ALLEGATO 2 PIAO 2024/2026
PIANO DELLA PERFORMANCE

Il decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 ha disciplinato il ciclo della performance per le
ammuinistrazioni pubbliche, che si articola in diverse fasi, consistenti nella

* definizione e nell’assegnazione degli obiettivi

* nel collegamento tra gli obiettivi e le risorse

¢ nel monitoraggio costante

e nell’attivazione di eventuali interventi correttivi,

* nella misurazione ¢ valutazione della performance organizzativa e individuale,
* nell’utilizzo dei sistemi premianti (v. in particolare 1’art. 4 ¢. 2).

e I ciclo si conclude con la rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-
amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai
cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Piani della performance

Il Piano della performance (art. 10 c. 1 lett. a d.lgs. 150/2009) é un documento programmatico
triennale definito dall'organo di indirizzo politico-amministrativo in collaborazione con i vertici
dell'amministrazione, secondo gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica (linee
guida n. 1/2017), entro il 31 gennaio di ogni anno. In caso di ritardo nell'adozione del Piano
'amministrazione deve comunicare tempestivamente le ragioni del mancato rispetto dei termini al

Dipartitento della funzione pubblica

11 Piano della performance (art. 10 c. 1 lett. a d.lgs. 150/2009) ¢ un documento programmatico
triennale definito dall'organo di indirizzo politico-amministrativo in collaborazione con i vertici
dell'amministrazione, secondo gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica (linee
guida n. 1/2017), entro il 31 gennaio di ogni anno. In caso di ritardo nell'adozione del Piano
'amministrazione deve comunicare tempestivamente le ragioni del mancato rispetto dei termini al

Dipartimento della funzione pubblica.

Sistemi di misurazione e valutazione

Il sistema di misurazione e valutazione della performance (art. 7 ¢. 1 d.lgs. 150/2009) descrive le
“regole del gioco” che I’amministrazione ha definito ai fini dell’implementazione del ciclo
della performance in coerenza con gli indirizzi emanati dal Dipartimento della Funzione Pubblica

(Linee guida n. 2/2017).

Relazione annuale sulla performance

La Relazione annuale sulla performance (art. 10 c. 1 lett. b) d.lgs. 150/2009) é un documento, da
redigere secondo gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica (Linee guida n.
3/2018), approvato dall'organo di indirizzo politico-amministrative e validato dall'Organismo
indipendente di valutazione che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all’anno precedente, i




risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ¢ alle risorse,
con rilevazione degli eventuali scostamenti.

Tale documento ¢ adottato dalle amministrazioni e validato dall'OIV entro il 30 giugno di ogni anno
e fa riferimento al ciclo della performance avviato con il Piano della performance dell’anno
precedente. In caso di ritardo nell'adozione della Relazione I'amministrazione deve comunicare
tempestivamente le ragioni del mancato rispetto dei termini al Dipartimento della funzione

pubblica.

Validazioni relazioni sulla performance
La validazione della relazione sulla performance da parte dell’OIV (art. 14 c. 4 lett. ¢} d.lgs.

150/2009) é il documento che rappresenta il compietamento del ciclo della performance (avviato
con il piano della performance dell’anno precedente) attraverso la verifica, da parte dell’OIV, della
comprensibilita, della conformitd e dell’attendibilitd dei dati e delle informazioni riportate nella

relazione sulla performance.

Relazioni funzionamento Sistema

La relazione sul funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza ¢
integritd dei controlli interni (art. 14 c. 4 lett. a} d.lgs. 150/2009) ¢ un documento nel quale I’OIV,
entro il 30 aprile di ogni anno, riferisce sul funzionamento effettivo del ciclo della performance.

Obiettivi specifici

1 decreto legislativo del 25 maggio 2017, n. 74, ha introdotto, a partire dal ciclo di gestione
della performance 2018-2020, una nuova articolazione degli obiettivi prevedendo la definizione di
obiettivi specifici, programmati dalle singole amministrazioni su base triennale, in coerenza con gli
obiettivi generali determinati con apposite linee guida adottate con decreto del Presidente del

Consiglio dei ministri.

Standard di qualita

Gli standard di qualitd (art. 11 d.lgs. 286/1999) esprimono 1 livelli minimi di qualita che devono

essere assicurati agli utenti dai soggetti erogatori di servizi.
Il piano della performance (art. 10 c. 1 lett. a d.lgs. 150/2009) ¢ un documento programmatico

redatto dalle amministrazioni pubbliche che individua gli indirizzi, gli obiettivi strategici € operativi
¢ le risorse a essi destinate e definisce gli indicatori per la misurazione e la valutazione della
performance dell’amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale e i

relativi indicatort.

Scadenza prevista per la trasmissione da inserire nel PIAO

Sistemi di misurazione e valutazione deila performance

Il sistema di misurazione e valutazione della performance (art. 7 c¢. 1 d.lgs. 150/2009) descrive le
“regole del gioco” che I’amministrazione ha definito ai fini dell’implementazione del ciclo della

performance.

Relazioni funzionamento Sistema
La relazione sulla funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza ¢

integrita dei controlli interni (art. 14 c. 4 lett. a) d.1gs. 150/2009) ¢ un. documento nel quale 1’01V
riferisce sul funzionamento effettivo del ciclo della performance.




Obiettivi specifici 2024

Verifica gli obiettivi delle singole amministrazioni qui allegati.






COMUNE DI GRUMENTO NOVA
PIANO DELLA PERFORMANCE DEI TITOLARI DI POSIZIONE ORGANIZZATIVA ANNUALITA' 2024

AREA CONTABILE ANNO 2024

1) LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (fino a 40 punti)

ANDAMENTO DEGLI INDICATORI DELLA CONDIZIONE DELL’ENTE: fino a 20 punti

N. DESCRIZIONE DELL’OBIETTIVO PUNTEGGIO MAX
Rispetto del pareggio di bilancio 5
Rispetto del tetto di spesa del personale 5
Rispetto dei tempi medi di pagamento e dei procedimenti amministrativi 2

Indicatore 1.1 (incidenza spese rigide —
P1 personale e debito — su entrate correnti) SI NO
> di 48%
P2 Indicatore 2.8 (incidenza degli incassi delle St NO
enirate propric sulle previsioni definitive di
parte corrente) < del 22%
P3 Indicatore 3.2 (Anticipazioni chiuse solo SI NG
contabilmente) > di ¢
P4 Indicatore  16.3  (Sostenibilits  debiti SI NO
finanziari) > di 16%
4 Ps Indicatore 2.4 (Sostenibiliti disavanzo S NO 8
effettivamente a carico dell’esercizio) > dell’
1,20%
P6 Indicatore 13.1 (Debiti riconosciuti e SI NO
finanziati} > dell’ 1%
Indicatore 132 (Debiti in corso di
P7 riconoscimento) + Indicatore 13.3 (Debiti 1 NO
riconngcinti e in eorsn di finanziamenta) >
dello 0,60%
P& Indicatore concernente I'cffettiva capacita di SI NO
riscossione {riferito al totale delle entrate) <
del 47%
TOTALE 20
RISPETTO DEI VINCOLI DETTATI DAL LEGISLATORE; fino a 20 punti
N. DESCRIZIONE DELL’OBIETTIVO PUNTEGGIO
MAX
Rispetto dei vincoli di trasparenza di cui al D.Lgs. n. 33/2013 ¢ s.m.i. ¢ al Piano
1 ([Triennale di Prevenzione della Corruzione e Trasparenza 2023-2025 adottato e 4
aggiomato per l'anno 2024

2 |Rispetto dei vincoli dettati per il conferimento di incarichi di collsborazione, 4
consulenza, studio e/o ricerca

3 |Ricorso alle convenzioni Consip, al mercato elettronico della PA e alla CUC 4

4 [Verifica della certificazione delle assenze per malaitia 2

5 |Avvio € conclusione dei procedimenti disciplinari 2

6 |Rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi 2

7  |Piano triennale delle azioni positive: rispetto del D.Lgs. 198/2006 “codice delle pari 2
opportunita ira uomini ¢ donne”

TOTALE 20

2) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE (fino a 40 punti)




PUNTEG
N DESCRIZIONE DELL'OBIETTIVO TERMINE INDICATORI DI VALUTAZIONE GIO MAX
Potenziamento degli accertamenti contenere l'evasione e l'elusione fiscale
tributari im materia di ICL, IMU ¢
1 G e L 31/12/2024 10
evasione/elusione. Invio avvisi bonari
TARIper gli anni non ancora prescritti
entro il 31/12/2024
Verifiche sulla sana gestione finanziaria dedicata agli Evitare pagamenti senza impegni che
equilibri di bilancio ed in generale alle tematiche possano generare debiti fuori bilancio
2 concement} la cor_retta‘c‘opfartura d?]h.a spese e la N 31/12/2024 10
salvaguardia degli equilibri finanziari ed economici.
Rispetto degli indicateri temporale ¢
3 ATTUAZIONE PNRR 31/12/2024  |cromoprogramma 10
4  |ATTUAZIONE MISURE RIPOV 31/12/2024 Rispetto degli indicatori temporale ¢ 10
cronoprogramma
TOTALE 40

3) COMPETENZE PROFESSIONALI
ORGANIZZATIVI {fino a 20 punti)

MANAGERIALI

E COMPORTAMENTI

N. FATTORI DI VALUTAZIONE INDICATORE PUNTEGGI O
MAX
Capacita di soddisfare le esigenze e le aspettative
Interazione con gli organi di indirizzo dell’organo politico di riferimento e di conformarsi
1 politico efficacemente ¢ in tempi ragionevoli alle direttive ¢ alle 4
disposizioni emanate dagli organi di indirizzo (finoa 4
PELY
Tensione  al  risultato  ed Capacitd di misurarsi sui risultati impegnativi e sfidanti
5  [|atienzione alla qualitd e di portare a compimento quanto asscgnato, 4
garantendo la migliore qualitd delle attivita svolte (fino a
A nuntil
Capacitd di usare le risorse finanziarie ed ymane
Gestione economica, disponibili con eriteri di economicita ottimizzando il
3 organizzativa ¢ del personale rapporte tempo/costi/qualita ¢ stimolande lo 3
sviluppo professionale del personale (fino a 3 punti)
4  |Innovazione e propositivita Capacita di approccio ai problemi con soluzioni 3
innovative ¢ capacita di proposta (fino a 3 punti}
Capacita di agire per ottimizzare attivita e risorse,
3 |Autonomia e flessibilitd individuando le soluzioni migliori e di adattarsi alle 3
i i i)
Capacita di stabilire un clima di coliaborazione attivo, in
6 |Collaborazione particolare con gli organi di governo, con i dirigenti, con i 3
colleghi e con il personale (fino a
I mnntiy
TOTALE Max 20 punti 20

di risultato della P.O..

Ai fini della determinazione dell’indennitd di risultato ai titolari di P.O. si procede al calcolo del valore punto ovvero
si divide il valore della retribuzione di risultato massima percepibile al massimo punteggio ottenibile. I1 valore
punto cosi oftenuto moltiplicato il punteggio riportato da ciascuna posizione organizzativa determina la retribuzione

Area Amministrativa (Servizi socio-assistenziali)

ANNO 2024




1) LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (fino a 40 punti)

ANDAMENTO DEGLI INDICATORI DELLA CONDIZIONE DELL'ENTE: fino a 20 panti

N. DESCRIZIONE DELL’QRIETTIVO PUNTEGGIO MAX
1  |Rispetio del pareggio di bilancio 5
2 [Rispetto del tetto di spesa del personaie 5
3 |Rispetto dei tempi medi di pagamento e dei procedimenti amministrativi 2
P1 Indicatore 1.1 (incidenza spese rigide — 51 NO
ripiano disavanzo, personale e debito — su
cntrate correnti) > di 48%
P2 Indicatore 2.8 (incidenza degli incassi delle 81 NO
entrate proprie sulle previsioni definitive di
parte corrente) < del 22%
P3 Indicatore 3.2 (Anticipazioni chiuse solo SI NO
contabilmente) > di 0
P4 Indicatore  10.3  (Sostenibilitd  debiti S1 NO
finanziari) > di 16%
4 Indicatore 2.4 (Sostenibiliti disavanzo 8
P35 cffcttivamente a carico dell'esercizio) > dell’ 81 NO
1,20%
P6 Indicatore 13.1 (Debiti riconosciuti e Si NO
finanziati) > dell’ 1%
Indicatore 13,2 (Debiti in corso di
P7 riconoscimento) + Indicatore 13.3 (Debiti s NO
riconosciuti ¢ in corso di finanziamento) >
dello 0,60%
P8 Indicatore concernente I'effettiva capacita di Si NO
riscossione (riferito al totale delle entrate) <
del 47%
TOTALE 20
RISPETTO DEI VINCOLI DETTATI DAL LEGISLATORE: fino a 20 punti
N. DESCRIZIONE DELL’OBIETTIVO PUNTEGGIO MAX
Rispetto dei vincoli di trasparenza di cui al D.Lgs. n. 33/2013 e s.m.i. e ai
1 |piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e Trasparenza 2022-2024 adottato 4
2 [Rispetto dei vincoli dettati per il conferimento di incarichi di collaborazione, consulenza, 4
studjo efo ricerca
3 |Ricorso alle convenzioni Consip, al mercato elettronico della PA e alla CUC 4
4  [Verifica della certificazione delle assenze per malattia 2
5 |Avvio e conclusione dei procedimenti disciplinari 2
6 |Rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi 2
7  [Piano tricnnale delle azioni positive: rispetio del D.Lgs. 198/2006 “codice delle pari 2
opportunits tra uomini e donne™
TOTALE 20
2) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE (fino 2 40 punti)
N. DESCRIZIONE TERMINE iINDICATORI DI PUNTEGGIO MAX
DELL’OBIETTIVO YALUTAZIONE




Impegno a organizzare momenti di

incontro periodici tra i responsabili det
servizi, con lo scopo di raggiungere piu’
collaborazione tra gli stessi e meglio

Gli incontri periodici, da
organizzare possibilmente con la
partecipazione del 8.C., devono
essere inerenti, in particolare, al
contenzioso dell'ente affinché

affrontare le tematiche complesse di .
gestione della macchina comunale 30/11/2024 yongano affoniale prf)blematl(.!l.lc 3
in merito allo stato dei processi in
corso o a iniziative da
intraprandere per resistere o agire
in gindizio
3|Bando Agricoltura Solidale 31/12/2024 Assegnazione contributi 15
Borse di Studio scuole primarie di Assegnazione contributi
Grumento Nova
30/09/2024 10
Scorrimento graduatoria Bando Assegnazione Conrtibuti
Agricoltura Investimenti - PO Val
d'Agri
30/06/2024 10
Culture in Loco attuazione programma
amministrazione Comunale
30/11/2024 15
30/07/2024 |Emanazione Buoni spesa 2024 5
"lo Acquisto Grumento"
Emanazione Buoni [o Acquisto
Grumento
40

TOTALE

3) COMPETENZE PROFESSIONALI MANAGERIALI

ORGANIZZATIVI (fino a 20 punti)

E COMPORTAMENTI

FATTORI DI VALUTAZIONE

INDICATORE

PUNTEGGI
0O MAX

indirizzo politico

Interazione con gli organi di

Capacita di soddisfare le esigenze e Ie aspettative
dell’organo politice di tiferimento e di conformarsi
efficacemente e in tempi ragionevoli alle direttive e alle
disposizioni emanate dagli organi di

e

2




2 Tensione al risultato ed Capacita di misurarsi sui risultati impegnativi e sfidanti e di 4
attenzione alla qualita portare a compimento quanto assegnato, garantendo 1a
migliore qualitd delle

3 punlta

Gestione economica, organizzativa ¢ del|Capacita di usare le risorse finanziarie ed umane disponibili 4
personale con criteri di economicita ottimizzando il rapperto

3 tempo/costi/qualitd e stimolando lo sviluppo professionale
del personale

4 Innovazione e propositivita Capacita di epproccio ai problemi con soluzioni 4
innovative e capacita di proposta
Capacita di agire per ottimizzare attivita e risorse, 4
individuando le soluzioni migliori ¢ di adattarsi
alle esigenze mutevoli

5 Autonomia e flessibilita

Capacitd di stabilire un clima di collaberazione attivo, in 2
particolare con gli organi di governo, con i dirigenti, con i

6 Collaborazione
colleghi ¢ con il personale

TOTALE Max 20 punti 20

At fini della determinazione dell’indennita di risultato ai titolari di P.O. si procede al calcolo del valore punto ovvero
si divide il valore della retribuzione di risultato massima percepibile al massimo punteggio ottenibile. Il valore
punte cosi oftenuto moltiplicato il punteggio riportate da ciascuna posizione organizzativa determina la retribuzione di

risultato della P.O..

