindicatorisono:

n “ngte

per idestinatarideterminaunincrementodelrischio;

— grado di discrezionalita del decisore interno: un processo decisionale altamente
discrezionale si caratterizza per un livello di rischio maggiorerispetto ad
unprocessodecisionale altamentevincolato;

— manifestazione di eventi corruttivi in passato: se attivita ¢ stata giaoggetto di eventi
corruttivi nell’amministrazione o in altre realta simili, ilrischio aumenta poiché quella attivita
ha caratteristiche che rendonopraticabile il malaftare;

— trasparenza/opacita del processo decisionale: 1’adozione di strumenti di trasparenza
sostanziale,e non solo formale,abbassa il rischio;

— livello di collaborazione delresponsabile del processo nell’elaborazione, aggiornamento e
monitoraggio del piano:la scarsa collaborazione puod segnalare un deficit di attenzione altema
della corruzione o,comunque, determinare una certa opacita sul reale livello di rischio;

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

3.2.3 La rilevazione di dati e informazioni

La|rilevazione di dati e informazioni necessari ad esprimere un giudizio motivatosugli indicatori di
rischio deve essere coordinate dal RPCT.

I1 PNA prevede che le informazioni possano essere rilevate:
— da soggetti con specifiche competenze o adeguatamente formati;

— oppure attraverso modalita di autovalutazione da parte dei responsabili degli uffici coinvolti
nello svolgimento del processo.

Qualora si applichi I’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le stimedeiresponsabili per analizzarne
la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio della prudenza.

Le valutazioni devono essere suffragate dalla motivazione del giudizio espresso, fornite di evidenze a
supporto e sostenute da “dati oggettivi, salvo documentataindisponibilita degli stessi”’(Allegato n.1,
Part.4.2,pag.29).

L’ ANAChasuggeritoiseguentidatioggettivi:

-

— 1 dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, fermorestando che le

fattispecie da considerare sono le sentenze definitive, iprocedimenti in corso, le citazioni a
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giudizio relativi a: reati contro la PA; falso e truffa, con particolare riferimento alle truffe
aggravate alla PA (artt.640 e 640-bis c.p.); procedimenti per responsabilita contabile; ricorsi
intema di affidamentodicontratti);

— le segnalazioni pervenute: whistleblowing o alter modalita, reclami, indagini di customen
satisfaction,ecc.;

— ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (ad esempio:
rassegnestampa, ecc.).

Larilevazionedelleinformazioniéstatacoordinatadal RPCT.

3.2 4Misurazione del livello di esposizione al rischio e formulazione di un
giudizio motivato

In questa fase, si procede alla misurazione degliindicatoridirischio.

Se la misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia"qualitativa"¢ possibile
applicare una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio,basso.

Attraverso la misurazione dei singoli indicatori si dovra pervenire alla valutazionecomplessiva
del livello di rischio. Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una“misurazione sintetica”
e, anche in questo caso, potra essere usata la scala dimisurazione ordinale(basso,medio,alto).

L’ ANACraccomandaquantosegue:

— qualora, per un dato processo, siano ipotizzabili piu eventi rischiosi conun diverso livello di
rischio, si raccomanda di far riferimento al valore piualto nellostimare
I’esposizionecomplessivadelrischio;

— evitare che la valutazione sia data dalla media dei singoli indicatori; ¢ necessario far
prevalere il giudizio qualitative rispetto ad un mero calcolo matematico.

Come da PNA, l'analisi del presente PTPCT ¢ stata svolta con metodologia di tipo qualitative ed ¢

stata applicata una scala ordinale di maggior dettaglio rispetto aquella suggeritadal

PNA (basso,medio,alto):
Livello di rischio Sigla corrispondente
Rischio quasi nullo N
Rischio molto basso B-
Rischio basso B
Rischio moderato M
Rischio alto A
Rischio moltoalto A+
Rischioaltissimo A++

I risultati della misurazione sono pertanto riportati nell’ Allegato B*“Analisi dei rischi”.

Nella colonna I denominata "Valutazione complessiva" ¢ indicata la misurazionedisintesi
diciascunoggettodi analisi.

Tutte le valutazioni sono supportate da una chiara, seppur sintetica motivazione, esposta
nell'ultima colonna adestra("Motivazione") nelle suddette schede.

Le valutazioni, per quanto possibile,sono sostenute dai"dati oggettivi"in possesso dell'ente(PNA,
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Allegaton. 1,Part.4.2, pag.29).

La ponderazione ¢ I'ultima fase del processo di valutazione del rischio.

3.3 La ponderazione del rischio

Il fine ¢ quello di agevolare, sulla base degli esiti dell’analisi del rischio, iprocessi decisionali
riguardo a quali rischi necessitano un trattamento e lerelativeprioritadi attuazione.In questa si
stabiliscono:

a) le azioni da intraprendere per ridurre il livello di rischio;

b) le priorita di trattamento, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contest in cui la stessal
opera.

Per quanto concerne le azioni, al termine della valutazione del rischio devonoessere soppesate

Le
M1

diverse opzioni per ridurre 1’esposizione di processi e attivitaallacorruzione.

La ponderazione del rischio puo anche portare alla decisione di non sottoporre ad ulteriore
trattamento il rischio, ma di limitarsi a mantenere attive le misure giaesistenti.

Un concetto essenziale per decidere se attuare nuove azioni € quello di “rischio residuo’che
consiste nel rischio che permane una volta che le misure di prevenzione siano state
correttamente attuate.

L’attuazione delle azioni di prevenzione deve avere come obiettivo la riduzione del rischio
residuo ad un livello quanto piu prossimo allozero, fermo restando che il rischio residuo non
potra mai essere del tutto azzerato in quanto, anche in presenza di misure di prevenzione, la
probabilita che si verifichino fenomeni di malaffare non potra maiesseredeltuttoannullata.

4 . TRATTAMENTO DEL RISCHIO

11 trattamento del rischio ¢ la fase finalizzata ad individuare i correttivi e lemodalita piuidonee a
prevenire i rischi, sulla base dellepriorita emerse in sededivalutazione.

misure possono essere "generali"o"specifiche".

sure generali: misure che intervengono in maniera trasversale sull’interaamministrazione e si

caf
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enziale delPTPCT.

atterizzano per la loro incidenza sul Sistema complessivo della prevenzionedellacorruzione.

Misure specifiche: sono misure agiscono in maniera puntuale su alcuni specificirischi
individuati in fase di valutazione del rischio e si caratterizzano dunque

perl’incidenzasuproblemispecifici.

ndividuazioneelaprogrammazionedimisureperlaprevenzionedellacorruzionerappresentanolaparteess

4.1 Individuazione delle misure

primo step del trattamento del rischio ha I'obiettivo di identificare le misure diprevenzione, in
1zione delle criticita rilevate in sede di analisi.

Le misure sono state puntualmente indicate e descritte nelle schede allegate
denominate" Individuazione e programmazione delle misure' ,Allegato C.

- clascuno oggetto analisi ¢ statai ndividuata e programmata almeno una misura di contrasto o
venzione, secondo il criterio del"miglior rapportocosto/efficacia".
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Le principali misure, inoltre, sono state ripartite per singola “area di rischio” nelle
Schede“Individuazione delle principali misure per areedirischio” Allegato C1.

Programmazionedellemisure

La seconda parte del trattamento ¢ la programmazione operative delle misure. In questa
fase, dopo aver individuate misure generali,si ¢ provveduto alla programmazione
temporale dell’attuazione medesime,fissando anche le modalita di attuazione.

Per ciascun oggetto di analisi cido ¢ descritto nella colonna F ("Programmazionedelle misure")
dell’ AllegatoC.

5. LE MISURE

1 1. 1. 4+ 4
J.1 Il COUICC dl COINTPOILAITICIILO

Il comma 3, dell’art. 54 del D.Lgs. 165/2001 e s.m.i., dispone che ciascunaamministrazione
elabori un proprio Codice di comportamento con proceduraaperta alla partecipazione e previo
parere obbligatorio del proprio NIV.

Tra lemisure di prevenzione della corruzione, i Codici di comportamento rivestono un ruolo
importante nella strategia delineate dalla L.190/2012 costituendo lo strumento che piu di altri
si presta a regolare le condotte dei funzionari e ad orientarle alla migliore cura dell’interesse
pubblico,in una stretta connessione con 1 Piani triennali di prevenzione della corruzione e
della trasparenza (ANAC,deliberazione n. 177 del 19/02/2020 recante le “Linee guida in
materia di Codicidi comportamento delle amministrazioni pubbliche”, Paragrafo 1).

I1 Comune di San Martino d’Agri ha approvato il Codice di comportamento del proprio
personale con deliberazione di Giunta comunale n. 127 del 29.11.2023.

Si ¢ inteso aggiornare il Codice di comportamento alle modifiche apportate dal DL36/2022,
convertito nella L. 79/2022, all’art. 54 del D.Lgs. 165/2001 secondo il quale:

— Nei codici di comportamento dei dipendenti viene aggiunta una sezionededicata al corretto
utilizzo delle tecnologie informatiche e dei mezzi diinformazione e social media, anche con la
finalita di tutelare I’immaginedella PA;

— Si prevede losvolgimento di un ciclo formative obbligatorio, sia a seguito di assunzione,sia in
ogni caso di passaggio a ruoli o a funzioni superiori,nonché di trasferimento del personale.
Durata e intensita dei corsi sonoproporzionate al grado di responsabilita e nei limiti delle risorse
finanziarie disponibili a legislazione vigente, sui temi dell’etica pubblica e sul comportamento
etico.

Inoltre, nel mese di dicembre 2022 il Consiglio dei Ministri ha approvato uno schema di
decreto del Presidente della Repubblica recante modifiche al Codicedi comportamento dei
dipendenti pubblici di cui al d.P.R. n. 62/2013. Piu neldettaglio, tra le principali novita del
DPR, compaiono: la responsabilita attribuita al dirigente per la crescita professionale dei
collaboratori, e per favorirne le occasioni di formazione e le opportunita di sviluppo,nonché
I’espressa previsione della misurazione della
performancedeidipendentianchesullabasedelraggiungimento  dei risultati e del loro
comportamento organizzativo; 1’espressaprevisione del divieto di discriminazione basato sulle
condizioni personali deldipendente, quali ad esempio orientamento sessuale, genere,
disabilita, etnia ereligione;la previsione che le condotte personali dei dipendenti realizzate
attraverso l’utilizzo dei social media non debbano in alcun modo essere riconducibili
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all’amministrazione di appartenenza o lederne I’immagine ed il decoro.Attenzione viene
dedicate anche al rispetto dell’ambiente,per contribuire alla riduzione del consumo energetico,
della risorsa idrica. Tra gli obiettivi anchelariduzionedeirifiutieillororiciclo.

Il Consiglio di Stato, con il parere n. 93 dd. 12 gennaio 2023, ha ritenuto di non pronunciarsi sullo
schema di decreto “nelle more dell’approfondimento e dei chiarimenti richiesti(...)”.