Area Tecnica ANNO 2023

1) LA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA {fino a 40 punti)

ANDAMENTO DEGLI INDICATORI DELLA CONDIZIONE DELL’ENTE: fino a 20 puntj

N. DESCRIZIONE DELL’OBIETTIVO PUNTEGGIO MAX
1 Rispetto del pareggio di bilancio 5
2 Rispetto del tetto di spesa del personale 5
3 Rispetto dei terapi medi di pagamento ¢ dei procedimenti amministrativi 2
P1 Indicatore 1.1 (incidenza spese rigide — 8I NO
ripiane disavanzo, personale e debito — su
entrate correnti) > di 48%
P2 Indicatore 2.8 (incidenza degli incassi delle SI NO
entrate proprie sulle previsioni definitive di
parte corrente) < del 22%
P3 Indicatore 3.2 (Anticipazioni chiuse solo S1 NO
contabilmente) > di 0
P4 Indicatore  10.3  (Sostenibilitd  debiti 81 NO
finanziari) > di 16%
4 Indicatore 2.4 (Sostenibilita disavanzo 8
P5 effettivamente a carico dell’esercizio) > dell’ 81 NO
1,20%
P6 Indicatore  13.1 {Debiti riconosciuti ¢ St NO
finanziati) > dell’ 1%
Indicatore 13.2 (Debiti in corso di
P7 riconoscimento) + Indicatore 13.3 (Debiti I NO
riconosciuti € in corse di finanziamento) >
dello 0,60%
P8 Indicatore concernente 1’effetiiva capacita di SI NO




cunlta

assegnato, garantendo la migliore qualita delle attivitd

riscossione (riferito al totale delle entrate) <
del 47%
TOTALE ) 20
RISPETTO DEI VINCOLI DETTATI DAL LEGISLATORE: fino a20 punti
N. DESCRIZIONE DELL’OBIETTIVO PUNTEGGIO MAX
Rispetto dei vincoli di trasparenza di cui al D.Lgs. n. 33/2013 ¢ s.m.i. ¢ al Piano
1 Triennale di Prevenzione della Corruzione ¢ Trasparenza 2023-2025 4
adottatn
2 Rispetto dei vincoli dettati per il conferimento di incarichi di collaborazione, consulenza, 4
studio efo ricerca
3 Ricerso alle convenzioni Consip, al mercato eletironico della PA e alla CUC 4
4 Verifica della certificazione delle assenze per malattia 2
5 Avvio e conclusione dei procedimenti disciplinari 2
& Rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi 2
7 Piano triennale delle azioni positive: rispetto del D.Lgs. 198/2006 “codice delle 2
pari opportunita ira uomini e donne”
TOTALE 20
2) LA PERFORMANCE INDIVIDUALE (fino a 40 prnti)
N. DESCRIZIONE DELL*OBIETTIVO TERMINE INDICATORIDI PUNTEGGIO MAX
VALUTAZIONE
1 Affidamento Lavori ex scuola elementare 30/09/2024 conclusione dell'intervento 8
4 sfalcio erba Centro storico ¢ Rurali 30/05/2024 conclusione dell'intervento
8
5 Lavori Ponte Santa Lucia Inizio lavori 31/05/2024 Inizio lavori 6
6 lavori Polivalente 30/10/2024 Conclusione laveri
6
8 Palesira Comunale 31/12/2024 conclusione 60%ell'intervento
6
9 Approvazione progetto Chiesa Cappuccini  |30/06/2024 Approvazione Progetio esecutivo p
10 Scorrimento graduatoria Prima Casa Fondi  [30/06/2024 Provvedimento di finanziamento
PO
11
12
totale
40
3) COMPETENZE PROFESSIONALI, MANAGERIALI E COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI (fino a 20 punti)
N. FATTORI DI VALUTAZIONE INDICATORE PUNTEGGI
O MAX
Capacita di soddisfare le esigenze ¢ le aspettative 3
Interazione con gli organi di indirizzo dell’organc politico di riferimento e di conformarsi
1 politico efficacemente e in tempi ragionevoli alle direttive e alle
disposizioni emanate dagli organi di indirizzo
Tensione  al  risultate  ed Capacitd di misurarsi sui risultati impegnativi e 5
3 attenzione alla qualita sfidanti e di portare a compimento quanto




Capacitad di usare le risorse finanziarie ed umane 5
Gestione econoftica, disponibili con criteri di economicita ottimizzando il
3 organizzativa ¢ del personale rapporto tempo/costi/qualiti ¢ stimolando lo sviluppo
professionale del personale
4 Innovazione e propositivita Capacitd di approccio ai problemi con soluzioni 2
innovative e capacita di proposta
Capacita di agire per ottimizzare attivita e risorse, 2
5 |Autonomia e flessibilitd individuando le scluzioni migliori ¢ di adattarsi alle
esisenze mutevoli
Capacitd di stabilire un clima di coliaborazione attivo, in 3
6 |Collaborazione particolare con gli organi di governo, con i dirigenti, con i
colleghi e con il personale
TOTALE Max 20 punti 20

Ai fini della determinazione dell’indennita di risultato ai titolari di P.0O. si procede al calcolo del valore punto ovvero
si divide il valorc della retribuzione di risultato massima percepibile al massimo punteggio ottenibile. Il valore

punio cosi ottenuto moltiplicato il punteggio riportato da
ciascuna posizione organizzativa determina la retribuzione di risultato della P.O..







ALLEGATO 3 PIAO 2024/2026

PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE (POLA)

3.2 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO

AGILE

1. Modalita attuative

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

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

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. I principi generali possono sintetizzarsi come di seguito:

L’accesso al lavore agile ¢ subordinato alla volontd del dipendente di accedervi e aila
mancanza di presupposti ostativi alla modalita agile.

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

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

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

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 pid 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 fomite dall’ Amministrazione in
materia protezione dei dati e di salute e sicurezza. Il dipendente & tenuto alla piti 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 attivitd in condizioni di
sicurezza e dovra usare e custodire con la massima cura ¢ diligenza tutte le informazioni.



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

3. Destinatari

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

individuale.

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

meno di 14 anni.

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

4. Realizzazione del lavoro agile — condizioni minime

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

1)1 lavoro agile sara svolto come stabilito nell’accordo individuale di cui all’art. 6

2)E’ fatto obbligo di programmazione preventiva e rendicontazione successiva sistematica, anche
con mezzi informatico, delle attiviid svolte/prodotti realizzati secondo quanto stabilito dailo schema

tipo di accordo individuale;
3)Non é 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, € le
particolari responsabilita ai sensi dell’art. 70-quinquies del CCNL 21.05.2018.

5. Modalita di accesso al lavoro agile

Il 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 di comunicazione al Settore Finanziario — Ufficio Personale.

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




d) In presenza di una pluralitd di domande la precedenza verra concessa in relazione a :
- soggetti fragilt ai sensi del decreto del Ministero della salute del 03.02.2022;

- distanza casa lavoro;
- figli a carico con meno di 14 anni
€) In ogni caso per ogni Settore non potra essere superata la percentuale del 20% dei

dipendenti in lavoro agile.

6. Accordo Individuale

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

dell’accordo individuale.

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

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

I’individuazione della durata e, in via previsionale, del numero delle giornate per le quali &

richiesto il rientro in sede (su base settimanale / mensile);

I’indicazione dei luoghi in cui verra svolta 1attivita;

il preavviso in caso di recesso;

le forme di esercizio del potere direttivo del Responsabile di riferimento;

I’eventuale indicazione di fasce di disponibilita e/o di attivita da svolgersi in determinate

fasce orarie, in relazione a particolari esigenze organizzative od alle mansioni del

dipendente interessato;

gli strumenti che il dipendente pud / 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.

¢ & 2 @

All’accordo sono aliegate I’informativa sulla salute e sicurezza del dipendente in modalita agile e 1a
dichiarazione di presa visione del presente documento.

Ove la natura delle attivitd svolte in modalitd agile coinvolga il trattamento di dati sensibili,
I’accordo specifica anche le modalitd che il dipendente deve seguire al fine di garantime la

protezione.
In ipotesi di modifiche concernenti il dipendente o I’attiviti svolta dallo stesso, la continuazione

della prestazione in modalitd 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 l’arco temporale in cui la
prestazione si svolge con modalita agile.

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

preavviso di almeno 15 giorni,




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 pud 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 professionalitd 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 é 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 economtico accessorio.

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

Parimenti, non & applicabile I’istituto della turnazione e conseguentemente ’eventuale riduzione
oraria ¢ l’erogazione della relativa indennitd nonché delle indennitd, 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.

9. Tempi e strumenti deiio lavoro agile

L’adesione alla modalitd 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 ¢ 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 comporterd la differibilita delle stesse in epoca successiva e non sard consentita attivitd in
lavoro agile in coincidenza delle giomnate 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 1’attivita lavorativa si intende resa in presenza e il lavoratore ¢ tenuto

alla timbratura.




Fascia di contattabilita - Durante le giomate 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 attivitd e permettere le necessarie occasioni di contatto e coordinamento con i
colleghi, nell’accordo individuale viene concordata la fascia di contattabilitd, La fascia oraria di cui
alla presente clausola, all’interno della quale il lavoratore & chiamato a prestare la propria attivita
lavorativa, non pud coincidere con !’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 rispeitare 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 7:3¢ del giomo dopo da
lunedi al venerdi, ¢ per tutta la giornata di sabato ¢ domenica. Durante il Periodo di Riposo e
Disconnessione — salvo particolari esigenze organizzative e 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, I’accesso e la connessione al sistema informativo di questo
comune. Durante il Periodo di Riposo e di Disconnessione il dipendente pud disattivare i dispositivi
utilizzati per lo svolgimento della prestazione lavorativa. Il diritto al Periodo di Riposo e di
Disconnessione si 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
attivitd lavorativa in luoghi che, tenuto conto delle mansioni svolte e secondo un criteric di
ragionevolezza, rispondano ai requisiti di idoneita, sicurezza e riservatezza ¢ 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. 11 dipendente che
eccezionalmente per motivate e documentate gravi ragioni personali o familiari debba allontanarsi
durante la “fascia di contattabilitd” dovra comunicare al proprio servizio tale interruzione della

prestazione lavorativa da remoto.

10. Dotazione Tecnologica

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.)
gid 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 I’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 pud utilizzare, previa
autorizzazione dell’ Amministrazione, le dotazioni tecnologiche di sua proprietd, fermo restano il
rispetto dei requisiti di sicurezza previsti dalle medesime linee guida. Il luogo di lavoro individuato
nel programma di lavoro agile dovrd garantire una connessione ad internet in grado di offrire




standard di normale funzionalita e di sicurczza 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 proprietd personale (fissa, wi-fi, wireless). Eventuali costi sostenuti dal
lavoratore agile direttamente e/o indirettamente collegati allo svolgimento della prestazione
lavorativa (elettricitd, linea di connessione, spostamenti ecc.) non saranno rimborsati

dall’ Amministrazione.

1l 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 I"'utilizzo degli stessi.

It 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 I’attivitd 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 lnoghi), 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 adotterd comportamenti idonei a garantire la
riservatezza dell’attivita ¢ la tutela delle strumentazioni dell’Ente.

12. Potere direttivo, di controllo e disciplinare

La modalita di lavoro in lavore agile non modifica il potere direttivo e di controllo del Datore di
lavoro, che sard esercitato con modalita analoghe a quelle applicate con riferimento alla prestazione

resa presso i locali aziendali.

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

nazionale di comportamento




det 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 ¢ 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 futti 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 deli’obbligo di sicurezza.

13. Obblighi di custodia ¢ Privacy

Il dipendente é tenuto a custodire con diligenza la documentazione, i dati ¢ 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 I’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 I’attivita lavorativa.

11 dipendente che svolge la propria prestazione lavorativa in modalitd si lavoro agile, nel rispetto dei
requisiti di cui al presente disciplinare, delle previsioni di cui all’informativa e delle procedure
amministrative, dovra rispettare ed applicare correttamente le direttive dell’ Amministrazione 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.







PIANO DELLE AZIONI POSITIVE PER LE PARI OPPORTUNITA’

TRIENNIO 2024-2026
Premessa L’art. 48 del D.Lgs. 11.04.06 n. 198 prevede che i Comuni predispongano piani di azioni positive
tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro ¢ nell’ambiente di lavoro, tra uomini e donne.

Tali piani hanno durata triennale e possono essere finanziati dalle pubbliche amministrazioni nell’ambito delle
proprie disponibilita di bilancio (art. 57, comma 1, lett. ¢) del D.Lgs. 165/2001).

IT Comune di Grumento Nova, consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all'attuazione delle
leggi di pari opportunita, intende armonizzare la propria attivita al perseguimento e all'applicazione del diritto
di vomini e donne alto stesso trattamento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispetto del
C.CN.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente ¢ con i cittadini, ha individuato

quanto di scguite esposto.

L’art.48 del D.Lgs. 11.04.06 n. 198 prevede che i Comuni predispongano piani di azioni positive tendenti ad
assicurare la rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di

lavoro e nell’ambiente di lavoro, tra uomini ¢ donne.

Tali piani hanno durata triennale e possono essere finanziati dalle pubbliche amministrazioni nell’ambito delle
proprie disponibilita di bilancio (art. 57, comma 1, lett. ) del D.Lgs. 165/2001).

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

Il Piano 2024-2026 si pone in continuitd con il precedente Piano 2023-2025 ma occorre sottolineare che il
contesto, estremamente incerto ed in continua evoluzione a causa dell’emergenza sanitaria e delle sue
conseguenze, impone particolare cautela ¢ attenzione al monitoraggio degli obiettivi che potranno essere

adattati alle mutate esigenze.
Obiettivi
Le azioni positive non possono essete solo un mezzo di risoluzione per le disparita di trattamento tra i generi,
ma hanno la finalita di promuovere le pari opportunita e sanare ogni altro tipo di discriminazione negli
ambiti di lavoro, per favorire I'inclusione lavorativa e sociale.
Nella definizione gli obiettivi che il Comune si propone di raggiungere, si ispira ai seguenti principi:

a) Pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni favorevoli;

b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire 'uguaglianza delle opportunita.

In questa ottica gli obiettivi che I’ Amministrazione Comunale si propene di perseguire nell’arco del triennio

sono:

1) tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari liberta e dignita della persona
dei lavoratori;

2) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da relazioni
interpersonali improntate al rispetto della persona ¢ alla correttezza dei comportamenti;

3) ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, garantendo
condizioni di lavero prive di comportamenti molesti o mobbizzanti;

4) intervenire sulla cultura della gestione delle risorsc umane perché favorisca le pari opportunitd nello
sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto delle condizioni specifiche di

nomini ¢ donne;

5) rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel
lavoro fra uomini e donne;

6) offtire opportunitd di formazione e di esperienze professionali e percorsi di catriera per riequilibrare
eventuali significativi squilibri di genere nelle posizioni lavorative soprattutto medio-alte;

7) favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita professionali ¢ familiari;

8) sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione;




9) Formazione e Promozione dell’inclusione e della conciliazione/condivisione vita privata e familiare

con vita lavorativa legge n. 81/2017, art. 14 della Legge n. 124/2015 e successiva Direttiva del
Presidente del Consiglio dei Ministri del 1 giugno 2017, legge 4/2021- ratifica Convenzione ILO) 10)
OBIETTIVO: Promozione della cultura di genere legge 4/2021- ratifica Convenzione ILO
SOTTOBIETTIVI: '

1} Valerizzare la differenza di genere.

2) Sensibilizzare sul tema delle viglenze, molestie ¢ molestie sessuali.

3) Sensibilizzare e formare sul tema del contrasto alle discriminazioni di genere sui luoghi di
lavoro.

L’organico del Comune

11 piano triennale delle azioni positive del Comune non pud prescindere dalla constatazione che 1’organico del
Comune. 11 piano delle azioni positive sara orientato a presidiare 1’uguaglianza delle opportunita offerte alle
donne e agli uomini nell’ambiente di lavore e a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita

professionali e familiari.

Le azioni positive

1)
2)
3)

4)

5)

6)

7

8)
9

Istitnire e/o rendere operativo il C.U.G.;
Promuovere un’indagine conoscitiva sul benessere organizzativo del personale;

Nel rispetto degli artt. 7, comma 4 e 57, comma 1, lett. C) del D.Lgs. 165/2001 ¢ dell’art. 23 del CCNL
1.4.99 garantire:
a) la formazione ¢ I’aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere;

b) adottare modalitd organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione di
lavoratori € lavoratrici in condizioni di pari opportunitdi e non costituiscano ostacolo alla

conciliazione fra vita professionale e vita familiare;
¢) riservare alle domne, salva motivata impossibilita, almeno 1/3 dei posti di componenti delle
commissioni di concorso o selezione;

d) motivare adeguatamente I’eventuale scelta del candidato di sesso maschile collocato a pari merito
nelle graduatorie delle assunzioni/progressioni;

€} garantire pari opportunita fra uomini ¢ donne per 1’accesso al lavoro dichiarando espressamente tale
principio nei bandi di selezione di persenale;

consentire temporanee personalizzazioni dell”orario di lavoro di tutto il personale, in presenza di oggettive
esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da esigenze di assistenza
di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili ecc.

Tali personalizzazioni di orario saranno preventivamente valutate dal Comitato Pari Opportunita e
dovranno essere compatibili con le esigenze di funzionalita dei servizi;

Istituire 1a banca delle ore quale strumento di ulteriore flessibilitd per la conciliaziene della vita familiare
con I’attivita professionale;

Attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro dal congedo
per materniti/paternita;

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

Introduzione di percorsi formativi di diversity management (disabilita):

10) Sensibilizzazione, formazione e sostegno sul tema defla disabilita

11) 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 gencre sui
posti di lavoro.




12) Introduzione di un modulo nei percorsi di formazione del personale sul Codice di condotta, sulle
Pari Opportunita e sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali.

Inserire nel sito web istituzionale dell’Ente, laddove esistente, 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.”

Monitoraggio
I1 C.U.G. curera il monitoraggio del piano relazionando annualmente alla Giunta Comunale ¢ alle RSU.

RISULTATI ATTESI

Dal progetto si attende la crescita personale e l'acquisizione di nuove consapevolezze da parte delle
lavoratrici/tori interessati, sviluppo di nuove competenze, conoscenze e capaciti operative delle donne che
operanc in ambito professionale, sindacale, politico.

Effetti innovativi nell’ambito dell’ organizzazione interna dei servizi, nonché la realizzazione di azioni positive
lente pubblico/privato nel quadro di un ripensamento complessivo della struttura in termini culturali,
organizzativi e gestionali.

La sperimentazione concreta della promozione del lavoro e delle professionalita femminili potra aprire inoltre
la strada ad altre esperienze nei diversi settori di lavoro e in ambito sociale, beneficiando in tal modo quote
sempre piu alie di popoelazione femminile.

L’esperienza avviata nell’ente locale costituira in via generale un messaggio positivo ed evidenziera la volonta
di promuovere un miglioramento complessivo della qualita della vita delle persone, favorendo la conciliazione
e un riequilibrio in ambito privato e sociale del lavoro di cura familiare.







ALLEGATO S PIAO 2024/2026

PIANO DELLA FORMAZIONE DEL PERSONALE 2024 — 2026

PREMESSE E RIFERIMENTI NORMATIVI

La formazione, 1’aggiomamento continuo del personale, I’investimento sulle conoscenze, sulle
capacitd e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire
I’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione € uno strumento
strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni, indispensabile per assicurare il buon
andamento, l'efficienza ed efficacia dell'attivitd amministrativa.

La formazione &, quindi, un processe complesso che risponde principalmente alle esigenze e funzioni
di:

- valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita € innovazione;

- miglioramento della qualitd dei processi organizzativi e di lavoro dell’ente.

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmare
annualmente I'attivita formativa, al fine di garantire 'accrescimento e 1'aggiornamento professionale €
disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi.

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza sempre
pill strategica finalizzata anche a consentire flessibilita nella gestione dei servizi e a fornire gli
strumenti per affrontare le nuove sfide a cui é chiamata la pubblica amministrazione.

E’ obiettivo dell’amministrazione aggiornare le capacitd e le competenze esistenti, adeguandole a
quelle necessarie a conseguire gli obiettivi programmatici dell’Ente per favorire lo sviluppo
organizzativo del Comune nonché 1’attuazione dei progetti strategici.

La programmazione ¢ la gestione delle attivitd formative devono essere condotte tenuto conto delle
numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la
predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane.

Tra quest, i principali sono:

- il D.gs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle
risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo
professionale dei dipendenti”;

gli artt. 49-bis e 49-ter del CCNL del personale degli Enti locali del 21 maggio 2018, che
stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente
volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo
ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualitd ed
efficacia dell’attivita delle amministrazioni; il “Patto per ’innovazione del lavoro pubblico ¢ la
coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il
quale prevede, tra le altre cose, che la costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si
fondi ... sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e
aggiornamento professionale (reskilling) con un'azione di modernizzazione costante, efficace e
continua per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilita ambientale; che, a
tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adattivi alle persone,
certificati e ritenecre ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere




soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attivita lavorativa e definita quale
aftivita esigibile dalla contrattazione decentrata;

la legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dell'illegalitd nella pubblica amministrazione”, ¢ 1 successivi decreti attuativi (in

particolare il D.1gs.
33/13 e il D.1gs. 39/13), che prevedono tra i vart adempimenti, (articolo 1: comma 5, lettera b;

comma

8; comma 10, lettera ¢ e comma 11) I'obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche di ... formare
i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione garantendo,
come ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di formazione:

a)livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante 1’aggiornamento delle
competenze ¢ le tematiche dell’etica e della legalita;

b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti
degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo
caso la formazione dovra riguardare le politiche, i programmi € i vari strumenti utilizzati
per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruelo svolto da ciascun soggetto
dell’amministrazione. Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della
Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche
amministrazioni sono rivolte attivita formative in materia di trasparenza e integritd, che
consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di
comportamento, nonché un aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle

disposizioni applicabili in tali ambiti”;

il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione & decorsa dal
25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per tutte
le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i Responsabili del
trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento del trattamento e il

Responsabile Protezione Dati;

il Codice dell’ Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82,
successivamente modificato e integrato {D.lgs. n. 179/2016; D.Igs. n. 217/2017), il quale all’art 13
“Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che:

1. Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delie risorse finanziarie disponibili, attuano
politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza ¢ all’'uso
delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione, nonché¢ dei temi relativi
all’accessibilita ¢ alle tecnologic assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio

2004, 1. 4.

2. 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresi volte allo sviluppo delle
competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la
transizione aila modalita operativa digitale;

D.gs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO
SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO?” il quale dispone all’art. 37 che: “I datore di
lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia

di salute e sicurezza, ... con particolare riferimento a:

a} concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione
aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controlio,

assistenza,




b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure ¢
procedure di prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di
appartenenza dell'azienda... e che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore
di lavore, un'adeguata e specifica formazione e un aggiornamento periodico in
relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza del lavoro.

PRINCIPI DELLA FORMAZIONE

La presente sezione, si ispira ai seguenti principi:

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

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

continuita: la formazione & erogata in maniera continuativa;

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

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

efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualita della
formazione offerta e capacita costante di rendimento e di rispondenza alle proprie funzioni o ai
propri fini;

economicita: le modalita di formazione saranno eventualmente attuate anche in sinergia con
altri Enti locali al fine di garantire sia il confronto fra realta simili sia un risparmio economico.

SOGGETTI COINVOLTI

I soggetti coinvolti nel processo di formazione sono:

il Segretario Comunale, che é il soggetto preposto al servizio formazione;

i responsabili di Posizione Organizzaiiva, che sono coinvolii nei processi di formazione a
pit livelli: rilevazione dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli dipendenti da
iscrivere ai corsi di formazione trasversale, definizione della formazione specialistica per i
dipendenti del settore di competenza;

i dipendenti, che sono i destinatari della formazione.

ARTICOLAZIONE PROGRAMMA FORMATIVO PER IL TRIENNIO 2024-2026

A seguito della rilevazione dei fabbisogni effettuata dai diversi servizi, sono state individuate le
tematiche formative per il triennio 2024-2026, con l'obiettive di offrire a tutto il personale dell'ente
eque opportunita di partecipazione alle iniziative formative.

Il piano si articola su livelli diversi livelli di formazione:

interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, che
interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi aree/servizi dell’Ente;

formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza ¢ in materia di sicurezza
sul lavoro;

formazione continua, che riguarda azioni formative di aggiornamento e approfondimento
mirate al conseguimento di livelli di accrescimento professionale specifico sulle materie

proprie delle diverse aree d’intervento dell’Ente.

Formazione specialistica trasversale




Una parte rilevante delle attivita formative € riservata alla partecipazione dei dipendenti ai corsi
attivati dall’ Associazione per la Sussidiarieta ¢ la Modernizzazione degli Enti Locali, cui il Comune di

Grumento Nova aderisce.
Tale associazione predispone un programma formativo gratuito dedicato agli Enti Locali, realizzato in

collaborazione con la rete di esperti ASMEL, Universita ¢ Organismi di Certificazione / Accredia.

Le caratteristiche del programma sono: 1’accesso a tutti gli incontri per dipendenti e amministratori
locali; ["uso di piattaforme eLearning per la fruizione dei corsi senza vincoli di spazio e di tempo; la

facilitd di adesione, nessun costo a carico dei soci.

A integrazione dell’offerta formativa, Asmel organizza poi dei convegni periodici sui temi caldi della
PA.

Formazione obbligatoria

Nello specifico sara realizzata tutta la formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con
particolare riferimento ai temi inerenti:

- Codice di comportamento
- GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati
- CAD - Codice dell’ Amministrazione Digitale
- Sicurezza sul lavoro
Anticorruzione e frasparenza

La modalitd di realizzazione degli interventi formativi verra individuata di volta in volta dal
Responsabile della prevenzione della corruzione, tenuto conto del contenuto ¢ dei destinatari delle

specifiche iniziative formative.

L’indicazione nominativa del personale interessato, sara approvato dal Responsabile della
prevenzione della corruzione, sentiti i Responsabili di Posizione Organizzativa.

Formazione continua

Nel corso dell’anno saranno possibili, compatibilmente con le risorse disponibili, ulteriori interventi
settoriali di aggiornamento a domanda qualora ne emerga la necessita in relazione a particolari novita
normative, tecniche, interpretative o applicative afferenti a determinate materie.

MODALITA DI EROGAZIONE DELLA FORMAZIONE

Le attivitd formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso @ meodalita di
erogazione differenti:

1. Formazione ““in house” / in aula
2. Formazione attraverso webinar
3. Formazione in streaming

Nei casi in cui necessiti un aggiornamento mirato e specialistico riguardante un numero ristretto di
dipendenti si ricorre all’offerta “a catalogo™ e alla formazione a distanza anche in modalitd webinar.
L’individuazione dei soggetti esterni cui affidare I’intervento formativo avverra utilizzando strumenti
idonei a selezionare i soggetti pil capaci in relazione alle materie da trattare e, comunque, nel rispetto
delle disposizioni vigenti in materia di affidamento di incarichi e/o di servizi.

In casi specifici ci si avvarra, laddove possibile, delle competenze interne all’ Amministrazione o di
altri Enti pubblici.

Nel corso della formazione potranno essere svolti test o esercitazioni allo scopo di verificare
’apprendimento.




La condivisione con i colleghi delle conoscenze acquisite nel corso dei percorsi formativi frequentati
resta buona pratica che ogni responsabile di posizione organizzativa deve sollecitare.

RISORSE FINANZIARIE

Dal 2020 non sono pin applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per formazione di

cui all’art.
6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.

L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato 1’art.6, comma 13 del DL 78/2010 che
disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009.

Non essendo, quindi, previsto nessun limite, la previsione per le spese di formazione é libera e affidata
alle valutazioni dell’amministrazione circa i fabbisogni e le necessita dell’Ente.

MONITORAGGIO E VERIFICA DELL’EFFICACIA DELLA FORMAZIONE

1l segretario comunale provvede alla rendicontazione delle attivitd formative, delle giomate e delle ore
di effettiva partecipazione ¢ alla raccolta degli attestati di partecipazione.

I relativi dati sono caricati nel programma informatico di gestione del personale e archiviati nel
fascicolo personale cosi da consentire la documentazione del percorso formativo di ogni dipendente.

Al fine di verificare I’efficacia della formazione saranno eventualmente svolti test/questionari rispetto
al raggiungimento degli obiettivi formativi.

FEEDBACK

Perché 1’azione formativa sia efficace deve essere dato spazio anche alla fase di verifica dei risultati
conseguiti in esito alla partecipazione agli eventi formativi.

Pertanto, al termine di ciascun corso, al partecipante potra essere chiesto di compilare un questionario,

contenente indicazioni ¢ informazioni quali, in via esemplificativa:

- gli aspetti dell’attivita di ufficio rispetto ai quali potra trovare applicazione quanto appreso attraverso
il corso;

- il grado di utilita riscontrato;

- il giudizio sull’organizzazione del corso e sul formatore.
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1 - PREMESSA
La Convenzione dell’Organizzazione delle Nazioni Unite contro la corruzione & stata adottata

dall’ Assemblea Generale dell’ONU il 31 ottobre 2003 con la risoluzione n. 58/4, firmata dallo Stato
Italiano il 9 dicembre 2003 e ratificata con legge 3 agosto 2009, n. 116. La suddetta Convenzione
prevede che ciascuno Stato debba elaborare ed applicare delle efficaci politiche per prevenire la
corruzione e I'illegalita magari in collaborazione con gli altri stati firmatari della Convenzione
stessa.
11 6 novembre 2012 il legislatore italiano ha approvato la legge n. 190 avente ad oggetto
“disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalita nella pubblica
amministrazione”, La legge in questione ¢ stata pubblicata sulla G.U. 13 novembre 2012, n. 265 ed
€ entrata in vigore il 28 novembre 2012 ed ha le seguenti finalita cosi come modificato dal decreto
legislativo 25 maggio 2016, n. 97, «Recante revisione e semplificazione delle disposizioni in
materia di prevenzione della corruzione, pubblicita e trasparenza, correttivo della legge 6 novembre
2012, n. 190 ¢ del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33, ai sensi dell’articolo 7 della legge 7
agosto 2015, n. 124, in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche» (di seguito
d.lgs. 97/2016) e al decreto legislativo 18 aprile 2016, n. 50 sul Codice dei contratti pubblici e
$§.mm.ii.:

v Adempiere agli impegni internazionali piu volte sollecitati dagli organismi internazionali

(convenzione contro la corruzione delle Nazioni Unite);

v" Introdurre nel nostro ordinamento un sistema organico di prevenzione della corruzione;

v Valorizzare i principi fondamentali di uno Stato democratico quali:
- eguaglianza
- trasparenza
- fiducia nelle istituzioni
- legalita e imparzialita dell’azione degli apparati pubblici.
1l concetto di corruzione che viene preso a riferimento dalla legge 190/2012 ha un'accezione molto
ampia.
La definizione di corruzione, cui si riferisce la legge 190/2012, ¢ comprensiva di tutte le situazioni

in cui, nel corso dell'attivitd amministrativa, si riscontri 1'abuso da parte d’un soggetto del potere a

lui affidato al fine di ottenere vantaggi privati.
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Quindi il legislatore della legge 190/2012 non si riferisce alle sole fattispecie di cui agli artt. 318,
319 ¢ 319-ter del Codice penale, ma estende la nozione di corruzione a tutti i delitti contro la
pubblica amministrazione e ad ogni situazione in cui, a prescindere dalla rilevanza penale, venga in
evidenza:
v un malfunzionamento dell'amministrazione a causa dell'uso a fini privati delle funzioni
attribuite;
v I'mquinamento dell'azione amministrativa, anche il solo tentativo.
Con la legge 190/2012, lo Stato ha individuato gli organi incaricati di svolgere, con modalita tali da
assicurare un’azione coordinata, attivita di controllo, di prevenzione e di contrasto della corruzione
e dell'illegalita nella pubblica amministrazione.
La strategia nazionale di prevenzione della corruzione & attuata mediante I'azione sinergica dei
seguenti soggetti:
¥" I’ Autoritd nazionale anticorruzione (ANAC gia CIVIT), che svolge funzioni di raccordo con
le altre autoritd ed esercita poteri di vigilanza e controllo per la verifica dell'efficacia delle
misure di prevenzione adottate dalle amministrazioni nonché sul rispetto della normativa in
materia di trasparenza (art. 1, commi 2 e 3, legge 190/2012);
v' la Corte di conti, che partecipa ordinariamente all'attivita di prevenzione attraverso le sue

funzioni di controllo;
v il Comitato interministeriale, istituito con DPCM 16.1.2013, che elabora linee di

indirizzo/direttive (art. 1, comma 4, legge 190/2012),

v" la Conferenza unificata che ha individuato nell’Intesa tra Governo Regioni ed Enti Locali ,
gli adempimenti e i termini per l'attuazione della legge e dei decreti attuativi con
riferimento a regioni e province autonome, agli enti locali, e agli enti pubblici e soggetti di
diritto privato sottoposti al loro controllo (art. 1, commi 60 e 61, legge 190/2012);

v’ il Dipartimento della Funzione Pubblica — DPF, che opera come soggetto promotore delle
strategie di prevenzione e come coordinatore della loro attuazione (art. 1, comma 4, legge