5.2 Disciplina degli incarichi non consentiti ai dipendenti, conflitto di
interessi,inconferibilitd e incompatibilita

Per dare una panoramica normativa, si indicano quali sono le principali norme in materia di

conflitto di interessi, per poi passare ad analizzare il caso concreto delnostroComune:

— L’art. 6-bis della legge 241/1990 (aggiunto dalla legge 190/2012, art. 1,comma 41)prevede che I resj
procedimento,nonché 1 titolari degli uffici competenti ad esprimere pareri, svolgere valutazio
attiendoprocedimentalie adassumerei provvedimenti conclusivi,debbano astenersi in caso di
interessi”, segnalando ognisituazione, anchesolopotenziale,diconflitto.

— 11 d.P.R. 62/2013, il Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, norma il conflitto di intergss
(Comunicazione degli interessifinanziari e conflitti d’interesse), 7 (Obbligo di astensione) ¢ 14 (Co

attinegoziali);
— IID.Lgs.39/2013:Disposizioni in materia di inconferibilita e incompatibilita di incarichi pressp
amministrazioni e pressoglientiprivatiincontrollopubblico,anormadell'articolo1,comm

legge6novembre2012,n.190.
— D.Lgs.165/2001- art.53Incompatibilita, cuamulodi impieghi e incarichi;
— D.P.R. n. 3/1957 “Testo unico delle disposizioni concernenti lo statutodegliimpiegaticivilidelloStdto
di incompatibilita.
Le normative sopra citate descrivono il dovere del dipendente pubblico di astenersi in ogni caso in cui|es
ragioni di convenienza”, al fine di assicurare il buon andamento e imparzialita dell’azione amministrativa.
La giurisprudenza ha definito il conflitto di interessi la situazione che si configuraladdove decisioni, che ticl
imparzialita di giudizio, sono adottate daun pubblico funzionario che vanta, anche solo potenzialmen
privatichesonoincontrastoconl’interessepubblicochelostessofunzionariodovrebbecurare.
Ogni qual volta si configurino situazioni di conflitto di interessi, il dipendente ¢quindi tenuto a darne temy
comunicazione al responsabile dell’ufficio diappartenenza, o al superior gerarchico o0,in
quest’ultimo,all’organo  diindirizzo, il quale valutera, nel caso concreto, 1’eventualg
delcontrastotral’interesseprivatoedilbene pubblico.
All’atto dell’assegnazione all’ufficio, il dipendente pubblico ha il dovere di dichiarare I’insussistenza di
conflitto di interessi.
Il dipendente deve informare per iscritto il dirigente di tutti i rapporti, diretti o in diretti, di collaborazione
privati,in qualunque modo retribuiti,che lo stesso abbia in essere o abbia avuto negli ultimi tre anni.

La suddetta comunicazione deve precisare:

— Se il dipendente personalmente, o suoi parenti, o affini entro il secondogrado, il suo coniuge q il
abbiano ancora rapporti finanziariconilsoggetto concuihaavutoi predettirapporti dicollaborazione;
— E se tali rapporti siano intercorsi, o intercorrano tuttora, con soggetti cheabbiano interessi in attivitz
inerenti all’ufficio, limitatamenteallepratichealui affidate.
11 dipendente, inoltre, ha 1’obbligo di tenere aggiornata I’amministrazione sullasopravvenienzadieventualigitt
diconflitto diinteressi.
La violazione degli obblighi di comunicazione ed astensione integra comportamenti contrari ai doveri d’uffici
pertanto, ¢ fonte di responsabilita disciplinare, fatte salve eventuali ulteriori responsabilita civili, penali, cqnt:
oamministrative.

| Misura generale | Programmazione |
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Applicazione della disciplina di cui Mantenimento
agli artt. 53del D.Lgs. 165/2001 e 60
del dPR 3/1957

Applicazione della disciplina di cui al Predisposizione e approvazione

D.Lgs:3 9./ 201.3 , in pgrt.icolar‘e Part. 20. Allegato 01 Sezione 2.3 DICHIARA
sulladichiarazione di insussistenza di - = - -
cause diinconferibilita (all’atto  del ZIONE SOSTITUTIVA

conferimento dell’incarico) e DELL’ATTO DI NOTORIETA
incompatibililta(annualmente) SULL’INSUSSISTENZA DI CAUSE

DI INCONFERIBILITA' ED
INCOMPATIBILITA' INCARICHI

DI VERITICE
Dichiarazione circa la sussistenza di Predisposizione e approvazione
ipotesi diconflitto di interessi qualora Allegato_02_Sezione 2.3 SEGNALA
ricorra la fattispecie ZIONE DI PO"l?E.Ni IALE
CONFLITTO DI INTERESSE DEL
DIPENDENTE

5.3 Conflitto di interessi in materia di contratti pubblici

I1 PNA 2022 dedica un’apposita sezione ai conflitti di interesse in materia dicontratti pubblici; in particol

AIC

dell’art. 42 del Codice dei contratti definisce specificamente le ipotesi di conflitto di interessi nell’ambito el

di affidamento dei contratti pubblicijinoltre il RegolamentoUE241/2021,al fine di prevenire

iinteressi,all’art.22, stabilisce specifiche misure,imponendo agli Stati membri,fral’altro,I’obbligo di

Commissione I dati del titolare effettivo del destinatario dei fondi o dell’appaltatore®in particolare per q
la prevenzione, l'individuazione e la rettificadelle frodi, dei casi di corruzione e dei conflitti di interes.
consentirel’individuazione anticipata di possibili ipotesi di conflitto di interessi nella gara edevitare che il
renda o non aggiorni la dichiarazione, ANAC nelPNA 2022 ha fornito indicazioni circa 1’adozione
autodichiarazioneguidata. L.’obbligo di rendere preventivamente la dichiarazione sui conflitti diinteressi (@
tempestivamente) garantisce ’immediata emersionedell’eventuale conflitto e consente all’Amministrazio
tutte le pitopportune misure in proposito. L’ Autorita ha ritenuto opportuno fornire un elenco delle notizie

utili ai fini dell’elaborazione, da parte di ogni Amministrazione, di un proprio modello di autodichiarazi

essere compilato da tutti coloro che svolgono un ruolo nell’ambito di un appalto pubblico.

Inoltre, quale misura di prevenzione della corruzione si richiede alle Stazioni Appaltanti di dichiarare il tjtol

dell’affidamento. In tema di fondi PNRRe¢ stato predisposto unmodelloper I’individuazionedel ti
checonfluisce nella documentazione di gara e deve essere compi
operatorieconomicichepartecipanoalleprocedure ad evidenza pubblica.

Per i controlli svolti sugli appalti, anche relativi alle opere finanziate dal PNRR, ci si avvarra della ched
all’allegato 8 del PNA2022.

il

ol
lat

k1
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Dichiarazione conflitto di interessi ai
sensi dell’art. 16 del D.Lgs. 36/2023
da
depositareagliattidegliaffidamentidicon
trattipubblicie relativaattestazione
DICHIARAZIONE
DELL’INESISTENZA DI CAUSE
DI INCOMPATIBILITA’ E
INSUSSISTENZA DI CONFLITTO
DI INTERESSE__PER GARE
PUBBLICHE

Entro il 31.12.2024

Dichiarazione titolare effettivo da

Entro il 31.12.2024

depositare agli atti degli affidamenti
PNRR

AUTODICHIARAZIONE __titolare
effettivo  NELL'AMBITO_DEGLI
INTERVENTI PNRR
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5.4 Divieto di svolgere attivita incompatibili a seguito della cessazione del rapport di lavoro (c.d. pantouf]ag

La legge190/2012 ha integrato I'art.53 del D.Lgs.165/2001con un nuovo comma il 16-ter per contenege

situazioni di corruzione connesse all'impiego del dipendente pubblico successivamente alla cessazione d¢l

dilavoro. La norma ¢ considerata un’ipotesi di conflitto di interessi da inquadrarecomefine

successiva(ANAC,PNA2022)

La norma vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi

conto delle pubbliche amministrazioni,di svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto

impiego, attivita lavorativa o professionale presso i privati destinatari dell'attivitadella pubblica amministra

attraverso i medesimi poteri.

Eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sononulli. E Tatto divieto ai
che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche amministrazioni per I successive tre anni
restituzione dei compensi eventualmente percepitie accertati ad essi riferiti.

5.5 Commissioni e conferimento degli incarichi in caso di condanna

L'art.35-bis del D.Lgs.165/2001pone condizioni ostative per la partecipazione a commissioni di concorso
lo svolgimento di funzioni direttive in riferimento agli uffici considerati a piu elevato rischio di corruzione.

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

CO

riu

a) non possano fare parte, anche con compiti di segrlete

commissioniperl'accessoolaselezioneapubbliciimpieghi;

b) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli ufficipreposti alla gestione delle
finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture,

¢) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla concessione o al

ris

sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi economici a
soggettipubblicieprivati;d) non possano fare parte delle commissioni per la scelta del
contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi,per la concessione o
l'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari,
nonchéperl'attribuzionedivantaggieconomicidiqualunquegenere.

Pertanto, secondo I’ANAC, ai fini dell’applicazione dell’art. 35-bis del D.Lgs. n. 165/2001
e dell’art. 3 del D.Lgs. 39/2013, le Amministrazioni verificano la sussistenza di eventuali
precedenti penali a carico dei dipendenti e/o dei soggetti cui intendono conferire incarichi
nelle seguenti circostanze:
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— all’atto della formazione delle commissioni per 1’affidamento di contratti pubblici o di
commissioni di concorso, anche al fine di evitare le conseguenze della illegittimita dei
provvedimenti di nomina e degli atti eventualmente adottati;

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

— all’atto del conferimento degli incarichi dirigenziali e degli altri incarichi specificati all’art. 3 del
D.Lgs. 39/2013.

Misura generale Programmazione
Dichiarazione, ai sensi del d.P.R. Mantenimento
445/2000,dapartediognicommissariodi

gara/concorso.

5.6 Misure per la tutela del dipendente che segnali illeciti(c.d.
Whistleblower)

L’art. 54-bis del D.Lgs. 165/2001 e successive modifiche e integrazioni, riscritto dalla L. 179/2017
stabilisce che il pubblico dipendente che, “nell'interesse dell'integrita della pubblica
amministrazione”, segnali, “condotte illecite di cui e venuto a conoscenza in ragione del proprio
rapporto di lavoro non [possa] essere sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito, o
sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni
di lavoro determinata dalla segnalazione”.

Lo stesso interessato, o le organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative
nell'amministrazione, comunicano all’ANAC [I’applicazione delle suddette misure
ritorsive.

L’ANAC, quindi, informa il Dipartimento della funzione pubblica o gli altri organismi di
garanzia o di disciplina, per gli eventuali provvedimenti di competenza.

Tutte le amministrazioni pubbliche sono tenute ad applicare 1’articolo 54-bis.