190/2012);
v i Prefetti che forniscono supporto tecnico ¢ informativo agli enti locali (art. 1,comma 6,

legge 190/2012);

v La SSPA, che predispone percorsi, anche specifici e settoriali, di formazione dei dipendenti
delle pubbliche amministrazioni statali (art. 1, comma 11, legge 190/2012);

v" le pubbliche amministrazioni, che attuano ed implementano le misure previste dalia legge e
dal Piano Nazionale Anticorruzione - PNA (art. 1 legge 190/2012) anche attraverso I'azione

dei Responsabili della prevenzione della corruzione e la trasparenza ( RPCT).
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v" gli enti pubblici economici ¢ i soggetti di diritto privato in controllo pubblico, che sono
responsabili deil'introduzione ed implementazione delle misure previste dalla legge e dal
PNA (art. 1 legge 190/2012).

v" Ii consiglio ANAC ha approvato in data 17 gennaio 2023 con deliberazione n. 7 il PNA
2022 per il triennio 2023- 2025 e con la delibera n. 605 del 19 dicembre 2023, ha
approvato 1’Aggiornamento 2023 del PNA 2022 concentrandosi solo sul settore dei
contratti pubblici a seguito dell’entrata in vigore del nuovo Codice di cui al d.1gs. 36 del
2023, individuando i primi impatti che esso sta avendo anche sulla predisposizione di
presidi di anticorruzione € trasparenza;

Sulla scorta di contenuti, indirizzi e prescrizioni del PNA, ¢ il Responsabile anticorruzione che ha il
compito di proporre all’approvazione dell’organo di indirizzo politico il PTPCT.
Per quanto sopra esposto , & stato predisposto dal sottoscritto per ’approvazione in giunta comunale

il presente Piano tenuto conto di quanto segue :
11 D.P.R. 24 giugno 2022 n.81, ha approvato il Regolamento recante individuazione degli

adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione, il cui art.1,
c.1, prevede, per i comuni con piu di 50 dipendenti, 1a soppressione dei seguenti adempimenti, int

quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAQ):

+ Piano dei fabbisogni di personale, di cui all’art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-ter, D.Lgs. 30
marzo 2001, n. 165;

» Piano delle azioni concrete, di cui all’art. 60 bis, ¢. 2, D.Lgs. 30 marzo 2001, n.165;

« Piano della performance, di cui all’art. 10, c. 1, lett. a) e c. 1-ter, D.Lgs. 27 ottobre 2009, n.
150;

o Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza di cui all’art. 1,

commi 5, lett. a) e 60, lett. a), legge 6 novembre 2012, n. 190;
» Piano organizzativo del lavoro agile, di cui all’art. 14, c. 1, legge 7 agosto 2015, n. 124,

» Piano delle azioni positive, di cui all’art. 48, c. 1, D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198;

ILe amministrazioni con non piu di 50 dipendenti il terzo comma dello stesso articolo stabilisce che
sono tenute al rispetto degli adempimenti semplificati come stabiliti da apposito D.M., poi emanato
in data 30 giugno 2022, di cui alla successiva lett. b), disponendo che per le Amministrazioni tenute
alla redazione del PIAO, tutti i richiami ai piani sopra elencati — ed ai connessi adempimenti — sono

da intendersi riferiti alla corrispondente sezione del PIAO e quindi alla sua approvazione;
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Il termine per 1’approvazione del Bilancio di previsione 2024-2026 ¢ stato differito al 15 marzo
2024 dal D.M. 22.12.2023 , ma vi ¢ tuttavia la necessita di procedere all’approvazione del Piano
Triennale per la prevenzione della corruzione entro il 31.1.2024, conformandosi alle indicazioni di
cui al Comunicato del Presidente ANAC del 10.1.2024, indipendentemente dall’approvazione del
PIAQ, la cui scadenza, invece, & fissata al 15.4.2024 in ragione del differimento del termine per
I’approvazione del bilancio al 15 marzo 2024 come disposto dal citato decreto ministeriale del
22.12.2023;

Il presente aggiornamento per l’anno 2024 del PTPCT vigente 2023- 2025 confluira, per
relationem, nel redigendo PIAO — sezione dedicata con rinvio all’allegato ;

2 - Ambiti di intervento del piano per la prevenzione della corruzione e la trasparenza

Gli ambiti di intervento principali del Piano per la prevenzione della corruzione ¢ la trasparenza .
sono:

a) individuare le attivita, tra le quali quelle di cui al comma 16, nell'ambito delle quali e' piu elevato
il rischio di corruzione, anche raccogliendo eventualmente le proposte dei responsabili e dei
dipendenti addetti alle aree a piul elevato rischio;

b)prevedere, per le attivitd individuate ai sensi della lettera a), meccanismi di formazione,
attuazione ¢ controllo delle decisioni idonei a prevenire il rischio di corruzione;

c) prevedere, con particolare riguardo alle attivita individuate ai sensi della lettera a), obblighi di
informazione nei confronti del responsabile, individuato ai sensi del comma 7, chiamato a vigilare

sul funzionamento e sull'osservanza del piano;

d) monitorare il rispetto dei termini, previsti dalla legge o dai regolamenti, per la conclusione dei
procedimenti;

€) monitorare i rapporti tra I'amministrazione e 1 soggetti che con la stessa stipulano contratti o che
sono interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione o erogazione di vantaggi economici
di qualunque genere, acquisendo le dichiarazioni di insussistenza di situazioni di conflitto di
interessi, inerenti eventuali relazioni di parentela o affinita o altro sussistenti tra i titolari, gli
amministratori, i soci e i dipendenti degli stessi soggetti ¢ i dirigenti ¢ i dipendenti
dell'amministrazione;

f) individuare specifici obblighi di trasparenza ulteriori rispetto a quelli previsti da disposizioni di
legge;

g) prevedere forme di presa d’atto, da parte dei dipendenti, del Piano Triennale della prevenzione
sia al momento dell’assunzione, sia per quelli in servizio con cadenza periodica.

3 — Autorita Nazionale Anticorruzione.

Per quanto riguarda i soggetti istituzionali titolari di competenze nel settore, si segnala in particolare

che I’articolo 1, comma 2, della legge n. 190/2012 ha individuato nella Commissione Indipendente
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per la Valutazione, la Trasparenza e I'Integrita delle amministrazioni pubbliche (CIVIT) oggi
Autoritd Nazionale Anticorruzione (ANAC ), cui sono state affidate le funzioni ed i compiti
elencati nel medesimo comma nelle lettere da a) a g) ed accordati poteri ispettivi secondo quanto
previsto nel successivo comma 3.

4 — Soggetti del Piano Comunale per la Prevenzione della Corruzione e la Trasparenza .

Il PIANO attua i suoi obiettivi attraverso 1’azione di coloro che operano all’interno dell’Ente, a
qualsiasi titolo.

In particolare & interessato dall’attuazione del Piano tutto il personale che presta servizio presso
questo Ente e precisamente:

a) II Responsabile della prevenzione della corruzione, con il supporto di una struttura dedicata
eventualmente da organizzare :

e Propone all’organo di indirizzo politico il PIANO e le sue modifiche, in caso di
accertamento di significative violazioni o di mutamenti dell’organizzazione;

e Verifica I’efficace attuazione del PIANO e la sua idoneita;

e verifica, d’intesa con i Responsabili di Area P’effettiva rotazione , qualora compatibile con
il personale in servizio , degli incarichi negli uffici preposti allo svolgimento delle attivita
nel cui ambito € pitl elevato il rischio che siano commessi reati di corruzione;

e in sede di prima attuazione, si prevede una giornata di formazione, a cura del Responsabile
della prevenzione, inerente la presentazione della normativa e del piano anticorruzione,
aperta a tutti i dipendenti, eventualmente distinta per settori, sulle materie oggetto del piano
¢/o la partecipazione a corsi di formazione ad hoc oltre all’attivita di aggiornamento ad
opera del Segretario opera nei riguardi dei Responsabili di area attraverso riunioni
periodiche e/o circolari informative che gli stessi Responsabili si impegnano a divulgare al
personale assegnato che svolge soprattutto attivita nei settori a rischio corruzione.

¢ Individua il personale da inserire nei programmi di formazione sui temi dell’etica ¢ della
legalita;

e Trasmette al Dipartimento della Funzione Pubblica e alla Regione il PIANO adottato ¢ le
sue modifiche;

o Entro il 15 dicembre di ogni anno, pubblica nel sito web dell'’Amministrazione una
relazione recante i risultati dell'attivita svolta e la trasmette al Sindaco.

b) I Responsabili di area:

¢« sono direttamente responsabili della corretta attuazione del PIANO nell’ambito di

competenza, ne verificano I’attuazione e vigilano sulla corretta e puntuale applicazione dei

principi di cui al presente piano da parte dei dipendenti assegnati al proprio settore;
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e formulano eventuali proposte al fine di meglio individuare le attivita dell’ente nelle quali
potrebbe essere pil elevato il rischio di corruzione;

¢ collaborano all’impianto della programmazione di prevenzione e alle sue necessita di
modifica, tramite supporto e segnalazioni al Responsabile della prevenzione della
corruzione, a richiesta o di propria iniziativa, su tutte le situazioni di cui sono a conoscenza
che comportano la viclazione delle regole contenute nel piano;

e raccolgono e monitorano informazioni e analisi sugli argomenti oggetto del PIANO,
inoltrando al responsabile anticorruzione report semestrali — anche negativi - attestanti
I’attivita svolta . Il report deve attestare I’eseguita verifica delle componenti del sistema
anticorruzione di competenza, i controlli espletati sulle procedure, sulle regole di
comunicazione e sul personale, la verifica del rispetto dei tempi procedimentali e le
anomalie eliminate, la verifica degli obblighi, dei divieti e degli adempimenti in materia di
attivita a rischio, di pubblicita, di comportamento , e comunque quanto operato in relazione
al PIANO;

e sono direttamente responsabili della corretta attuazione delle regole di Trasparenza e
Pubblicita degli atti adottati ¢/o proposti, sia curando ogni aspetto delle procedure precedenti
e successive, nonché ogni eventuale obbligo di trasmissione a terzi, sia verificando la
corretta e compiuta esitazione di quanto disposto per il rispetto delle richiamate regole di
Trasparenza ¢ Pubblicita;

e assicurano il rispetto del codice di comportamento dei dipendenti e, pet quanto attiene
nomine e/o designazioni di propria competenza, si attengono alle disposizioni normative
primarie e secondarie, anche tenendo conto dei divieti generali posti dall’ordinamento e dei
vigenti obblighi di rotazione, per i quali deveno attivarsi direttamente, nei termini dei poteri
conferiti nel proprio ambito settoriale;

e segnalano immediatamente - al Responsabile della prevenzione della corruzione e
all’Ufficio Procedimenti Disciplinari — ogni fatto/ evento/comportamento che contrasti, nel
metodo e nel merito, con il sistema anticorruzione delineato dalle fonti permanenti del
sistema anticorruzione, contemporaneamente rassegnando le opportune azioni correttive
adottate;

¢ definiscono  eventualmente regole e procedure interne di dettaglio, per agevolare
1’attuazione del PIANO;

e sono individuati REFERENTI DEL PIANO ¢ del Responsabile della prevenzione della
corruzione, nell’ambito di loro competenza.

a) Ciascun Responsabile, in qualita di stazione appaltante, con riferimento ai procedimenti di scelta

del contraente per ’affidamento di lavori, servizi e forniture, anche con riferimento alla modalita di
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selezione prescelta ai sensi del codice dei contratti pubblici relativi a lavori, servizi e fomiture, di
cui al decreto legislativo 31.3.2023 n. 36, deve curare la pubblicazione nel sito web istituzionale
dell’ente, in formato digitale standard aperto dei seguenti dati: la struttura proponente, 1’oggetto del
bando, I’clenco degli operatori invitati a presentare offerte, 1’aggiudicatario, I'importo di
aggiudicazione, i tempi di completamento dell’opera, servizio o fornitura, 1’importo delle somme
liquidate. Entro il 31 gennaio di ogni anno, tali informazioni , relativamente all’anno precedente,
sono pubblicate in tabelle riassuntive rese liberamente scaricabili in un formato digitale standard
aperto che consente di analizzare e rielaborare anche a fini statistici, 1 dati informatici . Entro il
30/04, tali informazioni sono trasmesse in formato digitale da ciascun Responsabile all’ Autorita per
la vigilanza sui contratti pubblici di lavori, servizi e fomiture che le pubblica nel proprio sito web.

¢) I Responsabili di procedimento, di ufficio, di servizio, di funzioni comunque denominate:

a) sono tenuti al rispetto intcgrale delle regole gia indicate per 1 Responsabili di Area, nell’ambito
della propria competenza e/o servizio e/o funzione affidata alla propria responsabilita;

b) collaborano  all’impianto della programmazione di prevenzione ed alle sue necessita di
modifica, tramite supporto e segnalazioni al proprio superiore gerarchico, a richiesta o di propria
iniziativa.

d) Ciascun dipendente dell’Ente:

a) & parte attiva e integrante del sistema di prevenzione della corruzione, in piena, diretta e

personale responsabilita;
b) é tenuto a un comportamento amministrativo ¢ fattuale scrupolosamente coerente con il sistema

anticorruzione;
¢) é responsabile, disciplinarmente, della violazione delle misure di prevenzione previste dal

PIANO.
5 — Metodolegia di valutazione del rischio - Determinazione delle attivita a pii elevato rischio

di corruzione nell’ente.
La responsabiliti di valutare e gestire il rischio di corruzione, cosi come riportato nei paragrafi

successivi tendendo conto della struttura dell’ente di piccole dimensioni , ¢ di competenza delle

amministrazioni, secondo la metodologia che prevede:

e L’analisi di contesto (interno ed esterno), che ha come obiettivi quello di mettere in
evidenza le caratteristiche sociali, culturali ed economiche dell’ambiente in cui opera
|’amministrazione e nel contempo il settore/ comparto in cui opera 1’organizzazione
(attraverso 1’analisi della propria struttura organizzativa ¢ la mappatura dei processi), nonché
il sistema di relazioni esistenti con gli stakeholder di riferimento. Operativamente, 1’analisi
del contesto esterno si sostanzia nell’acquisizione dei dati e delle informazioni rilevanti
(dati economici, dati giudiziari, nonché informazioni sulla percezione del fenomeno
corruttivo da parte degli stakeholders) e nell’interpretazione degli stessi per rilevare il
rischio corruttivo. L’analisi del contesto interno richiede in primis una selezione delle
informazioni e dei dati funzionali all’individuazione delle caratteristiche

M
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organizzative dell’amministrazione che possono mfluenzare 1 profilo di rischio
dell’amministrazione; dopodiché, la parte principale dell’analisi deve focalizzarsi sulla
individuazione e disamina dei processi organizzativi per mappare tutte le attivita svolte
dall’amministrazione. L’ANAC specifica che la mappatura dei processi ¢ “un requisifo
indispensabile per la formulazione di adeguate misure di prevenzione e incide sulla qualita
complessiva della gestione del rischio”.

Il risk assessment, che inizia con I’identificazione degli eventi rischiosi, ovvero
I'individuazione dei comportamenti o fatti che possono concretizzarsi nell’ambito dei
processi dell’amministrazione, sfociando in fenomeni dimala administration; a valle
della risk identification, si procede con la risk analysis per individuare i fattori abilitanti
dei fenomeni corruttivi ¢ priorizzarli. L’obiettive finale di questa seconda fase é la stima
del livello di esposizione dei processi dell’organizzazione e delle relative attivita di rischio.
Una volta individuati e analizzati i rischi, I’ANAC — richiamando la UNI ISO 31000:2010
Gestione del rischio — esplicita la necessita di procedere alla ponderazione dei rischi; in
pratica, si tratta di definire le azioni da attivare per ridurre 1’esposizione al rischio e di
priorizzare i rischi (risk evaluation), in quanto bisogna concentrare 1’attenzione sui processi
o aftivitd maggiormente a rischio, per evitare la successiva implementazione di ndondanti
controlli, nonché l’ingessatura dell’organizzazione. A tal fine, I’ANAC suggerisce di
tradurre i criteri di valutazione dell’esposizione al rischio in KRI (key risk indicator),
fornendo anche degli esempi, in grado di dare delle indicazioni sul livello di esposizione al
rischio del processo o di talune attivita.