La segnalazione ¢ sempre sottratta all'accesso documentale, di tipo tradizionale, normato
dalla legge 241/1990. La denuncia deve ritenersi anche sottratta all’applicazione
dell’istituto dell’accesso civico generalizzato, di cui agli articoli 5 e 5-bis del d.lgs.
33/2013. L’accesso, di qualunque tipo esso sia, non pud essere riconosciuto poiché
l'identita del segnalante non puo, € non deve, essere rivelata.

L’art. 54-bis accorda al whistleblower le seguenti garanzie:

a) la tutela dell'anonimato;

b) il divieto di discriminazione;

¢) la previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso.

La disciplina del Whislteblowing ¢ stata recentemente oggetto di aggiornamento con il

D.Lgs. 24/2023 (di attuazione alla direttiva UE 2019/1937 del Parlamento europeo e del
Consiglio, del 23 ottobre 2019). Le principali novita riguardano:

- AMPLIAMENTO DELLA CATEGORIA DEI “WHISTLEBLOWERS”: I’ambito di
applicazione soggettivo comprende non solo i1 dipendenti delle amministrazioni
pubbliche, ma anche 1 dipendenti degli enti pubblici economici, degli enti di diritto
privato sottoposti a controllo pubblico ai sensi dell’art. 2359 del codice civile, delle




societa in house, degli organismi di diritto pubblico o dei concessionari di pubblico
servizio; 1 lavoratori autonomi, gli azionisti, i membri degli organi di amministrazione
e controllo, 1 collaboratori esterni, i tirocinanti, 1 volontari, tutti i soggetti che lavorano
sotto la supervisione e direzione di appaltatori, sub- appaltatori e fornitori. Le tutele
previste per questi soggetti si applicano anche quando il rapport giuridico non ¢ ancora
iniziato, se le informazioni sulle violazioni sono state acquisite durante il processo di
selezione o in alter fasi precontrattuali (si pensi al candidato alle procedure
concorsuali), durante il periodo di prova e successivamente allo scioglimento del
rapporto giuridico se le informazioni sulle violazionisonostateacquisitenelcorsodel
rapportostesso.

Inoltre, le misure di protezione si applicano non solo ai segnalanti, maancheai c.d.
facilitatori  (ossiacolorocheassistonounapersonasegnalante  nel  processo  di
segnalazione), ai colleghi e ai parenti del segnalante (si pensi ai casi in cui I familiari
intrattengono rapport di lavoro con lo stesso ente presso il quale lavora il segnalante) e
ai soggetti giuridici collegati al segnalante.

TUTELA DELLA RISERVATEZZA: I’identita del segnalante e qualsiasi altra informazione
da cui essa puo evincersi, direttamente o indirettamente, non possono essere rivelate, senza il
consenso espresso dels egnalante stesso,a persone diverse da quelle competenti a ricevere o a
dare seguito alle segnalazioni, espressamente autorizzate a trattaretali dati. Viene fatto
espresso richiamo al rispetto della disciplina in temadi protezione dei dati personali (GDPR
Reg. UE 2016/679), e vienelimitato il periodo di conservazione della documentazione relativa
alla segnalazione a non oltre cinque anni a decorrere dalla data della comunicazione dell’esito
finale della procedura di segnalazione.

DIVIETO DI RITORSIONE: viene ampliata I’esemplificazione delle fattispecie che, qualora
riconducibili, costituiscono ritorsioni. Vi ¢ un nesso di causalita presunto tra il danno subito
dal segnalante e la ritorsione subita a causa della segnalazione; I’onere di provare che
talicondotte o atti sono motivati da ragioni estranee ala segnalazione, alla divulgazione
pubblicao alla denuncia,é a carico di colui che li ha posti inessere.

NOZIONE DI  VIOLAZIONE: rilevano comportamenti, atti od omissioni,
acondizionecheledanol’interessepubblicool’integritadell’amministrazionepubblica.

CANALI DI SEGNALAZIONE: I canali di segnalazione sono tre:

1) Segnalazione interna: il decreto disciplinale modalita di presentazione delle segnalazioni
interne(che possono essere anche in forma orale), nonché del contenuto della segnalazione
e della relative documentazione,indica I soggetti che necessariamente devono istituire |
canali di segnalazione intera e disciplina 1’iter procedurale successivo alla segnalazione
interna (rilascio avviso diricezione della segnalazione entro 7 giorni dalla data di
ricezione;mantenimento delle interlocuzioni con la persona segnalante).E stato introdotto
un “obbligo di riscontro” alla segnalazione entro tremesidalla datadell’avviso
diricevimentodella stessa.

2) Segnalazione esterna: la possibilita di segnalazione direttamenteal’ANAC diventa una
eccezione, ed ¢ prevista esclusivamente in presenza di determinate condizioni previste
dall’art.6 deldecreto.
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Divulgazione pubblica: ¢ prevista tale possibilita di segnalazione (a titolo esemplificativo
attraverso comunicati stampa, social network) ed anche in tal caso ¢ possibile accedere
alle misure di

protezioneaccordatedal decreto per I segnalanti

5.7. La formazione in tema di anticorruzione

Il comma 8, art. 1, della L. 190/2012, stabilisce che il RPCT definisca procedureappropriate per selezion

ire
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11 PNA 7(\10’ confermato anche dal PNA 2022 ha proposto, fra ]’a]frn’ che laformazione finalizzata alla
colisura;generale.; i corruzione siastrutturaBE0gEAMIpAZIONe

Adeguamento della procedura per la | ~ Incorso .
gegrﬁwglyhegeg@gﬂleiﬂé@ﬁpltﬂ antticl dipendenti emirate ali)’agglornamento delle| competenze/con
D.Lmateriabds etica e della legalita;

— Livello specifico: dedicato al RPCT, ai referenti,ai component degli organismi di controllo,ai diri
funzionari addetti alle aree a maggior rischio corruttivo, mirato avalorizzare le politiche, 1 pr

ciascun soggetto nell’amministrazione

Misura generale Programmazione
I1 RPCT ha il compito di individuare, Entro il 31.12.2024
di concerto con i responsabili di
settore, 1 collaboratori cui
somministrare annualmente la

formazione in materia di prevenzione
della corruzione e trasparenza.

Tale formazione potra avvenire a
mezzo webinar.
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strumenti utilizzati per la prevenzione e ad approfondire tematiche settoriali, in relazione al ol

Rotazione straordinaria: ¢ prevista dall’art. 16 del D.Lgs. 165/2001 e s.m.i. per idipendenti nei confronti d

5.8. La rotazione del personale

Larotazionedelpersonalepudessereclassificatainordinariaestraordinaria.

Rotazione ordinaria: I’art.1,comma 10 lett.b),dellal..190/2012impone al RPCT di provvedere alla verifica
dirigente competente, dell'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici preposti allo svolgimento d¢
cuiambito ¢piuelevato ilrischioche sianocommessireatidicorruzione. Il legislatore, per assicurarg
funzionamento degli uffici”, consente di soprassedere allarotazione di dirigenti(efunzionari)“ove la dimer
risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”(art.1,comma221,dellal..208/2015).

Infatti, I’Autorita ha riconosciuto come la rotazione ordinaria non sempre si possa effettuare, “spé
delle amministrazioni di piccole dimensioni”.

In tali circostanze, & “necessario che le amministrazioni motivino adeguatamente nel PTPCT le
mancata applicazione dell’istituto”.

Gli enti devono fondare la motivazione sui tre parametri suggeriti dalla stessaANAC nell’Allegato n. 2 ¢
I’impossibilita di conferire incarichi asoggetti privi di adeguate competenze; I’infungibilita delle figurg
lavalutazione(nonpositiva)delleattitudiniedellecapacitaprofessionalidelsingolo.

avviati procedimenti penali o disciplinaripercondottedi naturacorruttiva. L’ANAC ha formulato le “ Lj

dl
lle

1T
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material di applicazione della misura della rotazione straordinaria” (deliberazione n. 215 del
26/3/2019). E obbligatoria la valutazione della condotta “corruttiva” del dipendente, nel caso
dei delitti di concussione, corruzione per I’esercizio della funzione, per atti contrari ai doveri
d’ufficio e in atti giudiziari, istigazione alla corruzione, induzione indebita a dare o promettere
utilita, traffico di influenze illecite, turbata liberta degli incanti e della scelta del
contraente(percompletezza,Codice penale,artt.317,318,319,319-bis,319-ter,319-quater,320,
321,322,322-bis,346-bis,353 e353-bis). L’adozione del provvedimento ¢ solo facoltativa nel
caso di procedimenti penaliavviati per tutti gli altri reati contro la pubblica amministrazione,
di cui al Capo I, del Titololl, del Libro secondo del Codice Penale, rilevanti ai fini delle
inconferibilita a1 sensi dell’art. 3 del D.Lgs. 39/2013, dell’art. 35-bis del
d.lgs.165/2001edeld.1gs.235/2012. Secondo 1’Autorita, “‘non appena venuta a conoscenza
dell’avvio del procedimento penale,l’amministrazione,neicasi di obbligatorieta,adotta il
provvedimento”(deliberazione 215/2019, Paragrafo3.4,pag.18).

Misura generale Programmazione
Rotazioneordinariadelpersonale. Mantenimento

La dotazione organica dell’Ente ¢&
assai limitata e non consente, di fatto,
P’applicazione concreta del criterio
della rotazione.

Non esistono figure professionali
perfettamente fungibili.

Rotazione straordinaria del personale. Mantenimento
Si  precisa che, negli anni
precedenti,non si sono verificate
situazioni che abbiano reso necessario
applicare la rotazione straordinaria.

5.9 1l sistema di controlli PNRR
Il sistema di controlli interni introdotto dal d.l. 10 ottobre 2012, n. 174, convertito in legge
7 dicembre 2012, n.213 costituisce un’opportunita ulteriore per perseguire gli obiettivi del
presente piano.
Con delibera del c.c.n. 1 del 15.02.2013 e ss. Mm. ii. ¢ stato adottato il Regolamento sui controlli
interni.
Tra le diverse tipologie di controllo, il controllo successivo sugli atti risulta essere uno strumento
particolarmente incisivo per individuare ipotesi di malfunzionamento nella gestione del potere
amministrativo.
In conformita alle indicazioni contenute nel PNA 22 ¢ importante concentrare il controllo, sia
nella forma dell'autocontrollo che nella forma del controllo di secondo livello sui contratti pubblici
finanziati con le risorse PNRR e PNC.