1l risk treatment, ovvero il sub processo finalizzato all’identificazione e programmazione
delle misure di prevenzione dei rischi; pertanto sulla base delle prioritd dei rischi andranno
definite le pill opportune iniziative e azioni preventive e¢/o correttive per mitigare il rischio di
fenomeni corruttivi. Su questo punto, le indicazioni metodologiche di ANAC sono chiare
nella distinzione tra misure generali (trasversali sull’intera organizzazione) e
quelle specifiche (che impattano direttamente sui processi maggiormente a rischio ovvero su
potenziali criticitd e rischi specifici individuati nella fase dell ‘assessment). Come specificato
dall’ Autoritd, le misure di trattamento dei rischi vanno programmate adeguatamente e
operativamente, pertanto vanno individuate, quantomeno, le fasi e le modalita attuative della
misura del trattamento, le tempistiche di attuazione, le responsabilitad delle strutture che
devono attuare ia misura, nonché degli indicatori di monitoraggio (quest’ultimi finalizzati al
miglioramento e a fungere da correttivo per la concreta e sostanziale attuazione delle misure
di trattamento). Su questo aspetto, 1’ANAC ribadisce che le misure vanno descritte
dettagliatamente, proprio per far emergere I’obiettivo che I’amministrazione intende
perseguire, nonché le modalitd con cui I’azione verra attuata per incidere sui fattori di

rischio corruttivo.

Il monitoraggio e il riesame. Tali sub processi sono finalizzati a verificare 1’attuazione e
I’adeguatezza delle misure di prevenzione, oltre alla valutazione del complessivo
funzionamento del processo; tutto cid in ottica di progressiva crescita ¢ miglioramento del
sistema di gestione del rischio corruttivo. In pratica, il monitoraggio consiste nella
conduzione di un follow-up strutturate, che ovviamente va pianificato ¢ documentato in un
piano, indicando i processi e/o specifiche attiviti da softoporre a monitoraggio,
la periodicita dei controlli/ verifiche € le modalita di svolgimento. ANAC specifica, inoltre,
che le risultanze del monitoraggio sulle misure di prevenzione “costitutscono il presupposto
della definizione del successivo Piano Triennale di Prevenzione alla Corruzione e
Trasparenza (PTPCT)”. 1l riesame periodico, da svolgersi almeno una volta I’anno, risulta
essere un momento fondamentale di confronto e¢ dialogo tra i soggetti coinvolti nella
programmazione dell’amministrazione per revisionare e ricsaminare gli step principali del
sistema anti corrutivo implementato, al fine di modificarlo, integrarlo e potenziarlo.
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o La consultazione e comunicazione sono sub processi trasversali che s’intrecciano e
agiscono con gli altri sub processi del sistema di gestione del rischio. ANAC distingue le
attivita di coinvolgimento dei soggetti interni (personale dell’organizzazione, organo
politico) ed esterni (cittadini, associazioni, enti e istituzioni del territorio di riferimento) e le
attivitad di comunicazione (sia all’intemo che all’esterno) delle iniziative e azioni intraprese e
da avviare, dei compiti e dellc responsabilita di ciascuno, nonché dei risultati attesi.

Si ritienc che individuare le tipologic di rischio corruttivo, valutare il loro impatto all’interno ¢
all’esterno dell’amministrazione, stimare la probabilita degli eventi & un esercizio continuo sia

culturale che metodologico.
La gestione del rischio corruttivo richiede, infatti:

1. una chiara visione degli obiettivi strategici dell’organizzazione,
2. una precisa conoscenza del modello organizzativo e dei processi di lavoro,

3. la capacita di combinare il rispetto delle norme di legge ed etiche con gli effetti economici-
finanziari, di servizio per la collettivita, di trasparenza e di immagine delle amministrazioni.

Inoltre, il rafforzamento dell’integrazione del risk management con i processi pianificazione
strategica e programmazione — controllo delle amministrazioni, nonché una reale ed esplicita
correlazione con i piani delle performance (collegando gli obiettivi anti corruzione e trasparenza
con gli obiettivi di performance organizzativa e individuali) pu¢ senza ombra di dubbio facilitare la
prevenzione della corruzione da parte delle amministrazioni e in generale migliorare la vita di tutti i

cittadini.

Si ritiene , tuttavia, che la valutazione e gestione del rischio di corruzione ¢ molto piu articolata e
complessa , fatti salvi i principi di fondo, a seconda della grandezza della struttura burocratica

dell’ente locale .

In questo ente , di piccole dimensioni , la struttura si ripartisce nelle seguenti aree aree :

Area amministrativa — finanziaria : responsabile dipendente del comune a tempo pieno ed
indeterminato;

Area tecnica : responsabile dipendente del comune a tempo pieno ed indeterminato;

Sono da ritenersi ad elevato rischio di corruzione tutti i procedimenti di seguito riportati a titolo
esemplificativo e non esaustivo :

1. Autorizzazioni di qualsiasi titolo e natura;

2. Concessioni di qualsiasi titolo € natura,

3. Affidamento di lavori, forniture ¢ servizi, ivi comprese le procedure di scelta del contraente,
anche con riferimento alla modalita di selezione prescelta ai sensi del codice dei contratti pubblici
relativi a lavori, servizi e forniture, del codice dei contratti di cui al decreto legislativo del 31.3.2023
n. 36;

4. Attivita di controllo dell’utilizzazione del patrimonio pubblico;

5. Concorsi e prove selettive per I’assunzione di personale e le progressioni di carriera;

6. Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché

attribuzioni di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti pubblici e privati.

W
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7. Gestione delle risorse strumentali assegnate alle aree e uffici nonché la vigilanza da parte dei

responsabili sul corretto uso da parte del personale dipendente.

Integrano il superiore elenco, nell'ambito di quanto pud interessare !'attivita istituzionale dell'Ente le
attivitd dinamicamente segnalate dal legislatore , che attualmente sono individuate in :

. trasporto di materiali a discarica per conto di terzi;

. trasporto, anche transfrontaliero, ¢ smaltimento di rifiuti per conto di terzi;

. estrazione, fornitura ¢ trasporto di terra e materiali inerti;

. confezionamento, fornitura e trasporto di calcestruzzo e di bitume;

. holi a freddo di macchinari;

. fornitura di ferro lavorato;

~I N O R W N e

. noli a caldo;
8. autotrasporti per conto di terzi;

9. guardania dei cantieri;
Gli elenchi di materie ¢ gli ambiti d'intervento a rischio corruzione, individuati nei commi

precedenti sono dinamicamente aggiornati alle disposizioni normative , di qualsiasi livello che
dovessero intervenire e da specifiche indicazioni dei Responsabili di area.

Per quanto concerne in particolare gli appalti si fa presente che questo comune ha aderito con
delibera consiliare alla CENTRALE UNICA DI COMMITTENZA COLLINA MATERANA

6 - Coinvolgimento dei Responsabili di area a piu elevato rischio di corruzione

Nell’attivitd di analisi ¢ valutazione, di proposta e definizione delle misure di monitoraggio per
I’implementazione del Piano Triennale per la prevenzione della corruzione ¢ la trasparenza , per
come indicato al precedente paragrafo 3, sono coinvolti i Responsabili di Area. A tal fine, la
Conferenza dei Responsabili di Area, presieduta dal Segretario Comunale/Responsabile della
prevenzione della corruzione, cura, anche su proposta dei Responsabili, ciascuno per il proprio
settore, |’analisi degli ambiti di intervento in relazione ai servizi dell’ente ¢ propone la definizione
specifica delle misure di contrasto da attivare ¢ monitorare.

Ciascun Responsabile ¢ comunque tenuto in ogni momento a comunicare eventuali ambiti di
intervento a rischio corruzione.

7 - Rotazione degli incarichi negli uffici preposti allo svolgimento di attivita nel cui ambito é
piu elevato il rischio che siano commessi reati di corruzione.

L’applicazione di tale misura presenta, soprattutto per le amministrazioni locali , in relazione alle
caratteristiche organizzative ¢ dimensionali delie stesse, per come anche evidenziato dall’ANCI,
profili di estrema problematicitd in relazione alla imprescindibile specializzazione professionale e,

dunque, infungibilita di alcune specifiche figure dirigenziali operanti nelle amministrazioni locali.
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Questo ente . come si diceva , presenta una struttura burocratica come sopra indicata che

non consentirebbe alcuna rotazione tra i dipendenti per la preposizione alle predette aree e spettera

al Sindaco ed al segretario comunale (responsabile anticorruzione) nel caso in cui si riscontri
I'impossibilita oggettiva ¢ motivata di rotazione per una o pilt posizioni esposte al rischio
corruzione di formalizzare dei protocolli attraverso cui si definiscono discipline “rinforzate” sugli
atti prodotti dalle posizioni in questione e sulle relative procedure, anche utilizzando gli strumenti di
controllo interno previsti dal D.L. n. 174/2012.

Tra questi, di sicura efficacia & il controllo di regolariti amministrativa nella fase successiva, che
P’art. 147-bis, comma 2, del TUEL affida proprio alle cure del segretario.

In ogni caso , qualora il Sindaco, con riferimento agli incarichi di Responsabile di Area, dovesse
procedere ad una motivata rotazione sulla base delle disposizioni vigenti , le stesse dovranno essere
tempestivamente comunicate al Responsabile dell’anticorruzione.

Ad ogni modo, tenuto anche conto dei profili di estrema problematicita sopra evidenziati, per una
pitt compiuta definizione della misura in esame si attendono le indicazioni operative da parte degli
organi preposti , tenendo conto in ogni caso anche della possibilitd da parte dei componenti della
giunta comunale di assumere incarichi apicali , cosi come nella fattispecie , ai sensi dellart. 53,
comma 23, della L. n. 388/2000, come novellato dall'art. 29, comma 4, deila 1. 448/2001, , fatta
salva l'ipotesi di cui all'articolo 97, comma 4, lettera d), del testo unico delle leggi sull'ordinamento
degli enti locali, approvato con decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267 .

8 - Meccanismi di formazione, attuazione e controflo delle decisioni idonei a prevenire il
rischio di corruzione.

Ai fini della massima trasparenza dell’azionc amministrativa e dell’accessibilita totale degli atti
dell’amministrazione, nel caso delle attivita di cui al paragrafo 5, i provvedimenti conclusivi del
procedimento amministrativo, devono essere assunti preferibilmente, ove la legge non preveda
diversamente, in forma di determina amministrativa o, nei casi previsti dall’ordinamento, di
deliberazione giuntale o consiliare.

Determine e deliberazioni, come di consueto, sono prima pubblicate all’Albo pretorio on-line,
quindi raccolte nelle specifica sezione del sito web dell’Ente e rese disponibili, per chiunque, nei
termini e per la durata previsti dal Decreto Legislativo 33/2013. Qualora il provvedimento
conclusivo sia un atto amministrativo diverso, si deve provvedere comunque alla pubblicazione sul
sito web dell’Ente.

I provvedimenti conclusivi devono riportare in narrativa la puntuale descrizione del procedimento
svolto, richiamando tutti gli atti prodotti - anche interni — per addivenire alla decisione finale. In tal
modo chiunque vi abbia interesse potra in ogni tempo ricostruire I’intero procedimento

amministrativo, anche avvalendosi dell’istituto del diritto di accesso (art. 22 e ss. Legge 241/1990).

H
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I provvedimenti conclusivi, 2 norma dell’articole 3 della legge 241/1990, devono sempre essere
motivati con precisione, chiarezza e completezza.

Come & noto, la motivazione deve indicare i presupposti di fatto ¢ le ragioni giuridiche che hanno
determinato la decisione dell'amministrazione, in relazione alle risultanze dell'struttoria. Lo stile
dovra essere il piti possibile semplice e diretto. E’ preferibile non utilizzare acronimi, abbreviazioni
¢ sigle (se non quelle di uso pit comune). E’ opportuno esprimere la motivazione con frasi brevi
intervallate da punteggiatura. Quindi, sono preferibili i paragrafi con struttura elementare composti
da soggetto, predicato verbale, complemento oggetto. Questo per consentire a chiunque, anche a
coloro che sono estranei alla pubblica amministrazione ed ai codici di questa, di comprendere
appieno la portata di tutti i provvedimenti.

9 — Rispetto dei tempi, previsti da leggi o regolamenti, per la definizione dei procedimenti.

Nel sito internet del Comune, ciascun Responsabile & tenuto ad inserire ed aggiomare il catalogo dei
procedimenti amministrativi di competenza della propria area rendendo pubblici i dati piu rilevanti
riguardanti i procedimenti amministrativi delle attivita di ciascun settore, per tipologia di
procedimento e per competenza degli organi ¢ degli uffici.

Per tutti i procedimenti, e dunque anche e soprattutto per quelli relativi ad attivitd a rischio
corruzione, ciascun responsabile di procedimento che svolge attivitd a rischio di corruzione,
relaziona semestralmente al Responsabile di Area il rispetto dei tempi procedimentali ¢ di qualsiasi
anomalia accertata, indicando, per ciascun procedimento nel quale i termini non sono stati rispettati,
le motivazioni in fatto e in diritto di cui all’art. 3 della legge 241/1990, che giustificano il ritardo ¢
provvedere nel rispetto dei tempi procedimentali alla tempestiva eliminazione delle anomalie
adottando le azioni necessaric oppure sottoponendo al responsabile della prevenzione della
corruzione, le azioni sopra citate ove non rientrino nella propria competenza gestionale.

Il monitoraggio del rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti sara inserito ¢ determinato
nel pit ampio programma di misurazione e valutazione della performance individuale e collettiva,
ai sensi del D.Lgs. n. 150/2009, e del controllo di gestione di cui agli artt. 147, 196 e 198-bis del
D.Lgs. n. 267/2000.

Ciascun Responsabile di Area , di procedimento amministrativo e, in genere, ciascun dipendente cui
¢ affidata la trattazione di una pratica, nell’istruttoria e nella definizione delle istanze presentate,
dovra rigorosamente rispettare I’ordine cronologico, fatti salvi i casi di urgenza che devono essere
espressamente dichiarati ¢ motivati,

10 - Conflitto di interessi.

In caso di conflitto di interessi con i soggetti interessati, & fatto obbligo espresso di astenersi ai
Responsabili di Area ed ai Responsabile di procedimento , qualora nominati , dall’adottare pareri,

valutazioni tecniche, atti endoprocedimentali, nonché il provvedimento finale, segnalando, con
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propria dichiarazione, ogni situazione di conflitto, anche potenziale. (art. 6bis legge 241/90
introdotto dall’art. 1 comma 41 della legge 190/2012). Le situazioni di conflitto posseno riguardare
legami di parentela o affinitd, legami professionali, societari, associativi, ¢ comunque legami di
diversa natura capaci di incidere negativamente sull’imparzialiti del Responsabile di P.O. e del
Responsabile di procedimento.

I Responsabili di area acquisiscono la superiore dichiarazione dai dipendenti ai quali affidano i
procedimenti ¢ segnalano eventuali proprie situazioni di conflitto al Sindaco ed al chretaﬁo
Comunale.

Trovano altresi applicazione le disposizioni di cui all’art. 53 D.lgs. n.165/2001 per come modificato
(vedi successivo paragrafo 12)

11 — Obblighi di trasparenza , pubbliciti e accesso.

La trasparenza ¢ un valore-chiave dell’ordinamento democratico, espressamente incluso, dall’art. 1
della legge n. 241/1990, tra i principi generali che regolano D’attiviti amministrativa, capace di
coniugare I’efficienza nello svolgimento della funzione pubblica con le garanzie di tutela delle
posizioni giuridiche degli amministrati.

Essa ¢, in due parole, “chiarezza e comprensibilita dell’azione amministrativa”.

La trasparenza infatti rappresenta uno strumento essenziale per assicurare i valori costituzionali
dell’imparzialita e del buon andamento nelle pubbliche amministrazioni, cosi come sanciti dall’art.
97 Cost., per favorire il controllo sociale sull’azione amministrativa e per promuovere la diffusione
della cultura della legalita e dell’integrita nel settore pubblico.

Suoi corollari sono gli obblighi di pubblicita ed il diritto di accesso, quali strumenti approntati
dall’ordinamento per garantire la trasparenza, intesa come fine dell’azione amministrativa, e

realizzarla nel concreto.

La pubblicita si sostanzia in una serie di obblighi di informazione, cui I’amministrazione & tenuta a

beneficio indiscriminato di tutti i consociati.

L’accesso consiste nel potere del singolo di ottenere 1|’ostensione di atti della pubblica
amministrazione.