Misura generale Programmazione
In base alle indicazioni contenute nel Entro 31/12/2025

PNA 22 i  Responsabili del
procedimento effettuano sulle procedure
finanziate tramite PNRR e PNC un
controllo sulla base del rispetto della
CHECK LIST allegato 8 del PNA 22
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6. TRASPARENZA SOSTANZIALE E
ACCESSO CIVICO

La trasparenza ¢ una delle misure portanti dell’intero impianto anticorruzione delineato dal
legislatore della L.190/2012. Secondo I'art. 1 del D. Lgs. 33/2013, come rinnovato dal D.Lgs.
07/2016, la trasparenza ¢ I’accessibilita totale a dati ¢ documenti delle pubblicheamministrazioni.
Detta “accessibilita totale” ¢ consentita allo scopo di tutelare I diritti dei cittadini, promuovere la
partecipazione all'attivita amministrativa, favorire forme di ffuse di controllo sul perseguimento

delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche.
La trasparenza ¢ attuata principalmente attraverso la pubblicazione dei dati edelle
informazioni elencate dalla legge sul sito web istituzionale nella sezione
“Amministrazionetrasparente”.

6.1 L’ Accesso civico semplice e generalizzato e 1’accesso documentale

Il comma 1, dell’art. 5 del D.Lgs. 33/2013, prevede: “L'obbligo previsto dalla normative vigente in
capo alle pubbliche amministrazioni di pubblicare documenti, informazioni o dati comporta il diritto
di  chiunque di vrichiedere 1 medesiminei casi in cui sia stata omessa la loro
pubblicazione”(c.d.accesso civico semplice).

Il comma 2, dello stesso art. 5, recita: “Allo scopo di favorire forme diffuse dicontrollo sul
perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorsepubbliche e di promuovere la
partecipazione al dibattito pubblico, chiunque ha diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti
dale pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione obbligatoria ai
sensi del D.Lgs.33/2013”(c.d.accesso civico generalizzato).

La norma attribuisce ad ogni Cittadino il libero accesso ai dati oggetto di pubblicazione
obbligatoria, ed estende ’accesso ad ogni altro dato e documento, anche oltre quelli da
pubblicare in “Amministrazionetrasparente”.

L’accesso civico generalizzato investe ogni documento, ogni dato ed ogni informazione delle
pubbliche amministrazioni. L’accesso civico incontra qualeunico limite “la tutela di interessi
giuridicamente rilevanti” secondo la disciplinadell’art.5-bis delD.Lgs.33/2013es.m.i.

Lo scopo dell’accesso generalizzato ¢ quello “di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento
delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al
dibattitopubblico™.

L'esercizio dell’accesso civico, semplice o generalizzato, “non é sottoposto ad alcuna limitazione
quanto alla legittimazione soggettiva del richiedente”. Chiunque puo esercitarlo, “anche
indipendentemente dall’esserecittadinoitalianoo residente nel territorio dello Stato” come precisato
dall’ANAC nell’allegato delladeliberazione1309/2016.

Nei paragrafi 2.2. e 2.3 delle Linee Guida (deliberazione ANAC n. 1309 del28/12/2016)

I’ Autorita anticorruzione ha fissato le differenze tra:
a) Accesso civico semplice;
b) Accesso civico generalizzato;
¢) Accesso documentale normato dalla legge241/1990.

L’accesso civico semplice ¢ attivabile per atti, documenti ¢ informazioni oggettodi pubblicazione
obbligatoria e “costituisce un rimedio alla mancata osservanza degli obblighi di pubblicazione imposti

dalla legge, sovrapponendo al dovere dipubblicazione, il diritto del privato di accedere ai documenti,
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dati e informazioni interessati dall’inadempienza”(ANACdeliberazione1309/2016pag.6).

L’accesso civico generalizzato, invece, “si delinea come affatto autonomo ed indipendente da
presupposti obblighi di pubblicazione e come espressione, invece, di una liberta che
incontra, quali unici limiti, da una parte, il rispetto della tutela degli interessi pubblici o
private indicate all'art. 5 bis, commi le2,e dall’altra,il rispetto delle norme che prevedono
specifiche esclusioni(art.5bis,comma 3)”.

La deliberazione 1309/2016 precisa anche le differenze tra accesso civico e diritto di accedere agli
atti amministrativi secondo 1al..241/1990.

La finalita dell’accesso documentale ¢ infattieé quella di porre “i soggetti interessati in grado di

esercitare al meglio le facolta participative o oppositive e difensive—che ['ordinamento attribuisce
loro a tutela delle posizioni giuridiche

qualificate di cui sono titolari”.Dal punto di vista soggettivo, il richiedente deve dimostrare di essere
titolare diun“interesse diretto,concreto e attuale,corrispondente ad una situazione giuridicamente
tutelata ecollegata al documento al quale é chiestol'accesso”.

Lal.241/1990esclude perentoriamente 1’utilizzo del diritto d’accesso documentale per
sottoporre 1’amministrazione a un controllo generalizzato, [’accesso generalizzato, al
contrario, ¢ riconosciuto dal legislatore proprio “alloscopo di favorire forme diffuse
dicontrollo sul perseguimentodelle funzioni istituzionali e sull’utilizzo delle risorse pubbliche
e di promuovere la partecipazione al dibattito pubblico”.

L’accesso agli atti di cui alla L. 241/1990 continua a sussistere, ma parallelamente all’accesso
civico (generalizzato e non), operando sulla base di norme e presupposti diversi
(ANACdeliberazione1309/2016, pag.7).

Nel caso dell’accesso documentale della L. 241/1990 la tutela pud consentire un accesso piu in
profondita a dati pertinenti, mentre nel caso dell’accesso generalizzato le esigenze di controllo diffuso

13

del Cittadino possono “ consentere un accesso meno in profondita (se del caso, in relazione
all’operativita dei limiti) ma piu esteso, avendo presente che l’accesso in questo caso comporta,di
fatto,unalarga conoscibilita (ediffusione)d idati, documenti einformazioni”.

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

einvecenegatol accessogeneralizzato™.

6.2 I1 Regolamento ed il registro delle domande di accesso

L’ Autorita, “considerata la notevole innovativita della disciplina dell’accesso generalizzato, che si
aggiunge alle altre tipologie di accesso”, suggerisce alleamministrazioni ed ai soggetti tenuti
all’applicazione del decreto trasparenzal’adozione, “anche nella forma di un regolamento interno
sull’accesso, di unadisciplina che fornisca un quadro organico e coordinato dei profili
applicativirelativialletretipologiediaccesso,con il fine di dare attuazione al nuovo principio di
trasparenza introdotto dal legislatore e di evitare comportamenti disomogenei tra uffici della stessa
amministrazione”.

disciplina regolamentare dovrebbe prevedere:
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— Una parte dedicate alla disciplina dell’accesso documentale di cui allal..241/1990;

— una seconda parte dedicata alla disciplina dell’accesso civico “semplice” connesso agli obblighi di
pubblicazione;

— unaterzapartesull’accessogeneralizzato.
Riguardo a quest’ultima sezione, ’ANAC consiglia di disciplinare gli aspetti procedimentali
interni per la gestione delle richieste di accesso generalizzato con un Regolamento.
In sostanza, si tratterebbe di:
a) individuare gli uffici competentiadecideresullerichiestediaccessogeneralizzato;
b) disciplinare la procedura per la valutazione, caso per caso, delle richieste di accesso.
Questa Amministrazione si ¢ dotata del regolamento per la disciplina dell’accesso agli atti
documentale ai sensi della legge 241/1990 con deliberazione consiliare n. 25 del 10 giugno

2010, ma non ha ancora definito la disciplina interna delle diverse forme di accesso (civico e
generalizzato).

Oltre a suggerire I’approvazione di un nuovo regolamento, I’ Autorita propone il Registro delle
richieste di accesso da istituire presso ogni amministrazione.

Pertanto, in attuazione di tali indirizzi dell’ANAC, questa amministrazione si ¢ dotata del registro.
11 tegistro viene implementato ogni sei mesi nella sezione Amministrazione Trasparente.

Consentire a chiunque e rapidamente I’esercizio dell’accesso civico ¢ obiettivo strategico di questa
ministrazione.

Misura generale Programmazione

Regolamento richieste di accesso entro 31.12.2024
Tenuta del registro delle richieste entro il 31.12.2024
d’accesso

¢6.3Le modalita attuative degli obblighi di pubblicazione

L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28/12/2016 n. 1310, integrando i contenuti della scheda
allegata al D.Lgs. 33/2013, ha rinnovato la struttura delle informazioni da pubblicarsi sui siti delle
pubbliche amministrazioni, adeguandola alle novita introdotte dal d.lgs. 97/2016.

Il legislatore ha organizzato in sotto-sezioni di primo e di secondo livello le informazioni, 1
dlocumenti ed 1 dati da pubblicare obbligatoriamente nella sezione ‘“Amministrazione
frasparente”.

Le sotto-sezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla deliberazione ANAC
1310/2016.

L’Allegato D “Elenco obblighi di pubblicazione vigenti” ripropone i contenuti, assai puntuali e
dettagliati, quindi piu che esaustivi, dell’Allegato n. 1 della deliberazione ANAC 28/12/2016, n. 1310.
La normativa impone scadenze temporali diverse per 'aggiornamento delle diverse tipologie di
informazioni e documenti. L'aggiornamento delle pagine web di "Amministrazione
trasparente" pud avvenire "tempestivamente", oppure su base annuale, trimestrale o
semestrale.
L'aggiornamento di numerosi dati deve avvenire "tempestivamente". Il legislatore, pero, non ha
specificato il concetto di tempestivita, concetto relativo che puo dar luogo a comportamenti
anche molto difformi. Pertanto, al fine di "rendere oggettivo" il concetto di tempestivita,
tutelando operatori, cittadini e amministrazione, si definisce tempestiva la pubblicazione di




dati, informazioni ¢ documenti quando effettuata entro n. 30 giorni dalla disponibilita
definitiva dei dati, informazioni e documenti. In caso di accertate carenze di personale o
situazioni contingenti, il termine puo essere prorogato di

ulteriori quindici giorni lavorativi.
L'art. 43 comma 3 del d.gs. 33/2013 prevede che "i dirigenti responsabili degli uffici
dell'amministrazione garantiscano il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare
ai fini del rispetto dei termini stabiliti dalla legge".

6.4 L'organizzazione delle attivita di pubblicazione

I referenti per la trasparenza, che coadiuvano il Responsabile anticorruzione nello svolgimento

delle attivita previste dal d.lgs. 33/2013, sono gli stessi Responsabili dei settori/uffici
indicati nella colonna G. Data la struttura organizzativa dell'ente, non ¢ possibile individuare un

unico ufficio per la gestione di tutti i dati e le informazioni da registrare in "Amministrazione
Trasparente". Pertanto, ciascun Responsabile d'Ufficio, gestisce le modalita organizzative che
ritiene piu idonee per fare in modo che un proprio collaboratore effettui materialmente la

pubblicazione del dato.  Ogni
Responsabile deve curare la raccolta, la trasmissione e la pubblicazione dei dati, nonché il loro
aggiornamento, secondo le competenze

indicate nell'Allegato D.

Il RPCT sovrintende e verifica a campione il corretto adempimento di tutte le procedure di
pubblicazione la completezza, la chiarezza e I'aggiornamento delle relative informazioni.