In particolare , sia in termini di pubblicita che di accesso , si precisa che per ogni Settore come
configurato all’interno del funzionigramma comunale, ciascun Responsabile di Settore, titolare di
Posizione Organizzativa & competente per le pubblicazioni di legge e per I’evasione delle domande
di accesso agli atti inoltrate all’Ente. E’ fatta salva la delega a personale appositamente incaricato e
incardinato presso ciascun ufficio di curare I’istruttoria delle richieste e la relativa evasione. Resta
fermo I’obbligo del Responsabile di Settore di vigilare sulla tempestiva evasione delle richieste di

accesso ¢ degli obblighi di pubblicazione nella sezione “Amministrazione trasparente™.

- 0 0 - . . O
—_ O R R R RO N EE————————————————
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Ciascun dipendente, in caso di erroneo inoltro delle richieste di accesso a settore diverso da quello
di competenza, ove ne sia a conoscenza, ne cura diligentemente 1’inoltro delle richieste all’ufficio

competente, anche per il tramite del software gestionale in suo “comunicaziomi” “protocollo

interno”. Resta fermo 1’obbligo per il personale addetto al protocollo di inoltrare correttamente le

richieste agli uffici competenti secondo il funzionigramma vigente.

Quanto alla pubblicita, ¢ da evidenziare come, talvolta, alla funzione di rendere conoscibile I’atto, si

abbina quella di conferire allo stesso effetti legali: trattasi dei casi di pubblicita integrativa
dell’efficacia o di pubblicita dichiarativa, o notizia (idonea, ad es., al decorso dei termini per la
partecipazione ad una procedura di evidenza pubblica).

Tale forma di pubblicita, che da luogo ad una presunzione di conoscenza degli atti, consentendo la
produzione degli effetti di legge a partire dalla loro pubblicazione, pur se effettuata ora mediante il
sito istituzionale ({tramite I’albo pretorioon lineo tramite altre sezioni predisposte ad
hoc denominate, ad es., “avvisi e bandi” o “bandi di gara™), va mantenuta distinta da quella che si
effettua nella sezione “amministrazione trasparente” del! sito istituzionale ed ha lo scopo di rendere
conoscibile I’attivita delle amministrazioni e favorire il controllo da parte dei cittadini.

Riguardo alla prima, 1’art. 32 della legge n. 69/2009 ha previsto che gli obblighi di pubblicazione di
atti e provvedimenti amministrativi aventi effetto di pubblicita legale si intendono assolti con la
pubblicazione nei rispettivi siti informatici, da parte delle amministrazioni e degli enti pubblici
obbligati.

Detta pubblicazione, tuttavia, non & sostitutiva di altre forme di pubblicita eventualmente prescritte
dalla legge (quali, ad es., la pubblicazione sulla Gazzetta ufficiale, sul B.U.R., sul foglic avvisi
legali della Provincia, ecc..), sicché, in assenza di queste ultime, ¢ inidonea a far decorrere i termini
per I'impugnazione dell’atto.

Bisogna tuttavia precisare , per quanto concerne in particolare la pubblicita dei contratti pubblici
che con I'avvio della piena digitalizzazione dei contratti pubblici a partire dal 1. gennaio 2024,
scattano anche novitd dal punto di vista degli obblighi di pubblicazione.
Con la delibera n. 601 del 19 dicembre 2023, I'Autorita Nazionale Anticorruzione ha aggiornato ¢

integrato la delibera n. 264 del 20 giugno 2023 riguardante la trasparenza dei contratti pubblici.
In particolare, ¢ stata modificata la disciplina sui contratti pubblici e sugli accessi agli atti

documentali e civici/generalizzati.
L’art. 28 del DLgs 36/2023 e le successive delibere ANAC 261 e 263 individuano nella Banca Dati

Nazionale dei Contratti Pubblici I’unico portale sul quale assolvere tutti gl obblighi di
pubblicazione. Dunque un adempimento unico a fronte del quale le comunicazioni come gli accessi

andranno effettuati attraverso 1’indicazione di un LINK,

e o —
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Tutti i settori e le aree comunque interessati dall’affidamento di contratti pubblici per servizi e
forniture — nton solo per 1 lavori — di qualunque importo, anche in caso di affidamenti diretti ¢ anche
per importi inferiori a 5mila euro, dovranno curare la TOTALE digitalizzazione della procedura.
Andranno acquisiti CIG — non si distingue piu tra smartcig e cig — e andranno caricati i dati sulla
BDNCP,

FASE TRANSITORIA: con Delibera n. 582 del 13 dicembre 2023 con il quale sono state fornite
indicazioni per il periodo transitorio fino alla piena applicazione della disciplina in tema di
digitalizzazione prevista dal nuovo codice dei contratti pubblici di cui al decreto legislativo n.
36/2023 e riferita a tutte le procedure di affidamento, si prevede un doppio binario per
I’acquisizione cig o su piattaforme 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 gezione

«Amministrazione trasparente» del sito istituzionale e la BDNCP, secondo le disposizioni di cui al

decreto trasparenza, sara necessario che il software in uso all’Ente consenta il trasferimento del link

del portale BDNCP sulla sezione Amministrazione trasparente. Contestualmente, considerato che
con il PNRR — Esperienza del Cittadino — sono in corso gli adeguamenti del sito che coinvolgono
anche la sezione “Amministrazione trasparente” sara necessario dare indicazioni affinché questo
collegamento sia effettivo.

APPALTI E CONCESSIONI: la documentazione di gara & resa costantemente disponibile, fino al
completamento della procedura di gara e all'esecuzione del contratto, sia attraverso le piattaforme
digitali di cui all'articolo 25 del CODICE DEI CONTRATTI, sia attraverso i siti istituzionali delle
stazioni appaltanti e degli enti concedenti. La documentazione di gara é altresi accessibile attraverso

il collegamento ipertestuale comunicato alla BDNCP. Gli obblighi di pubblicazione delle

informazioni in allegato si considerano assolti ove sia stato inserito in “amministrazione

trasparente” il collegamento ipertestuale alla banca dati nazionale contenente i dati, informazioni o

documenti alla stessa comunicati.

Per anni dunque , la massima, se non unica, ‘fonte’ giuridica del principio di trasparenza

amministrativa ¢ stata la legge n. 241/1990: perché essa, da un lato, ha previsto importanti ed
innovative norme in tal senso, come quelle improntate a favorire la partecipazione procedimentale
dei privati ed ad imporre 1’obbligo di motivazione dei provvedimenti, mentre, dall’altro, mediante il
riconoscimento del diritto all’accesso documentale, ha offerto finalmente tutela alle istanze di
conoscenza dei documenti e deghi atti adottati dalla pubblica amministrazione.

Sulla scia dei nuovi istituti introdotti, prima, dal d.lgs. n. 150/2009 e, dopo, dal d.lgs. n. 33/2013

(denominato, anche, “decreto trasparenza”), come modificato dal d.igs. n. 97/2016 ¢ poi da ultimo il
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nuovo d.Igs. 36/2023 e le su richiamate delibere ANAC, si ¢ operata un’importante estensione dei
confini della trasparenza, intesa oggi come “accessibilita totale dei dati ¢ documenti detenuti dalle
pubbliche amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione
degli interessati all’attivitd amministrativa e favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento
delle funzioni istituzionali e sull’utilizzo delle risorse pubbliche”, come recita ’art. 1, comma 1, del
d.lgs. n. 33/2013.

Inoltre, in forza del comma 3 dello stesso articolo, le disposizioni sulla trasparenza di cui al d.Igs. n.
33/2013 sono state espressamente qualificate come “livello essenziale delle prestazioni erogate
dalle amministrazioni pubbliche”, garantito, quindi, sull’intero territorio nazionale, ai sensi dell’art.
117, comma 2, lett. m), Cost., con conseguente vincolo di inderogabilita in pejus.

Di conseguenza, in questo rinnovato contesto, I’ampio diritto all’informazione ed alla trasparenza
dell’attivitd delle amministrazioni resta temperato solo dalla necessita di garantire le esigenze di
riservatezza, segretezza e tutela di determinati interessi pubblici e privati (come elencati nell’art. 5-
bis del d.1gs. n. 33/2013), che diventano 1’eccezione alla regola, conformemente alla struttura degli
ordinamenti caratterizzati dal sistema FOIA, acronimo derivante dal Freedom of information act,
che ¢ 1a legge sulla liberta di informazione, adottata negli Stati Uniti il 4 luglio 1966.

Con specifico riferimento alle materie o ambiti a rischio corruzione, ciascun Responsabile della
gestione, nelle materie o ambiti inerenti attivita catalogate a rischio corruzione, ¢ tenuto ad attenersi
alle seguenti regole aggiuntive per quanto attiene trasparenza, pubblicitd e diffusione delle
informazioni:

a) i procedimenti devono essere mappati in apposita schedatura interna presso ciascuna area , da
rendere disponibile a richiesta, ove dovranno registrarsi oggetto ¢ data di ciascun evento del
procedimento, nonché gli interventi correttivi, modificativi o straordinari, che dovessero rendersi
necessari durante il suo sviluppo, fino al provvedimento finale;

b) in tutti i procedimenti che originano da procedure concorsuali € comparative, comunque
denominate, e che determinano graduatorie tra pill soggetti o istanti, provvisorie ¢/o definitive, le
graduatorie medesime devono essere pubblicate, periodicamente aggiornate ¢ comunque ostentate
permanentemente fino al termine del relativo procedimento o della loro vigenza.

Le disposizioni inerenti obblighi di trasparenza, pubblicitd e diffusione delle informazioni nelle
materie 0 ambiti a rischio corruzione si applicano ai procedimenti in essere, aggiuntivamente alle
procedure ordinarie e qualora vi siano tenuti soggetti nominati dall’Ente ma ad esso esterni, il sito
web istituzionale del Comune ne ospitera le relative pubblicazioni.

Ciascun Responsabile della gestione cura 1'attuazione dei principi e delle regole della trasparenza,

quale garanzia del livello essenziale delle prestazioni concernenti i diritti sociali e civili, con

particolare riferimento ai procedimenti di:

o, - - - |
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a) autorizzazioni o concessioni;

b) scelta del contraente per 1’affidamento di lavori, forniture e servizi - anche con riferimento alle

modalita di selezione;

¢} concessioni ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, attribuzione di
vantaggi economici di qualunque genere a chiunque;

d) concorsi ¢ prove selettive per I’assunzione del personale e le progressioni in carriera.

Il Responsabile della trasparenza € incaricato di proporre e/o adottare tutte le misure necessarie per
rendere il sito istituzionale dell’ente adeguato al fine di ottemperare agli obblighi imposti dalla
normativa vigente.

12 — Incompatibiliti, cumulo di impieghi e incarichi ai dipendenti pubblici.

La relativa disciplina ¢ normata dall’art. 53 d.lgs. n.165/2001 per come da ultimo modificato
dall’art. 1 comma 42 della legge n.190/2012.

Ai sensi di legge, il dipendente non pud svolgere attivitd lavorative al di fuori del rapporto di
servizio, fatto salvo quanto previsto dall’art. 53 del D.lgs 165/2001 e s.m.i. e fatto salvo quanto
previsto per i dipendenti con rapporto di lavoro a tempo parziale con prestazione non superiore al
50% di quello a tempo pieno.

Resta ferma per tutti 1 dipendenti pubblici la disciplina delle incompatibilita dettata dagli articoli 60
e seguenti del Testo Unico approvato con Decreto del Presidente della Repubblica 10/01/1957 n. 3
con le deroghe ¢ le norme richiamate al comma 1 del citato articolo 53.

Secondo la nuova disciplina, le pubbliche amministrazioni non possono conferire ai dipendenti
incarichi, non compresi nei compiti ¢ doveri d'ufficio, che non siano espressamente previsti o
disciplinati da leggi o altre forme normative, o che non siano espressamente autorizzati. A tale
scopo, con appositi regolamenti emanati su proposta del Ministro per la pubblica amministrazione e
I’innovazione, sono individuati, secondo criteri differenziati in rapporto alle diverse qualifiche e
ruoli professionali, gli incarichi vietati ai dipendenti pubblici.

In ogni caso, il conferimento operato direttamente dall’amministrazione, nonché 1’autorizzazione
all’esercizio di incarichi che provengano da amministrazione pubblica diversa da quella di
appartenenza, ovvero da societa o persone fisiche, che svolgono attivitd d’impresa o commerciale,
sono disposti dai rispettivi organi competenti secondo criteri oggettivi e predeterminati, che tengano
conto della specifica professionalita, tali da escludere casi di incompatibilita, sia di diritto che di
fatto, nell’interesse del buon andamento della pubblica amministrazione o situazioni di conflitto,
anche potenziale, di interessi che pregiudichino 1’esercizio imparziale delle funzioni attribuite al
dipendente.

I dipendenti pubblici non possono svolgere incarichi retribuiti che non siano stati conferiti o

reviamente autorizzati dall’amministrazione di appartenenza, In caso di inosservanza del divieto,
p PP

Pagina 19




salve le pill gravi sanzioni e ferma restando la responsabilita disciplinare, il compenso dovuto per le
prestazioni eventualmente svolte deve essere versato, a cura dell’erogante o, in difetto, del
percettore, nel conto dell’entrata del bilancio dell’amministrazione di appartenenza del dipendente
per essere destinato ad incremento del fondo di produttivita o di fondi equivalenti. L’omissione del
versamento del compenso da parte del dipendente pubblico indebito percettore costituisce ipotesi di
responsabilita erariale soggetta alla giurisdizione della Corte dei Conti.

I dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per
conto delle pubbliche amministrazioni non possono svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione
del rapporto di pubblico impiego, aftivita lavorativa o professionale presso i soggetti privati
destinatari dell’attivita della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri.

I contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione di questa disposizione sono nulli ed ¢ fatto
divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche
amministrazioni per i successivi tre anni con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente
percepiti e accertati ad essi riferiti. Il divieto non si applica ai contratti gid sottoscritti alla data di
entrata in vigore della legge.

Entro 15 giorni dall’erogazione del compenso per gli incarichi (non pil entro il 30 aprile di ciascun
anno come finora previsto), i soggetti pubblici e privati devono comunicare all’amministrazione di
appartenenza I’ammontare dei compensi erogati ai dipendenti pubblici.

Entro 15 giomi dal conferimento o autorizzazione dell’incarico, anche a titolo gratuito ai propri
dipendenti (non pil entro il 30 giugno di ogni anno come finora previsto), le amministrazioni
pubbliche devono comunicare per via telematica al Dipartimento della Funzione Pubblica gli
incarichi conferiti o autorizzati ai dipendenti stessi, con I'indicazione dell’oggetto dell’incarico e
del compenso lordo, ove previsto. La comunicazione € accompagnata da una relazione nella quale
sono indicate le norme in applicazione delle quali gli incarichi sono stati conferiti o autorizzati, le
ragioni del conferimento o dell’autorizzazione, i criteri di scelta dei dipendenti cui gli incarichi sono
stati conferiti o autorizzati e la rispondenza dei medesimi ai principi di buon andamento
dell’amministrazione, nonché le misure che si intendono adottare per il contenimento della spesa.
Comunque, entro il 30 giugno di ogni anno:

a) le amministrazioni che, nell’anno precedente, non hanno conferito o autorizzato incarichi ai
propri dipendenti, anche se comandati o fuori ruolo, devono dichiarare in via telematica al
Dipartimento della Funzione Pubblica di non aver conferito o autorizzato incarichi;

b) le amministrazioni di appartenenza sono tenute a comunicare al Dipartimento della Funzione
Pubblica, in via telematica o su apposito supporto magnetico, per ciascuno dei propri dipendenti e

distintamente per ogni incarico conferito o autorizzato, i compensi relativi all’anno precedente, da

., o . < - . -]
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esse erogati ¢ della cui erogazione abbiano avuto comunicazione dai soggetti che hanno conferito
I’incarico;

c) le amministrazioni pubbliche sono tenute a comunicare al Dipartimento della Funzione pubblica,
per via telematica o su supporto magnetico, i compensi percepiti dai propri dipendenti anche per
incarichi relativi a compiti e doveri d’'ufficio; sono altresi tenute a comunicare semestralmente
I’elenco dei collaboratori esterni € dei soggetti cui sono stati affidati incarichi di consulenza, con
’indicazione della ragione dell’incarico e dell’ammontare dei compensi corrisposti. Fino a diversa
disciplina regolamentare, gli incarichi esterni ex art. 53 del D.1gs. n.165/2001 sono autorizzati, per i
dipendenti, dal Responsabile di Area di appartenenza e per i Responsabili di Area, dal Sindaco,
previa valutazione delle esigenze di servizio, delle condizioni di incompatibilita e delle opportunita
e sempre che sia svolta al di fuori dell’orario di lavoro, non interferisca con I’ordinaria attivita
svolta nell’ente, non sia in contrasto con gli interessi dell’ente stesso, non comporti Futilizzo di
strumentazione o dotazione d’ufficio e, in ogni caso, non arrechi danno all’immagine
dell’ Amministrazione;

d) di ricevere incarichi da aziende speciali, istituzioni, societd a partecipazione pubblica, societd
cooperative ai sensi, in tale ultimo caso, dell’art. 61 del DPR n. 3/1957;

Sono di competenza del Responsabile di Area — servizio personale, salvo le specifiche competenze
dei singoli Responsabili di Area, ciascuno per il settore di competenza, gli adempimenti di cui
all’art. 53 D. Lgs. n.165/2001 e s.m.i. Al detto Responsabile dovranno essere fornite
tempestivamente dai singoli Responsabili di Area tutte le comunicazioni necessarie.