IT RPCT svolge, compatibilmente con i carichi di lavoro e
considerando che presta il proprio servizio su piu Enti, I'attivita di
controllo di secondo livello sull'adempimento degli obblighi di

pubblicazione, segnalando all'organo di indirizzo politico, al NIV,
all'ANAC e, nei casi piu gravi, all'ufficio di disciplina i casi di

mancato o ritardato adempimento degli
obblighi di pubblicazione.
Nell'ambito del ciclo di gestione della performance sono definiti obiettivi, indicatori e puntuali
criteri di monitoraggio e valutazione degli obblighi di
pubblicazione e trasparenza.

L'adempimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal D.Lgs. 33/2013 e dal
presente programma, sono oggetto di controllo successivo di regolarita amministrativa come

normato dall'art. 147-bis, commi 2 e 3, del TUEL e dal regolamento sui
controlli interni approvato  dall'organo consiliare.
6.5 Trasparenza negli appalti Si

segnala l'importante Allegato 9 al PNA 2022 cui riferirsi per verificare la disciplina sulla
trasparenza in materia di contratti pubblici. L'apposito allegato contiene una ricognizione di tutti gli
obblighi di trasparenza previsti dalla normativa per i contratti pubblici da pubblicare in

40




amministrazione trasparente, sostitutivo degli obblighi elencati per la sottosezione "Bandi di

e contratti"  dell'allegatol) alle delibere  ANAC n. 1310/2016 ¢
L'Allegato elenca, per ogni procedura contrattuale, dai primi atti all'esecuzione, gli obblighi di
trasparenza in materia di contratti pubblici oggi vigenti cui le amministrazioni devono riferirsi per i
dati, atti, informazioni da pubblicare. Cio0 al fine di renderli piu chiari anche per lettori esterni
all'amministrazione interessati a conoscere lo svolgimento dell'intera procedura che riguarda ogni
singolo contratto.

Si segnala, pertanto, ai Responsabili la verifica della corretta

pubblicazione dei dati relativi ai Bandi di gara ed ai contratti.
Inoltre, con I’avvio della piena digitalizzazione dei contratti pubblici a partire dal 1. gennaio

2024, scattano anche novita dal punto di vista degli obblighi
di pubblicazione. Con la delibera n. 605 del 19 dicembre 2023, 1'Autorita Nazionale

wra
| 3

Anticorruzione ha aggiornato e integrato la delibera n. 264 del 20 giugno 2023 riguardante la
trasparenza dei contratti pubblici.

In particolare, ¢ stata modificata la disciplina sui contratti pubblici e sugli accessi agli atti
documentali e civici/generalizzati.

L’art. 28 del D Lgs 36/2023 e le successive delibere ANAC 261 e 263 individuano nella Banca
]

I

Dati Nazionale dei Contratti Pubblici I'unico portale sul quale assolvere tutti gli obblighi di
pubblicazione. Dunque un adempimento unico a fronte del quale le comunicazioni come gli
ccessi andranno effettuati attraverso 1’indicazione di un LINK.

Tutti 1 settori e le aree comunque interessati dall’affidamento di contratti pubblici per servizi
¢ forniture — non solo per i lavori — di qualunque importo, anche in caso di affidamenti diretti e
anche per importi inferiori a Smila euro, dovranno curare la TOTALE digitalizzazione della
procedura. Andranno acquisiti CIG — non si distingue piu tra smart cig e cig — e andranno
¢caricati i dati sulla BDNCP.

con Delibera n. 582 del 13 dicembre 2023 con il quale sono state fornite indicazioni per il
periodo transitorio fino alla piena applicazione della disciplina in tema di digitalizzazione
prevista dal nuovo codice dei contratti pubblici di cui al decreto legislativo n. 36/2023 e riferita a
utte le procedure di affidamento, si prevede un doppio binario per [’acquisizione cig o su
viattaforme telematiche abilitate (es MEPA; S.T.E.L.L.A, Sintel) oppure a

mezzo PCP fino al 30.06.24;

COLLEGAMENTO AUTOMATICO: ai sensi dell’articolo 28, comma 2, del codice, secondo
cui le stazioni appaltanti e gli enti concedenti assicurano il collegamento tra la sezione
«KAmministrazione trasparente» del sito istituzionale e la BDNCP, secondo le disposizioni di cui
1l decreto trasparenza, sara necessario che il software in uso all’Ente consenta il trasferimento
lel link del portale BDNCP sulla sezione Amministrazione trasparente. Contestualmente,
ronsiderato che con il PNRR — Esperienza del Cittadino — sono in corso gli adeguamenti del
ito che coinvolgono anche la sezione “Amministrazione trasparente” sara necessario dare
indicazioni affinché questo collegamento sia effettivo.

APPALTI E CONCESSIONI: la documentazione di gara ¢ resa costantemente disponibile,
ino al completamento della procedura di gara e all'esecuzione del contratto, sia attraverso le
viattaforme digitali di cui all'articolo 25 del CODICE DEI CONTRATTI, sia attraverso i siti
stituzionali delle stazioni appaltanti e degli enti concedenti. La documentazione di gara ¢ altresi
ccessibile attraverso il collegamento ipertestuale comunicato alla BDNCP. Gli obblighi di

pubblicazione delle informazioni in allegato si considerano assolti ove sia stato inserito in

‘amministrazione trasparente” il collegamento ipertestuale alla banca dati_nazionale contenente
dati, informazioni o documenti alla stessa comunicati.
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6.6 Coordinamento con il ciclo di gestione della performance e con il sistema deil
controlli interni

trasparenza si attua anche in relazione alla performance con particolareriguardoa duemomenti:

— uno statico, attraverso la definizione delle modalita di svolgimento del ciclo della
performance, dettagliato nel “SistemadiMisurazioneeValutazionedellaPerformance”;

— laltro dinamico attraverso la presentazione del Piano della Performancee la rendicontazione
dei risultati dell’amministrazione contenuta nellaRelazione sulla Performance, costituita
dall’insieme delle relazioni finalidigestionedei singoliResponsabilidiservizio.

Nel Piano della Performance, quale obiettivo strategico, viene sempre inseritoanche quello
relativo all'osservanza delle prescrizioni in materia di trasparenza, con particolare riferimento
alla necessita di pubblicare tempestivamente e comunque secondo i termini di legge le
informazioni e i documenti previsti dal D.Lgs.n.33/2013e dalle leggispecifichedisettore.

La lotta alla corruzione e I’applicazione delle misure di trasparenza, rappresenta un obiettivo
del Piano della Performance, che questo Ente attua con le misure previste
nell’appositasezionedel PIAO dedicate agli obiettivi di Performance.

L’adempimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal D.Lgs. 33/2013 e
dal presente programma, sono oggetto di controllo successivo di regolarita amministrativa
come normato dall'art. 147-bis, commi 2 e 3, del TUEL e dal Regolamento sui controlli
interni approvato dall’organo consiliare.

7. IL MONITORAGGIO E IL RIESAME DELLE MISURE

Il processo di prevenzione della corruzione si articola in quattro macrofasi: ’analisi del
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contesto; la valutazione del rischio; il trattamento; infine, la macro fase del “monitoraggio” e
del “riesame” delle singole misure e del sistema nel suo complesso.

Monitoraggio e riesame periodico sono stadi essenziali dell’intero processo di gestione del rischio, che
consentono di verificare attuazione e adeguatezza delle misure di prevenzione della corruzione,
nonché¢ il complessivo funzionamento del processo consentendo, in tal modo, di apportare
tempestivamente i correttivi che si rendessero necessari.

nitoraggio e riesame sono attivita distinte, ma strettamente collegate tra loro:
— il monitoraggio ¢ I’“attivita continuativa di verifica dell’attuazione e dell’idoneita delle

singole misure di trattamento del rischio”. E ripartito in due “sotto-fasi”: 1. il monitoraggio
dell’attuazione delle misure di trattamento del rischio; 2. il monitoraggio della idoneita delle
misure di trattamento del rischio;
— il riesame, invece, ¢ Dattivita “svolta ad intervalli programmati che riguarda il
funzionamento del sistema nel suo complesso” (Allegato n. 1 del PNA 2019, pag. 46).
sultati del monitoraggio devono essere utilizzati per svolgere il riesame periodico della
1zionalita complessiva del sistema e delle politiche di contrasto della corruzione.
nonitoraggio circa I’applicazione del presente ¢ svolto in autonomia dal RPCT.
fini del monitoraggio 1 responsabili sono tenuti a collaborare con il Responsabile della
venzione della corruzione e forniscono ogni informazione che lo stesso ritenga utile.
Periodicamente, ed almeno entro il 10 gennaio di ogni anno, trasmettono una relazione di verifica

complessiva dello stato di attuazione delle disposizioni in materia € del PTPCT — annualita precedente.
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Allegati:

Allegato A “Mappatura dei processi e

Catalogo dei rischi”

Allegato B “Analisi dei rischi”
Allegato C “Individuazione e programmazione delle misure”

Allegato C1 “Individuazione delle principali misure

per aree di rischio”

Allegato D “Elenco obblighi di pubblicazione

vigenti”

Allegato E “Esemplificazione di eventi rischiosi e relative misure di prevenzione per appalti in deroga e

PNRR

SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE DEL CAPITALE UMANO

La struttura organizzativa dell’Ente ¢ articolata in 2 aree, al vertice di ciascuna ¢ posto un Responsabile di

Area.

AREA AMMINISTRATIVA FINANZIARIA

Profilo professionale

Nominativo dipendente

Tipo di rapporto

Funzionario
amministrativo e titolare

EQ.

Nicola Celano

Tempo pieno e indeterminato

Operatore esperto

Cappuccio Donata

Tempo parziale e indeterminato (18h)

AREA TECNICA

Profilo professionale

Nominativo dipendente

Tipo di rapporto

Funzionario tecnico e
titolare E.Q.

Russo Raffaele Giovanni

Tempo parziale e indeterminato (24h)

Operatore Esperto

Di Frino Luisa

Tempo parziale e indeterminato (18h)

Operatore Esperto

La Grutta Pasquale

Tempo parziale e indeterminato (18 h)

Operatore Esperto

Cicala Francesco

Tempo parziale e indeterminato (18h)

Oltre ai dipendenti della dotazione organica, a partire dal 3 luglio 2023 ¢ presente un Segretario comunale,




fascia C, in convenzione con i Comuni di Grumento Nova e Aliano, dott.ssa Maria Rita Vergari.

32
ORGANIZ
ZAZIONE
DEL
LAVORO
AGILE

PREMESSA
1. Modalita attuative

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

e lo svolgimento del lavoro agile non deve pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi verso gli utenti;
e non devono sussistere situazioni di lavoro arretrato, ovvero se le stesse sono presenti, deve essere
adottato un piano di smaltimento dello stesso.

2. Principi generali

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

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

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

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

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

e Fermo restando che la sede di lavoro resta invariata ad ogni effetto di legge e di contratto, in occasione
della prestazione lavorativa effettuata in lavoro agile, il dipendente potra effettuare la prestazione in
uno o piu luoghi a sua scelta, tenuto conto delle mansioni e secondo un criterio di logica e
ragionevolezza. Cio purché i luoghi prescelti rispondano a requisiti di idoneita, nel rigoroso rispetto
delle indicazioni fornite dall’ Amministrazione in materia protezione dei dati e di salute e sicurezza. Il
dipendente ¢ tenuto alla piu assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni dell’ Amministrazione in
suo possesso e/o disponibili sul sistema informatico della stessa, ¢ tenuto ad adottare tutte le
precauzioni necessarie a garantire la salvaguardia e lo svolgimento delle attivita in condizioni di
sicurezza e dovra usare e custodire con la massima cura e diligenza tutte le informazioni.

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

3. Destinatari

11 presente disciplinare ¢ rivolto a tutto il personale con contratto a tempo determinato e indeterminato, in
servizio a tempo pieno o parziale, nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari opportunita tra

uomo e donna. In sede di prima applicazione e nelle more della sottoscrizione del CCDI parte normativa
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aggiornato al CCNL del 16/11/2022, ¢ eventuale e subordinato ad una serie di requisiti e presupposti da
verificare in fase di stipula dell’accordo individuale.

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

4. Realizzazione del lavoro agile — condizioni minime

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

1) Il lavoro agile sara svolto come stabilito in apposito accordo individuale

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

3) Non ¢ riconosciuto il buono pasto;
4) E’ fatto obbligo di essere reperibili nelle fasce di orario di presenza obbligatoria;

5) Sono esclusi dal lavoro agile i Responsabili di Settore, incaricati di Posizione Organizzativa, e le
particolari responsabilita ai sensi dell’art. 70-quinquies del CCNL 21.05.2018.

5. Modalita di accesso al lavoro agile

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

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

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

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

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

- soggetti fragili;
- distanza casa lavoro;
- figli a carico con meno di 14 anni

e) In ogni caso per ogni Settore il lavoro agile dovra essere autorizzato in modo da garantire la presenza
di personale sufficiente ad assicurare il servizio.

6. Accordo Individuale

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

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

e le modalita di svolgimento della prestazione lavorativa svolta all’esterno dei locali aziendali;

e l’individuazione della durata e, in via previsionale, del numero delle giornate per le quali ¢ richiesto il
rientro in sede (su base settimanale / mensile);

e I’indicazione dei luoghi in cui verra svolta Iattivita;

e il preavviso in caso di recesso;

e le forme di esercizio del potere direttivo del Responsabile di riferimento;
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e [’eventuale indicazione di fasce di disponibilita e/o di attivita da svolgersi in determinate fasce orarie,
in relazione a particolari esigenze organizzative od alle mansioni del dipendente interessato;

e gli strumenti che il dipendente puo / deve utilizzare;

e itempi di riposo del dipendente, nonché le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la
disconnessione dello stesso dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro;

e gli adempimenti in materia di sicurezza sul lavoro e trattamento dei dati.

All’accordo sono allegate I’informativa sulla salute e sicurezza del dipendente in modalita agile e la
dichiarazione di presa visione del presente documento.

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

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

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

7. Durata dell’accordo individuale e recesso

L accordo individuale precisa la data di inizio e di fine nonché 1’arco temporale in cui la prestazione si svolge
con modalita agile.

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

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

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

8. Trattamento economico del personale

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

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

Per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nelle giornate lavorative di lavoro agile non sono
previste, né retribuite, prestazioni di lavoro straordinario e non ¢ prevista 1’effettuazione di trasferte ed il
pagamento delle relative indennita, in quanto incompatibili con lo stesso.

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

Per le giornate di attivita in lavoro agile il dipendente non avra diritto alla erogazione del buono pasto.
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9. Tempi e strumenti dello lavoro agile

L adesione alla modalita lavorativa agile non modifica la regolamentazione dell’orario di lavoro applicata al
dipendente, il quale fara riferimento al normale orario di lavoro con le caratteristiche di flessibilita temporali
proprie del lavoro agile nel rispetto dei limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale,
derivanti dalla legge e dalla contrattazione.
Nell’accordo individuale sottoscritto ¢ specificata la/le giornata/e nella settimana in cui la prestazione
lavorativa ¢ svolta in modalita lavoro agile.

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

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

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

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

Periodo di riposo e Disconnessione - Il dipendente ¢ obbligato a rispettare le norme sui riposi previste dalla
legge e dal contratto collettivo e, in particolare, ad effettuare almeno 11 ore consecutive al giorno. Il diritto
alla disconnessione scatta dalle 19:00 alle 7:30 del giorno dopo da lunedi al venerdi, e per tutta la giornata di
sabato ¢ domenica. Durante il Periodo di Riposo ¢ Disconnessione — salvo particolari esigenze organizzative ¢
fermo, in ogni caso, il recupero di riposi — non ¢ richiesto al dipendente lo svolgimento della prestazione
lavorativa e, quindi, la lettura delle email, la ricezione delle telefonate, 1’accesso e la connessione al sistema
informativo di questo comune. Durante il Periodo di Riposo e di Disconnessione il dipendente puo disattivare i
dispositivi utilizzati per lo svolgimento della prestazione lavorativa. Il diritto al Periodo di Riposo e di
Disconnessione si applica in senso verticale e bidirezionale (verso i propri responsabili e viceversa), oltre che
in senso orizzontale, cio¢ anche tra colleghi.

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

10. Dotazione Tecnologica
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Il dipendente ¢ tenuto ad utilizzare il personal computer messo a disposizione dall’Amministrazione oltre agli
altri strumenti tecnologici ed informatici (telefoni, tablet, usb, accesso ad internet, ecc.) gia in suo possesso, se
non forniti dall’ Amministrazione, ed i software che vengano messi a sua disposizione dall’ Amministrazione
per I’esecuzione dell’attivita di lavoro, tramite connessione VPN, a tale esclusivo fine. Di conseguenza deve
ritenersi vietato 1’uso indiscriminato di tali strumenti e la detenzione di qualsiasi tipo di materiale il cui
possesso sia perseguibile dalla legge. La manutenzione dei software messi a disposizione
dall’ Amministrazione per lo svolgimento del “lavoro agile” ¢ a carico della stessa. In alternativa, come
previsto dall’art. 1 delle Linee guida sul lavoro agile, il lavoratore puo utilizzare, previa autorizzazione
dell’ Amministrazione, le dotazioni tecnologiche di sua proprieta, fermo restano il rispetto dei requisiti di
sicurezza previsti dalle medesime linee guida. Il luogo di lavoro individuato nel programma di lavoro agile
dovra garantire una connessione ad internet in grado di offrire standard di normale funzionalita e di sicurezza
informatica delle dotazioni tecnologiche affidate o di proprieta del dipendente.

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

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

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

11. Spazi

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

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

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

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

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

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

aziendali.

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

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

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

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

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

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

13. Obblighi di custodia e Privacy

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

14. Sicurezza sul lavoro

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

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

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

3.3 PIANO
TRIENNAL

PREMESSE
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E DEL
FABBISOG
NO DEL
PERSONA
LE

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del d.lgs. n. 165/2001 nel rispetto delle
previsioni dell’art. 1 c¢. 557 della L. 296/2006, dell’art. 33 del DL 34/2019 e s.m.i., ¢ finalizzato al
miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese, attraverso la giusta allocazione delle
persone e delle relative competenze professionali che servono all’amministrazione si pud ottimizzare
I’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di
performance in termini di migliori servizi alla collettivita.

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

L’ Art 4 lettera c) dedicato al Piano triennale dei fabbisogni di personale fa infatti riferimento alla consistenzal
di personale al 31 dicembre dell’anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per
inquadramento professionale e deve evidenziare:

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

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

1.1. DOTAZIONE ORGANICA E CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2023:

Dotazione organica approvata con deliberazione di giunta comunale n. 80 del 02.08.2023 e integrata
con delibera di giunta comunale n. 135 del 21.12.2023

Totale unita 6 cosi’ ripartite:

Posti occupati per area :

Area Amministrativa Finanziaria 2

Area Tecnica 4

Posti vacanti per area: Area amministrativa finanziaria: 1. D direttivo full time — Area Tecnica: 1 D
direttivo full time di cui all’ all’avviso, adottato con decreto n. 607/2023 del Direttore dell’ Agenzia di
Coesione, “finalizzato alla acquisizione delle manifestazioni di interesse da parte delle amministrazioni
regionali (Regioni Basilicata, Calabria, Campania, Molise, Puglia, Sardegna e Sicilia) e delle citta
metropolitane, delle province, delle unioni di comuni e dei comuni ivi situati - programma nazionale di
assistenza tecnica capacita per la coesione 2021-2027 (PN CAPCOE)- delibera di giunta comunale n. 135 del
21.12.2023

1. 3 IL CALCOLO DELLA CAPACITA’ ASSUNZIONALE AI SENSI DEL D.L. N. 34/2019 E DEL
D.M. 17 MARZO 2020

Il sistema di regole che condiziona la programmazione assunzionale ¢ attualmente composto dai seguenti
limiti:

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

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

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

<+ 4. contenimento delle spese per lavoro flessibile nei limiti della spesa sostenuta nell’anno

2009 (art.9, comma 28, del D.L. 78/2010, convertito con modificazioni dalla L. 30 luglio 2010, n.
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122).

Il DPCM - Dipartimento della Funzione Pubblica - del 17.03.2020 ha definito puntualmente quanto delineato
dall’art. 33 del D.L. n. 34/2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58/2019. I commi 557, 557-bis e
557-quater, art. 1, della legge 27 dicembre 2006, n. 296 fissano principi e vincoli per la riduzione delle spese
di personale (al lordo degli oneri riflessi e dell’lIRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi
contrattuali), al fine di garantire il contenimento della dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da
modulare, nell’ambito della propria autonomia.

La collocazione del Comune tra le fasce previste, in attuazione del D.L. n. 34/2019, dal DM 17 marzo
2020 ¢ rilevabile dalla tabella che di cui all’ Allegato 1 sezione 3.3 da cui emerge che Il Comune di San
Martino d’Agri risulta virtuoso. Come si evince anche dalla Det. n. 256 del 02.07.2024

Per la capacita ed i limiti assunzionali si rimanda ai relativi paragrafi, meglio articolati.