Il Responsabile del servizio personale, in occasione del monitoraggio posto in essere ai fini dell’art.
36 comma 3 del Decreto Legislativo 165/2001 e successive modificazioni, comunica al
Dipartimento della Funzione Pubblica per il tramite del Nucleo di Valutazione, tutti i dati utili a
rilevare le posizioni dirigenziali attribuite a persone, anche esterne alle pubbliche amministrazioni,
individuate discrezionalmente dall’organo di indirizzo politico senza procedure pubbliche di
selezione (art. 1 comma 39 Legge 190/2012). I dati forniti vengono trasmessi alla Commissione per

le finalita di cui ai commi da 1 a 14 dell’art. 1 legge 190/2012.

Sulla G.U. n. 92 del 19/04/2013 ¢ stato pubblicato il Decreto Legislativo 8/04/2013 n. 39 ad
oggetto “Disposizioni in materia di inconferibilitd e incompatibilitd di incarichi presso le
pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a norma dell’art. 1
commi 49 e 50 delia legge 6 novembre 2012 n.190” entrato in vigore il 4/05/2013.

Alla luce del superiore decreto, il Responsabile del servizio personale, all’atto del conferimento di
un qualsiasi incarico rientrante nelle fattispecie di cui al citato decreto acquisira, ai sensi dell’art.

20, la dichiarazione di insussistenza delle cause di inconferibilita di cui al decreto citato € ogni anno

m
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I’incaricato presentera una dichiarazione suila insussistenza di una delle cause di incompatibilita di
cui al detto decreto. Le suddette dichiarazioni sono pubblicate, a cura del Responsabile di Area -
servizio personale, sul sito della pubblica amministrazione. La dichiarazione di cui al comma 1
articolo 20 & condizione per I’acquisizione dell’efficacia dell’incarico. Il Responsabile del servizio
personale comunica eventuali situazioni di inconferibilitd /o incompatibilita al Responsabile della
prevenzione che dispone la contestazione all’interessato, e segnala i casi di possibile violazione
delle disposizioni del decreto de quo all’Autorita Nazionale anticorruzione, all’Autoritad garante

della concorrenza e del mercato, nonché alla Corte dei Conti per ’accertamento di eventuali

responsabilita amministrative.

13 — Codice di comportamento.
Con Decreto del Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62 aggiornato al DPR 8§1/2023

(entrata in vigore 14.07.2023). Regolamento recante codice di comportamento dei dipendenti
pubblici, a norma dell’articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ,sono stati definiti,
doveri minimi di diligenza, lealtd, imparzialiti e buona condotta che devono essere osservati dai
pubblici dipendenti.

L’articolo 2, nel precisare che il Codice di comportamento si applica ai soli dipendenti delle PA,
chiarisce che tutte le norme costituiscono principi di comportamento per le altre categorie di
personale.

In ossequio al valore della trasparenza, inoltre, i dipendenti pubblici devono:

a) Garantire la tracciabilita dei processi decisionali adottati, attraverso un adeguato supporto
documentale, che consenta in ogni momento la replicabilita;

b) Comunicare tempestivamente al dirigente del loro ufficio tutti i rapporti di collaborazione
retribuiti con soggetti privati effettuati negli ultimi tre anni. Devono anche precisare se con questi
hanno avuto rapporti di collaborazione parenti o affini, il coniuge o il convivente.

I dirigenti devono, poi, comunicare partecipazioni azionarie e interessi finanziari che possane porli
in conflitto d’interesse con la propria funzione pubblica, ¢ indicare, parenti o affini entro il secondo
grado (oltre al coniuge o al convivente) le cui attivita li pongano in contatti frequenti con I'ufficio di
competenza.

La violazione dei doveri & altresi rilevante ai fini della responsabilita civile, amministrativa e
contabile ogniqualvolta le stesse responsabilita siano collegate alla violazione di doveri, obblighi,
leggi o regolamenti ed & sanzionabile con la misura del licenziamento.

I Responsabili di Area cureranno di consegnare personalmente copia di detto Codice, a tutto il

personale di competenza facendone firmare per ricevuta una copia che poi sard consegnata al

Segretario Comunale.
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La violazione delle norme di comportamento contenute nel codice danno luogo a responsabilita

disciplinare.
14 — Tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti.

Fuori dei casi di responsabilitd a titolo di calunnia o diffamazione, il pubblico dipendente che
denuncia all’autoritd giudiziaria o alla Corte dei Conti, ovvero riferisce al proprio superiore
gerarchico condotte illecite di cui sia venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro,
non pud essere sanzionato, licenziato o sottoposto ad una misura discriminatoria, diretta o indiretta,
avente effetti sulle condizioni di lavoro per motivi collegati direttamente o indirettamente alla
denuncia.

Nell’ambito del procedimento disciplinare, 1’identita del segnalante non pud essere rivelata, senza il
suo consenso, sempre che la contestazione dell’addebito disciplinare sia fondata su accertamenti
distinti e ulteriori rispetto alla segnalazione. Qualora la contestazione sia fondata, in tuito o in parte,
sulla segnalazione, I'identitd pud esserc rivelata ove la sua conoscenza sia assolutamente

indispensabile per la difesa dell’incolpato.

In particolare si rende utile precisare della necessitd di introdurre 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

, infatti , che il pubblico dipendente che, “nell'interesse dell'integrita della pubblica amministrazione”,
segnali, “condotte illecite di cui é venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro non
[possa] essere sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito, o sottoposio 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 ncll'amministrazione,
comunicano all’ ANAC Papplicazione 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 I’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.Igs. 33/2013. L’accesso, di qualunque tipo esso sia, non pud
essere riconosciuto poiché lidentitd del segnalante non pud, e non deve, essere rivelata.

L’art. 54-bis accorda al whistleblower le seguenti garanzie:
a) la tutela dell'anonimato;
b) il divieto di discriminazione;

c)} la previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso.

#
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La disciplina del Whislteblowing & stata recentemente oggetto di aggiomamento con il D.Lgs. 24/2023 (di
attuazione alla direttiva UE 2019/1937 del Parlamento europeo ¢ del Consiglio, del 23 ottobre

2019).
Le principali novita riguardano:
A) AMPLIAMENTO DELLA CATEGORIA DEI “WHISTLEBLOWERS™:

I’ambito di applicazione soggettivo comprende non solo i dipendenti delle amministrazioni
pubbliche, ma anche i 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; i
lavoratori autonomi, gli azionisti, i membri degli organi di amministrazione ¢ controllo, i
collaboratori esterni, i tirocinanti, i 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 rapporto giuridico non ¢ ancora iniziato,se le
informazioni sulle violazioni sono state acquisite durante il processo di selezione o in altre
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
violazioni sono state acquisite nel corso del rapporto stesso.
Inoltre, le misure di protezione si applicano non solo ai segnalanti, ma anche ai
c.d.facilitatori (ossia coloro che assistono una persona segnalante nel processo di
segnalazione), ai colleghi e ai parenti del segnalante {si pensi ai casi in cui i familiari
intrattengono rapporti di lavoro con lo stesso ente presso il quale lavora il segnalante} e ai

soggetti giuridici collegati al segnalante.

B) TUTELA DELLA RISERVATEZZA:

I'identitd del segnalante e qualsiasi altra informazione da cui essa puo
evincersi,direttamente o indirettamente,non possono essere rivelate,senza il consenso
espresso del segnalante stesso,a persone diverse da quelle competenti a ricevere o a dare

seguito alle segnalazioni, espressamente autorizzate a trattare tali dati.

Viene fatto espresso richiamo al rispetto della disciplina in tema di protezione dei dati
personali (GDPR Reg. UE 2016/679), e viene limitato 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.

C) DIVIETO DI RITORSIONE:
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viene ampliata I’esemplificazione delle fattispecie che,qualora riconducibili,costituiscono
ritorsioni.
V1 é un nesso di causalitd presunto tra il danno subito dal segnalante e la ritorsione subita a

causa della segnalazione; I’onere di provare che tali condotte o atti sono motivati da ragioni

estranee a la segnalazione, alla divulgazione pubblica o alla denuncia,& a carico di colui che

Ii h posti in essere.

D) NOZIONE DI VIOLAZIONE:
rilevano comportamenti, atti od omissioni, a condizione che ledano I’interesse pubblico o

I’integrita dell’amministrazione pubblica.
E) CANALI DI SEGNALAZIONE:

i canali di segnalazione sono tre:

1) Segnalazione interna:
il decreto disciplina le modalita di presentazione del le segnalazioni interne (che
possono essere anche in forma orale), nonché del contenuto della segnalazione e
della relativa documentazione,indica i soggetti che necessariamente devono istituire i
canali di segnalazione intera e disciplina D’iter procedurale successivo alla
segnalazione interna (rilascio avviso di ricezione 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 tre mest dalla

data dell’avviso di ricevimento della stessa.

2) Segnalazione esterna:
la possibilitad di segnalazione direttamente all’ANAC diventa una eccezione, ed ¢&

prevista esclusivamente in presenza di determinate condizioni previste dall’art.6 del

decreto.

3) 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 protezione accordate dal decreto per i segnalanti

Misura generale Programmazione
Adeguamento della procedura per la Entro il 31.12.2024
segnalazione degli illeciti al nuovo
D.Lgs.24/2023

e ——————— e ———————————————————————————————
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15 — Formazione del personale chiamato ad operare in settori in cui ¢ pil elevato il rischio
corruzione

Essendo stato richiesto di inserire nel bilancio di previsione 2024 appositi stanziamenti , si
prevederanno nel corso del 2024 percorsi di formazione sull’etica € legalita di cui al comma 11
articolo 1 legge 190/2012.

16 — Strumenti e risorse del sistema anticorruzione

Il Responsabile della prevenzione della corruzione, per I’espletamento delle funzioni cui é tenuto, si
avvale di una struttura dedicata (di seguito Ufficio Anticorruzione) costituita dal Responsabile di
Area amministrativa — finanziaria e di norma da dipendenti assegnati a tali servizi, o ad altri.
Considerata 1a notevole mole di informazioni che deve pervenire al Responsabile ai fini della
prevenzione della corruzione, le conseguenti attivita di analisi connesse alle funzioni permanenti e
periodiche di monitoraggio, verifiche, controllo, segnalazioni, intervento, selezione ¢ formazione,
redazione, proposizione e comunicazione, 1’Ufficio Anticorruzione deve essere dotato di
appropriate risorse umane, strumentali e finanziarie, in termini quantitativi e qualitativi, dovendosi
assicurare la presenza di elevate professionalita, a loro volta destinatarie di specifica formazione.

Il personale dell’Ufficio Anticorruzione risponde direttamente ed esclusivamente al Responsabile
della prevenzione della corruzione; il detto personale, su proposta del Responsabile della
prevenzione, € assegnato con provvedimento sindacale. Considerato che il Responsabile della
prevenzione della corruzione ¢ individuato nel Segretario Comunale, € qualora comunque sia
individuato in soggetto parimenti privo di funzioni gestionali proprie, le risorse finanziarie a
disposizione sararmo gestite dal Responsabile dell’Area amministrativo — finanziaria , nei termini
delle richieste avanzate dal Responsabile della prevenzione della corruzione.

L * Ufficio Anticorruzione organizza il proprio funzionamento interno secondo le direttive del
Responsabile della prevenzione della corruzione, e in tale contesto pianifica e sviluppa la propria
attivita, che deve essere svolta garantendogli autonomia e indipendenza.

11 Responsabile della prevenzione della corruzione e il personale dell’Ufficio anticorruzione devono
essere destinati ad attivitd formativa e di aggiornamento periodica, in ordine a quanto previsto dal
PIANO.

L’Ufficio pud dotarsi di un proprio registro di protocollo interno.

In presenza di segnalazioni che riguardino fatti/eventi/comportamenti o che, comunque, presentino
condizioni indiziarie che siano, anche alternativamente, gravi, precise o concordanti di circostanze
lesive dell’integritd presidiata dal PIANO, |’Ufficio Anticorruzione € tenuto a relazionare al
Responsabile della prevenzione della corruzione e questi & tenuto, previa valutazione, ad avviare

accertamento specifico, servendosi anche di personale all’uopo delegato le cui funzioni non sono

rinunciabili.
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Ove si riscontrino fatti suscettibili di dar luogo a responsabilita amministrativa e/o contabile, questi
vanno denunciati altresi alla Procura presso la Corte dei Conti e, ove si riscontrino fatti che
rappresentano notizia di reato, alla Procura delle Repubblica e all’ ANAC.

17 - Recepimento dinamico modifiche legislative

Il presente piano recepisce dinamicamente le modifiche alla legge 6/11/2012 n.190 ed é reso
pubblico sul sito web del Comune.

18 — Presa d’atto del Piano da parte dei dipendenti

Tutti i lavoratori deli’ente, all’atto dell’assunzione e, per quelli in servizio, con cadenza annuale,
sono tenuti a dichiarare, mediante specifica attestazione da trasmettersi al Responsabile della
prevenzione, per i tramite dei Responsabili di Area, la conoscenza e presa d’atto del Piano di
prevenzione della corruzione, in vigore, pubblicato sul sito istituzionale dell’ente.

Le dichiarazioni vanno acquisite entro il 30/09 di ciascun anno e, comunque, all’atto
dell’assunzione.

In sede di prima applicazione verrd consegnata una copia a tutto il personale in servizio, a cura del
Responsabile del servizio personale per il tramite dei Responsabili di Area che acquisiranno la
dichiarazione di presa d’atto, trasmettendola poi al Responsabile di Area — servizio personale

affinché venga acquisita al fascicolo personale di ciascun lavoratore.
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Allegato 1 PIAO 2024/2026

PIANO TRIENNALE
DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

2024-2026




Rappresentazione della consistenza di personale a tempo indeterminato

al 31 dicembre dell'anno

¢ dotazione organica dell'ente al 31 dicembre 2023

CAT POSTI COPERTI AL 31 | POSTI VACANTI COSTO
DICEMBRE PERSONALE
DEI POSTI
COPERTI
FULL TIME | PART TIME .
D 2 0 2* € 87.854.61
C 5 3 ) €221.255.75
B 3 0 ] €90.057.11
A 0 0 ; 0
TOTALI 10 3 2 €399.167.46

*Con deiibera di giunta comunale n. 128 del 21.12.2024 & stata rimoduiata la dotazione organica vigente,
prevista nel PIAQ 2023-20625, con la previsione di due di categoria D a tempo pieno e indeterminato , 1
Esperto in materia tecnica {Ingegnere) e 1 Esperto in materia di transizione digitale da ricoprire mediante
adeslone | 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 regionall (Regioni
Basilicaty, Calabrio, Campania, Molise, Puglia, Sardegno e Sicilio) e delfe cittd metropolitane, delle province,
delle unioni di comuni e dei comuni ivi situati - programma nazionale di assistenza tecnlca capacitd per la
coesione 2021-2027 (PN CAPCOE] - prioritd 1 - operazione 1.1.2 assunzione di personale a tempo

indeterminato presso | principali beneficiari™




CAPACITA’ ASSUNZIONALI

Ai sensi def D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “Misure per lo definizione delle capacits assurzionali di personale a
tempo indeterminato dei comuni che , con decomenza 20 aprile 2020, permette di determinare la soglia di spesa per
nuove essunzioni, in deroga al limite derivante dalfart. 1, c. 557-quater, L. n. 296/2006.