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

1.4. NUOVA DOTAZIONE ORGANICA
a. STIMA DEL TREND DELLE CESSAZIONI: non sono note al momento cessazioni nel triennio.
b. NUOVA DOTAZIONE ORGANICA:

DOTAZIONE ORGANICA ATTUALE NUOVA DOTAZIONE ORGANICA
CATEGOR COPERTI VACANTI NUOVE COPERTI VACANTI
IE QUALIFIC

HE
A 0 0 Area degl.i 0 1
Operatori
B 4 0 Area degl.i 4 0
Operatori
esperti
C 0 0 Area deglt 0 )
Istruttori
Area dei
* *
D 2 209 Funzionari e 2 209
dell’Elevata
Qualificazion
e
TOTALI 6 2 8 6 5 11

(*) 2 unita Funzionario EQ amministrativo contabile e tecnico, Area dei Funzionari e dell’elevata
qualificazione-Fondo di coesione-delibera di giunta comunale n. 135 del 21.12.2023

1.5. LA PROGRAMMAZIONE 2024-2026 E PIANO ASSUNZIONALE 2024
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CAPACITA’ ASSUNZIONALI

Ai sensi del D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “Misure per la definizione delle capacita assunzionali
di personale a tempo indeterminato dei comuni” che, con decorrenza 20 aprile 2020, permette di
determinare la soglia di spesa per nuove assunzioni, in deroga al limite derivante dall'art. 1, c. 557

quater, L. n. 296/2006.

I1 D.Lgs. n. 75/2017 ha innovato la disciplina degli strumenti per la programmazione assunzionale
delle Amministrazioni pubbliche attraverso le modifiche apportate, in particolare, all’art. 6 del d.Igs.
n. 165/2001.

Con Decreto in data 8 maggio 2018, il Ministro per la Semplificazione e la Pubblical
Amministrazione ha definito le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di
personale da parte delle amministrazioni pubbliche”, pubblicate in Gazzetta Ufficiale il 27 luglio
2018.

Questo Comune ha approvato il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale (PTFP) 2022/2024 con|
deliberazione di Giunta comunale n. 40 del 16.05.2021, esecutiva ai sensi di legge.

Con Delibera di Giunta Comunale n. 59 del 11.07.2022, I’Amministrazione ha ridefinito la
macrostruttura dell’Ente ed ha previsto un’assunzione di un dipendente Cat. D (oggi Funzionari) oltre
che quella di un dipendente di Cat. C (oggi Istruttore), entrambe le figure da assegnare all’Area
Amministrativa Finanziaria, a tempo pieno ed indeterminato.

Inoltre, ¢ stata prevista I’assunzione di un Istruttore di vigilanza a tempo parziale ed indeterminato.

Il sistema di regole che condiziona la programmazione assunzionale ¢ attualmente composto dai
seguenti limiti:

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

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

3. contenimento delle spese di personale in valore assoluto con riferimento al valore medio registrato|
nel 2008 (art. 1, comma 562 della Legge 296/2006);

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

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

I commi 557, 557-bis e 557-quater, art. 1, della legge 27 dicembre 2006, n. 296 fissano principi ¢
vincoli per la riduzione delle spese di personale (al lordo degli oneri riflessi e dell’IRAP, con
esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali), al fine di garantire il contenimento della)
dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da modulare, nell’ambito della propria autonomia.
Le assunzioni a tempo determinato trovano disciplina all’art. 36 del d.lgs. n. 165/2001 e all’art. 60
del CCNL 16.11.2022.

L’ Amministrazione con la DGC n. 59 del 11.07.2022, nel programmare ’assetto dell’Ente, ha preso

in considerazione la circostanza per la quale dal 2020 I’Ente ha vissuto tre pensionamenti e dal
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04.07.2023 ¢ stato collocato in quiescenza I’unico dipendente assunto a tempo pieno ed|
indeterminato (di Cat. C).

Pertanto, rimarra in servizio un solo dipendente di Cat. D e 4 di Cat. B, tra I’altro tutti a tempo
parziale.

In attuazione di quanto previsto dall’art. 33, comma 2, del D.L. n. 34/2019, i Comuni possono
effettuare assunzioni di personale a tempo indeterminato nel limite di una spesa complessiva per tutto
il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al
valore soglia definito dal Decreto attuativo come percentuale (29,50%), differenziata per fascia
demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati,
considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita assestato in bilancio di previsione, nonché
nel rispetto della percentuale massima di incremento annuale della spesa di personale, anch’essa
definita dal Decreto attuativo (33,50%). Piu in dettaglio, il Decreto individua per ciascuna fascia
demografica due distinte percentuali: una prima percentuale che definisce il valore-soglia, il cui
rispetto abilita il Comune alla piena applicazione della nuova disciplina espansiva delle assunzioni, ¢
una piu alta percentuale che definisce il valore di rientro, come riferimento per i Comuni che hanno
una maggiore rigidita strutturale della spesa di personale in relazione all’equilibrio complessivo del
Bilancio.

Per come consacrato con Det. n. 245 del 02/07/2024 i1 Comune di San Martino d’Agri ¢ da
considerarsi virtuoso poiché I’incidenza della spesa del personale ¢ del 25,77 %;

Si evidenzia che questo Ente non ha in corso percorsi di stabilizzazione dei lavoratori socialmente
utili ai sensi della normativa vigente.

Lo stesso, ¢ in regola con gli adempimenti preliminari necessari per poter procedere alle assunzioni
di personale, fissate dalla vigente normativa, cosi come segue:

— ha rispettato il termine per [’approvazione del bilancio di previsione 2024-2026, del
Rendiconto 2023, entrambi iviati alla Banca dati delle Amministrazioni Pubbliche ex art. 13,
legge n. 196/2009, dei relativi dati, nei trenta giorni dall’approvazione, D.L. n. 113/2016, art.
9, comma 1 quinquies;

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

- non rientra tra gli Enti in condizione di deficitarieta strutturale e di dissesto finanziario, a cui
si applica la disciplina del TUEL;

Vista la deliberazione della Sezione delle Autonomie Locali della Corte dei Conti n. 15/2018, avente
ad oggetto: “Applicabilita dell’art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010 agli enti locali che abbiano
sostenuto spese per contratti di lavoro flessibile, nel 2009 o nel triennio 2007/2009 per importi
irrisori inidonei a costituire parametro di riferimento assunzionale”;

Per tutto quanto innanzi per il triennio 2024-2026 si prevede ’assunzione di 1 unita ex Cat. C
Istruttore da attribuire all’Area Amministrativa finanziaria a tempo parziale per 12 ore settimanali ed|
indeterminato e di un’unita ex Cat. C - Istruttore di Vigilanza a tempo parziale per 12 ore settimanali
ed indeterminato, attraverso 1’espletamento di procedure concorsuali, nonché di un’unita di operatore
ex cat. A da attribuire all’Area Amministrativa Finanziaria a tempo parziale per 11 ore settimanli ed

indeterminato.
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Nell’anno in corso, per quanto concerne le assunzioni flessibili I’Ente si avvale:

- dell’utilizzo ai sensi dell’art. 92 del TUEL, di personale a tempo parziale ed indeterminato, di altro
Ente Categoria C, Posizione Economica C1, per n. 12 ore settimanali, al di fuori dell’orario di ufficio
per lo svolgimento delle attivita relative all’Area Amministrativa Finanziaria.

-dell’utilizzo ai sensi dell’art. 1, comma 557, della legge n. 311/2004, di personale a tempo pieno ed
indeterminato, di altro Ente Categoria C, per n. 6 ore settimanali, al di fuori dell’orario di ufficio per
lo svolgimento delle attivita relative ai Procedimenti Amministrativi e Tecnici inerenti 1’Areal
Tecnica, a seguito dell’acquisita autorizzazione dall’Amministrazione di appartenenza ai sensi
dell’art. 53 del D.Lgs.n.165/2001.

- dell’utilizzo ai sensi dell’art. 1, comma 557, della legge n. 311/2004, di personale a tempo pieno ed|
indeterminato, di altro Ente Categoria D, per n. 12 ore settimanali, al di fuori dell’orario di ufficio per
lo svolgimento delle attivita relative ai Procedimenti Amministrativi ¢ Tecnici inerenti 1’Areal
Tecnica, a seguito dell’acquisita autorizzazione dall’Amministrazione di appartenenza ai sensi
dell’art. 53 del D.Lgs.n.165/2001.

Per tutto quanto innanzi, ¢ evidente che la spesa per lavoro flessibile ¢ ampiamente al di sotto di
quella per I’anno 2009, pari ad € 76.447,00.

Infine, si prevede 1’assunzione a tempo parziale (15 ore settimanali) e determinato sino al 31.12.2026
di un operatore esperto ex cat. B, attraverso 1’utilizzo di graduatorie di altri Enti, finalizzato agli
adempimenti relativi all’attuazione del PNRR.

Appare opportuno precisare che al fine di agevolare I’attuazione dei progetti previsti dal PNRR, il comma 1
dell’articolo 31- bis, introduce importanti deroghe agli ordinari vincoli sia di carattere ordinamentale che di
carattere finanziario in materia di assunzioni di personale, per i Comuni che provvedono alla realizzazione di
tali interventi. La norma prevede che tali deroghe si applichino solo alle assunzioni a tempo determinato di
personale non dirigenziale dotato di specifiche professionalita. Sotto il profilo ordinamentale, si specifica che
il termine apposto per questi contratti di lavoro puo essere anche superiore a trentasei mesi, ma non eccedente
la durata di completamento del PNRR e comunque non puo superare il 31 dicembre 2026. Rispetto alle
deroghe ai vincoli finanziari, si introduce un duplice vantaggio: da un lato individuando un budget
assunzionale a tempo determinato aggiuntivo, e dall’altro neutralizzando la spesa di queste nuove assunzioni a
tempo determinato rispetto alla ordinaria capacita assunzionale a tempo indeterminato. In particolare si
stabilisce che: a) le richiamate assunzioni possono essere effettuate in deroga all’articolo 9, comma 28, del
D.L. n. 78/2010 (spesa sostenuta per i contratti di lavoro flessibile nell’anno 2009), e all’articolo 259, comma|
6, del D.Lgs. n. 267/2000 (per i soli Comuni in dissesto: spesa media per lavoro flessibile del triennio
precedente ’ipotesi di bilancio stabilmente riequilibrato); b) la spesa di personale derivante dalle predette
assunzioni a termine, non rileva ai fini della determinazione dell’incidenza della spesa di personale sulle
entrate correnti in attuazione dell’art. 33 del D.L. n. 34/2019, e di conseguenza non va a comprimere la
capacita assunzionale a tempo indeterminato; c) infine, le spese in questione non rilevano ai fini del rispetto
del limite complessivo alla spesa di personale previsto dall’art. 1, comma 557-quater, della L. n. 296/2006
(media del triennio 2011-2013).

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

Pos. | | Profilo | Area | PT/ |
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NESSUNA NUOVA ASSUNZIONE PROGRAMMATA.
In sede di approvazione del piano assunzionale 2025 sara valutato questo bisogno in base alle maturande
capacita assunzionali sulla base dei rendiconti degli esercizi futuri e delle eventuali cessazioni di personale.
Si da atto che, ove non avvenuto nell’annualita 2024, SOLO IN CASO DI AVVENUTO

INANZIAMENTO —di  cui all’ all’avviso, adottato con decreto n. 607/2023 del Direttore dell’ Agenzia di
oesione, “finalizzato alla  acquisizione delle manifestazioni di interesse da parte delle amministrazioni

egionali (Regioni Basilicata, Calabria, Campania, Molise, Puglia, Sardegna e Sicilia) e delle citta
etropolitane, delle province, delle  unioni di comuni e dei comuni ivi situati - programma nazionale di
ssistenza tecnica capacita per la coesione 2021-2027 (PN CAPCOE) - priorita 1 - operazione 1.1.2

ssunzione di personale a tempo  indeterminato presso i principali beneficiari — si potra procedere alla
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assunzione nel’AREA Amministrativa finanziaria di n. 1 POSTO VACANTE da ricoprire con n. 1
FUNZIONARIO (AREA FUNZIONARI  ED ELEVATA QUALIFICAZIONE) — A TEMPO PIENO
— profilo professionale: Funzionario contabile e nell’Area tecnica di n. 1 POSTO VACANTE da
ricoprire con n. 1 FUNZIONARIO (AREA FUNZIONARI ED ELEVATA QUALIFICAZIONE) — A
TEMPO PIENO - profilo professionale: Funzionario Tecnico.

Riserva di assunzioni con contratti di lavoro flessibile per sostituire temporaneamente dipendenti assenti con
diritto alla conservazione del posto o per far fronte ad esigenze eccezionali o temporanee o per garantire il
mantenimento degli standard quantitativi o qualitativi di servizio o per esigenze di carattere temporaneo
collegato per lo piu a finanziamenti specifici (ad titolo esemplificativo attuazione PNRR), da attivarsi al
verificarsi delle singole necessita, stipula convenzione con altri Enti ex art. 92 TUEL, art. 1, comma 577 dellal
legge 311/2004 (cd. scavalco in eccedenza) o art. 14 CCNL 2004 (cd. 9 3 scavalco condiviso), nonché
attivazione Ufficio di Staff ex art. 90 del Tuel, che saranno attivati secondo le procedure previste dalla vigente
normativa.
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NESSUNA NUOVA ASSUNZIONE PROGRAMMATA.

In sede di approvazione del piano assunzionale 2026 sara valutato questo bisogno in base alle maturande
capacita assunzionali sulla base dei rendiconti degli esercizi futuri e delle eventuali cessazioni di personale.

Si da atto che, ove non avvenuto nell’annualita 2024, SOLO IN CASO DI AVVENUTO
FINANZIAMENTO —di  cui all’ all’avviso, adottato con decreto n. 607/2023 del Direttore dell’ Agenzia di
Coesione, “finalizzato alla  acquisizione delle manifestazioni di interesse da parte delle amministrazioni
regionali (Regioni Basilicata, Calabria, Campania, Molise, Puglia, Sardegna e Sicilia) e delle citta
metropolitane, delle province, delle  unioni di comuni e dei comuni ivi situati - programma nazionale di
assistenza tecnica capacita per la coesione 2021-2027 (PN CAPCOE) - priorita 1 - operazione 1.1.2
assunzione di personale a tempo  indeterminato presso i principali beneficiari — si potra procedere alla|
assunzione nel’AREA Amministrativa finanziaria di n. 1 POSTO VACANTE da ricoprire con n. 1
FUNZIONARIO (AREA FUNZIONARI ED ELEVATA QUALIFICAZIONE) — A TEMPO PIENO
— profilo professionale: Funzionario contabile e nell’Area tecnica di n. 1 POSTO VACANTE da
ricoprire con n. 1 FUNZIONARIO (AREA FUNZIONARI ED ELEVATA QUALIFICAZIONE) — A
TEMPO PIENO - profilo professionale: Funzionario Tecnico.

Riserva di assunzioni con contratti di lavoro flessibile per sostituire temporaneamente dipendenti assenti con
diritto alla conservazione del posto o per far fronte ad esigenze eccezionali o temporanee o per garantir il
mantenimento degli standard quantitativi o qualitativi di servizio o per esigenze di carattere temporaneo
collegato per lo piu a finanziamenti specifici (ad titolo esemplificativo attuazione PNRR), da attivarsi al

verificarsi delle singole necessita, stipula convenzione con altri Enti ex art. 92 TUEL, art. 1, comma 577 della

legge 311/2004 (cd. scavalco in eccedenza) o art. 14 CCNL 2004 (cd. 9 3 scavalco condiviso), nonché
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attivazione Ufficio di Staff ex art. 90 de Tuel, che saranno attivati secondo le procedure previste dalla vigente
normativa.

5. CERTIFICAZIONI DEL REVISORE DEI CONTI:

Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale ¢ stata sottoposta in anticipo
al Revisore dei conti per [’accertamento della conformita al rispetto del principio di contenimento della spesa
di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per I’asseverazione del rispetto pluriennale degli
equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del d.I. 34/2019 convertito in legge 58/2019, ottenendone parere
positivo acquisito agli atti di questo ufficio con protocollo n. 2282 del 15.04.2024

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

— le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche

e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;

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

— le misure volte ad incentivare e favorire 1’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del

personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di conciliazione);

— gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della

formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione

e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale,
inteso come strumento di sviluppo.

4+ Priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze

#+ valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;

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

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

<+ coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del territorio;

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

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

<+ gestione appalti, risorse PNRR, governo del territorio, vigilanza e controlli

La formazione del personale si articola su diversi livelli:

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

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

+ formazione continua: azioni formative di aggiornamento e approfondimento mirate

#+ al conseguimento di livelli di accrescimento professionale specifico nelle materie propri
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delle diverse aree dell’Ente.

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

I Comune potra ricorrere a formatori esterni (soggetti specializzati, professionisti, etc.), appositamente
convenzionati, mediante utilizzo di fondi propri stanziati sui pertinenti capitoli di spesa del bilancio

di previsione 2024/2026, anche mediante convenzione o accordi con altri comuni del territorio.
L'Amministrazione si impegna a favorire l'incremento dei finanziamenti interni necessari ad attuare

una politica di sviluppo delle risorse umane, destinando apposite risorse nei limiti consentiti

dalle disposizioni di legge.

Le risorse finanziarie destinate alla formazione sono contemplate in appositi capitoli del bilancio

di previsione finanziario dedicati.

In ogni caso, data I’offerta formativa oggi disponibile non si ritiene al momento necessario

assegnare specifiche risorse finanziarie per la formazione: in casi particolari, ove non siano reperibili

offerte formative per specifiche esigenze manifestate dalla struttura, si provvedera con appositi impegni

di spesa.

Come obiettivo generale, in considerazione della dimensione organizzativa del Comune di Aliano

(che conta un numero ridotto di dipendenti), nonché al fine di consentire economie di spesa, ¢

preferibile che la formazione sia erogata mediante partecipazione dei dipendenti a corsi online,

webinar, e/o a iniziative formative gratuite.

Nel corso del triennio di riferimento, pertanto, il Comune intende promuovere 1’iscrizione/partecipazione ai
programmi formativi gratuiti (webinar) realizzati da ASMEL e da ANCI-IFEL per il Segretario comunale,
Posizioni Organizzative e Personale dei livelli e dall’Albo Nazionale dei Segretari comunali e provinciali per
il Segretario comunale e le Posizioni Organizzative.

Il Comune ha aderito a societa di formazione (Formula EDK) che propone sia corsi di formazione base sia
obbligatoria; inoltre si intende aderire alla piattaforma Syllabus del Dipartimento della funzione pubblical
prevedendo la formazione dei dipendenti nei settori della transizione digitale e transizione ecologica, secondo i
corsi attivati per un minimo di 24 ore annue come indicato nella direttiva del 24 Marzo 2023.

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

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

+ Riconoscimento, a seguito di istanza dei dipendenti, dei diversi istituti previsti dal C.C.N.L. del 16
novembre 2022 quali:

- Permessi retribuiti per la partecipazione a concorsi, procedure selettive o comparative, anche di
mobilitd, o esami, procedure selettive per i passaggi tra le aree, limitatamente ai giorni di
svolgimento delle prove;

- Permessi straordinari per studio nella misura massima di n. 150 ore individuali per ciascun anno solare
per la partecipazione a corsi, svolti anche in modalita telematica, destinati al conseguimento di titoli
di studio universitari, postuniversitari, di scuole di istruzione primaria, secondaria e di qualificazione
professionale, statali, pareggiate o legalmente riconosciute, o comunque abilitate al rilascio di titoli di
studio legali o attestati professionali riconosciuti dall’ordinamento pubblico e per sostenere i relativi
esami;

- Congedi per la formazione;
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La regolamentazione di tali istituti contrattuali sara oggetto di trattativa sindacale in sede decentrata

=%+ obiettivi e risultati attesi della formazione:

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

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

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

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

— Area Amministrativa - finanziaria;

— Servizio tecnico-manutentivo;

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

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

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

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

Gli interventi formativi si articoleranno:

— in attivita seminariali,

— in attivita d’aula,

— in attivita di affiancamento sul posto di lavoro e attivita di formazione a distanza (webinar).

Le attivita formative che I’Ente andra ad effettuare nel triennio di riferimento 2023/2024 potranno riguardare
in le seguenti aree tematiche (a titolo indicativo e non esaustivo):

AREA TEMATICA PARTECIPANTI

Etica, integrita, legalita e prevenzione della corruzione, trasparenza e | Tutti i dipendenti

privacy

Trasparenza, accesso documentale e civico, riservatezza dei dati personali | Tutti i dipendenti
Trasformazione digitale della PA Tutti 1 dipendenti

Sicurezza informatica nella PA Tutti i dipendenti
Censimento Continuo, Privacy — Anagrafe Area Amministrativa-

Finanziaria
Responsabilita dei dipendenti pubblici Tutti i dipendenti

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

ANPR, CIE, Area  Amministrativo -
Finanziaria

PNRR (progettualita, gestione e Titolari di PO Titolari PO

rendicontazione)

Formazione in materia di vigilanza Nuovo dipendente cat. C

area amministrativo

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

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

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

4. MONITORAGGIO

In questa sezione vengono indicati gli strumenti e le modalita di monitoraggio, incluse le rilevazioni di
soddisfazione degli utenti, delle sezioni precedenti, nonché i soggetti responsabili.

Il monitoraggio delle sottosezioni “Valore pubblico” e ‘“Performance”, avviene in ogni caso secondo le
modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009 mentre il
monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le indicazioni di ANAC.

In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli obiettivi
di performance viene effettuato dal Nucleo di valutazione.

Partecipano al monitoraggio dell’implementazione delle sezioni del PIAO i responsabili e tutti i diversi attori
coinvolti nell’approvazione del documento, le attivita vengono svolte nei modi e nei tempi stabiliti dalla legge
e dai regolamenti interni.

Sono oggetto di monitoraggio annuale:

I risultati dell’attivita di valutazione della performance;

I risultati del monitoraggio dell’implementazione del piano anticorruzione;

I risultati sul rispetto annuale degli obblighi di trasparenza;

I risultati dell’attivita svolte in lavoro agile/da remoto;

I risultati dell’attivita svolte per favorire le pari opportunita

Ll o o o
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