~ o ]
Laleolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'anng
ANNO VALORE FASCIA

Popaolazione al 31 dicembre 2021’ 1.650 l c f
ANN VALORE

Spesa di personafe al natto IRAP - ultime Tendiconto di gestione apprevato (v, tabelia di dattagilo) ir_znzz T ABR.617,95 € r {n

[ 2920 | 301804859
Enirste correnti - rendicont! di gestione dell'uhtimo triennlo | 2021 2911 708,22
W22 | 5697 30455

Medfa aritmetica degli accertamenti dj competenza deile entrate corventi dell'ukimo triennio 2.852.383,12 € l

Importo Fanda crediti di dubibia esigibilith stanziato nel bilancio di previsione dell'esereido 2022 49.583,88

Medla aritmetica defle entrate corrent! ded triennlo al retto del FCDE 2.802.693,24 €
Rapporto effettivo tra spesa dI personale » entrate correnti nefta {a) 17’,43!6]
Valore soglia del rapporto tre spesa dl personale ad entrate corrent! come da Tabella 1 DM (b1) 27,60%
[o1.00% |

Valore soglla massimo def rapporto tra spesa di personale ed entrate corrents come da Tabella 3 DM {b2)

ncremento TEORIOO massimo delta Spesa per assunzionl » tempo Indeterminato {solo se {3) <o ={b)} (g} 284.927,04 €
Percentuale massima di incremento spesa di personale da Tabella 2 DM @24 29,00;,

Incremento annuo della spess di personale in sede db prima applicazjone Tabella 2 {d) 141.699,21 €

Incrementa EFFETTIVO della spesa per assunzioni 2 tempo indsterminato (e} 141.699,23 €

Tetto massimo EFFETTIVO o] spesa di personale per 'anno {art. 5, ¢ 1 (f 630.317,16 €

Resti assurzionali disponibill {art. 5, ¢. 2} {v. tabells di dettaglio} (g) j

Incremento EFFETTIVO deila spesa di personale + Rest assunzlonali  esg) | 141.699,21 €

Verifica de! Bmita di incremanto di spasga tispetto ol valore corrispondente della Tebella 2 ih) 141.699,21 ;’

Limite di spasa per I personale da applicara nelfanna 2024 | 6€30.317,16€ , ]




Programmazione strategica delle risorse nmane
sulia base delle capaciti assunzionali

Piano assanzionale 2024-2026
ANNO 2024
TEMPO PIENO | PART TIME
AREA DE] FUNZIONARI E Da coprire mediante MOBILITA] € 33.269,10
DELL’ELEVATA QUALIFICAZIONE- OBBLIGATORIA  /VOLONTARIA/
ZIONARIO SPECIALISTA CONCORSO
CNICO (EX D.I)
OPERATORI ESPERTI- DA COPRIRE €28.992.73
OPERATORE ESPERTO TECNICO
(EX B1)
AREA DEGLI ISTRUTTORI — DA COPRIRE €21.72328
ISTRUFTORE POLIZIA LOCALE
(EX C1) TEMPO DETERMINATO
(24H)
AREA DEGLI ISTRUTTORI — CONCORSQ -PNRR € 10.861,64
ISTRUTTORE
AMMINISTRATIVO/CONTABILE
(EX C1) TEMPO DETERMINATO
AREA DEI FUNZIONARI E CONCORSO -PNRR €22.290,30
DELL'ELEVATA QUALIFICAZIONE-
NZIONARIO SPECIALISTA
NICO (EX D.1) TEMPO
ETERMINATO
TOTALE ASSUNZION] € 62.261,83 €54.87522

TOTALE csssazrommuo‘ €34.383,38

Costo spese assunzioni 2024: € 117.137,05

Risparmi cessazioni anno 2024: € 34.383,38

Costo complessivo spesa personale 2024: £ 421.415,64




ANNO 2025
Non sono previste assunzioni
ANNO 2026

Non sono previste assunzioni

Il piano triennale dei fabbisognl di personale & coerente con i limiti di spesa determinatl al sensi del D.M. 17 marzo
2020:

[ASSUNZIONI 2024 [£117.137,05 [CESSAZIONI 2024 1€ 34.383,38
|ASSUNZIONI 2025 0,00 ICESSAZIONI 2024 0,00
UNZIONI 2026 I€0,00 CESSAZIONI 2025 0,00
TOTALE €117.137,05 [TOTALE 34.383,38
SOMME OCCORRENTIE 82.753,17

La spesa derivante dall’approvazione della programmazione di cui sopra rientra nej limiti della spesa per il
personale in servizio e di quella connessa alle facolia assunzionali previste a legislazione vigente, e rispetta
gli attuali vincoli di finanza pubblica, nonché i limiti imposti dail’art. 1, commi 557 e seguenti della L.
296/2006 ¢ s.m.i., in tema di contenimento della spesa di personale (spesa potenziale massima), dal D.M.
17/03/2020 e dall’art. 9, comma 28, del D.L. 78/2010

Le modalita di reclutamento
saraeno le seguenti in ordine di priorita:

(DA STABILIRE NELLA DELIBERA DI VOLTA IN VOLTA)

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

4) CONCORSI;

5) ASMEL;




6) MEDIANTE UFFICIO DI COLLOCAMENTO
7) ALTRE FORME ASSUZIONALL

Le modalita di reclntamento del personale
a tempo determinato

saranno le seguenti

(1a forma di reclutamento verra stabilita nella delibera di programmazione di volta in volta )

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

2) Art. 14 CCNL del 2004;

3) Articoli 90, 92 €110 del TUEL;

4) scorrimento graduntoria all’interno delPente;
5) scorrimento graduatorie da alitri enti;

6) concorsi;

7) asmel;

8) agenzia di somministrazione;

9) PNRR

10) altre forme assunzionali.

Normativa di riferimento

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

Se nel 2009 1a spesa impegnata era zero, si pud prendere il {riennio base 2009-2008-2007.
In casi estremi di difficoltd per i Comuni molti piccoli si pud derogare (vedasi Corte dei Conti

Sezione Auntonomie n. 1/2017).

I giudici con la deliberazione in esame enunciano un importante principio di diritto, che risolve il
confrasto interpretativo sorto tra le varie sezioni in materia di lavoro flessibile relativamente
all’individuazione del limite di spesa da utilizzare come riferimento - rilevante ai fini
deil’applicazione deli’art. 9, comma 28 del d.l. 78/2010 convertito nella L. 122/2010 - nella
specifica ipotesi in cui "amministrazione locale non abbia effettuato assunzioni di personale con
contratto di lavoro determinato nel 2009 ¢ nemmeno nel triennio 2007-2009. Secondo il Collegio,
I’Amministrazione pud, con provvedimento motivate, individuare un nuovo parametro di riferimento




costituito dalla spesa stremtamente necessarig per fare fronte ad un servizio essenziale per I’ente,
“fermo restando il rispetto dei presupposti stabiliti dall’art 36 commi 2 e ss. del d.Ig.s 165/2001, e
della normativa contrattuale, nonché dei vincoli generali previsti dall’ordinamento”; con la stessa
deliberazione i giudici dettano un altro principio di diritto che riguarda I'inclusione della spesa per 1’
integrazione salariale dej lavoratori socialmente utili, nell’ambito delle limitazioni dj spesa imposte
dal citato art. 9, comma 28 del d.]. 78/2010, “ove sostenuta per acquisire prestazioni da utilizzare

nell’organizzazione delle funzionj e dei servizi dell’ente.”

DL 78/2010 - art. 9 comma 28

A decorrere dali'anno 2011, le amministrazioni dello Stato

agenzie, incluse ie Agenzie fiscali di cuj agli articoli 62, 63 e
1999, n. 300, e snccessive modificazioni, gli enti pubblici non economici, le universitd e gli enti

pubblici di cui all'articolo 70, comma 4, del decreto legislative 30 marzo 2001, n. 185 e successive
modificazioni e integrazioni, le camere di commercio, industria, artigianato e agricoltura fermo
quanto previsto dagli articoli 7, comma 6, e 36 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165,
possono avvalersi di personale a tempo determinato o con convenzioni O¥Verc con contratti di
collaborazione coordinata e continuativa, nel limite del 50 ( aumento al 100% per cento ) della
Spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno 2009, Per le medesime amministrazioni la spesa per
personale relativa a contratti di formazione-lavoro, ad altri rapporti formativi, alla somministrazione
di lavoro, nonché al lavoro accessorio di cui all'articolo 70, comma 1, lettera d) del decreto
legisiativo 10 settembre 2003, n. 276, e successive modificazioni ed integrazioni, non pud essere
superiore al 50 per cento dj quella sostenuta per le rispettive finalita nell'anno 2009. I }imiti di cui al
primo e al secondo periodo non si applicano, anche con riferimento aj lavori socialmente utili, ai
lavori di pubblica utilita e ai cantierj di lavoro, nel caso in cui il costo del personale sia coperto da
finanziamenti specifici aggiuntivi o da fondi dell'Unione curopea; nell'ipotesi di cofinanziamento, i
limiti medesimi non si applicano con riferimento alla sola quota finanziata da altri soggetti. Le
disposizioni di cui al presente comma costituiscono principi generali ai fini del coordinamento della
finanza pubblica ai quali si adeguano le regioni, le province autonome, gii enti locali e gli enti del
Servizio sanitario nazionale, Per gli enti locali in sperimentazione di cui all'articolo 36 del decreto
legislativo 23 giugno 201 1, n. 118, per I'anno 2014, il limite di cui ai precedenti periodi @ fissato al

60 per cento della spesa sostenuta nel 2009,

, anche ad ordinamento autonomo, le
64 del decreto legislativo 30 Iuglio

i cui ai commi 557 e 562 dell'articolo 1 della legge

27 dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni, nell'ambito delle risorse disponibili a

legislazione vigente.
Resta fermo che comunque la spesa complessiva non pud essere superiore alla spesa sostenuta per le
stesse finalitd nell'anno 2009. Sono in ogni caso escluse dalle limitazioni previste dal presente
comma le spese sostenute per le assunzioni a tempo determinato ai sensi dell'articolo 110, comma 1,

del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267,

Per le amministrazioni che neli’anno 2009 non hanno sostenuto spese per le finalit previste ai sensi
del presente comms, il limite di cuj al primo periodo 2 computato con riferimento alla media

sostenuta per le stesse finalit nel triennio 2007-2009.
NUOVI PROFILI Al SENSI DEL CCNL DEL 16.11.2622

Attribuzione al personale in servizio

del nuevo profilo professionale in applicazione dej



CCNL 16 novembre 2022 con decorrenza 1° aprile 2023 —art. 13,¢. 3

L’art. 12, CCNL 16 novembre 2022, secondo il quale il sistema di classificazione € articolato in quatiro aree
che corrispondono a quattro differenti livelli di conoscenze, abilitd e competenze professionali denominate,

rispettivamente:

ARFEA CCNL 16.11.2622 CATEGORIE]
Area degli Operatort A

Wrea degli Operatori esperti B

Area degli Istruttori C

Area dei Funzionari e dell’Elevata b
Oualificazione
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Comune dl Grumento Nova COMUNE di GRUMENTO NOVA (PZ)

protn. 0001419 del 13-02-2024 il revisore

(N

PAREREN. 07 del 12/02/2024

revisione economico finanziaria,

L’anno 2023, il giorno ventotto del mese di marzo I'organo di
24 del 14/10/2021, si & riunito per

nominato dai Consiglic Comunale con propriz deliberazione nr.
esprimere il proprio parere in merito alla proposta di;

“FABBISOGNI DEL PERSONALE 2024/2026”

H sottoscritto dott, Ciro SABIA, Revisore dei Conti del Comune di Grumento Nova (PZ)
Vista la proposta di deliberazione della Giunta Comunale avents per oggetto: Approvazione del piano
triennale dei fabbisogni di personale 2024/2026;

Dato atto che nella proposta si da' ampia ilfustrazione de! quadro legislativo di riferimento dimostrando la
conformiti della programmazione dell'Ente alle norme di legge;

visti:

= [I’art. 19, comma 8 della L. n. 448/2001, il quale dispone che gli organi di revisione contabile
degli enti locali accertino che i document; dj programmazione del fabbisogno di personale siano
improntati al rispetto del principio di riduzione complessiva della spesa di cui all'articolo 39
della L. n, 449/1997 e successive modificazioni e che eventuali deroghe a tale principio siano
analiticamente motivate;

* Tart. 91, D.Lgs. n.267/2000 “GJi organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti
alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unita di cui alla
legge 12 marzo 1999, n. 68, finalizzata alla riduzione programmata delle spese del personale ”:

» Tart, 6, D. Lgs. n.165/2001 “4llo scopo di otfimizzare I'impiego delle risorse pubbliche
efficienza, economicitd e qualita

disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa,

dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei Jabbisogni
di personale, in coerenza con la Pianificazione pluriennale delle attivitd e della performance,
nonché con le linee di indirizzo ... ",

= DPart. 1, comma 102, Legge 311/2004 “Le amministrazioni pubbliche ... adeguano Ie proprie
politiche di reclutamento di personale al principio del contenimento della spesa in coerenza con

gli obiettivi fissatt dai documenti di Sinanza pubblica”;

= Ilart. 3 “Semplificazione e flessibilita nel turn over”,
convertito dalla legge n. 114/2014, il quale stabilisce ch
prescrizioni di cui al presente articolo da parte degli enti
conti nella relazione di accompagnamento alla delibera
dell'ente;

Part, 1, comma 557 della Legge n. 296/2006, il quale recita “4i fini del concorso delle
autonomie regionali e locali al rispetto degli obiettivi di Jinanza pubblica, gli enti sottoposti al
patto di stabilita interno assicurano la riduzione delie spese di personale, al lordo degli oneri
riflessi a carico delle amministrazioni e dell IRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi
contrattuali, garantendo il contenimento della dinamica retributiva occupazionale, con azioni

comma 10 bis del D.L. n. 90/2014,
e il rispetto degli adempimenti e delie
locali viene certificato dai revisori dei
di approvazione del bilancio annuale
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COMUNE di GRUMENTO NOVA (PZ)

il revisore

da modulare nell'ambito della propria autonomia e rivolte, in termini di principio, ai seguenti
ambiii prioritari di intervento:
b) razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico-amministrative, anche atiraverso
accorpamenti di uffici con Pobiettivo di ridurre lincidenza percentuale delle posizioni
dirigenziali in organico;
¢) contenimento delle dinamiche di crescita delia contrattazione integrativa, tenuto anche
conto delle corrispondenti disposizioni dettate per le amminisirazioni statali”;

= [’art, 1, comma 557 ter della Legge n. 296/2006 il quale prevede che in caso di mancato rispetto
del comma 557, si applica il divieto di cui all'art. 76, comma 4 del D.L.112/2008, convertito
con modificazioni nella L. 133/2008, ovvero, “in caso di mancato rispetto del patto di stabilita
interno nell'esercizio precedente é fatto divieto agli enti di procedere ad assunzioni di personale
a qualsiasi titolo, con gqualsivoglia tipologia contrattuale, ivi compresi i rapporti di
collaborazione continuata e continuativa e di somministrazione, anche con riferimento ai
processi di stabilizzazione in atto. E' fatto altresi divieto agli enti di stipulare contratti di
servizio con soggetti privati che si configurino come elusivi deila presente disposizione ",

Part. 1, comma 557 quater della Legge n. 296/2006, il quale stabilisce, a decorrere dall’anno
2014, il riferimento al valore medio del triennio 2011-2013 e non pitt al valore relativo all’anno

precedente;

preso atto che:

* il D.L. 113/2016 ha abrogato la lett. a) del su riportato comma 557 dell"art. 1 della Legge
296/2006 “riduzione dell'incidenza percentuale delle spese di personale rispeito al complesso
delle spese correnti, attraverso parziale reintegrazione dei cessati e contenimento della spesa

per il lavoro flessibile”,

I'articolo 33 del D.Lgs.n.165/2001, come modificato con la Legge 183/2011, ha introdotto
I’onere di verifica annuale da parte degli enti delle eventuali eccedenze di personale in relazione
alle esigenze funzionali o alla situazione finanziaria con conseguente obbligo di comunicazione

al Dipartimento della Funzione Pubblica;

* le amministrazioni che non adempiono alla ricognizione annuale non possono effettuare
assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto, pena la nullitd
degli atti posti in essere, mentre i responsabili delle unitd organizzative che non attuano le
procedure previste dal richiamato articolo 33 ne rispondono in via disciplinare;

richiamati:

= 1’art.3, comma 5 del [2.L.n.90/2014, come moditicato dali’art.14 bis del D.L.n.4/2019 che
prevede “Negli anni 2014 e 2015 le regioni e gli enti locali sottoposti al patto di stabilitd interno
procedono ad assunzioni di personale a tempo indeterminato nel limite di un contingente di
personale complessivamente corrispondente ad wna spesa pari al 60% di quella relativa ol
personale di ruolo cessato nell'anno precedente. .... La predetia facoltd ad assumere é fissata nella
misura dell’'80% negli anni 2016 ¢ 2017 e del 100% a decorrere dall'anno 2018. .... A decorrere
dall'anno 2014 é consentito il cumulo delle risorse destinate alle assunzioni per un arco temporale
non superiore a cinque anni, nel rispetto della programmazione del fabbisogno e di quella
finanziaria e contabile; & altresi consentito 'utilizzo dei residui ancora disponibili delle guote
percentuali delle facolta assunzionali riferite al quinguennio precedente (...)";
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il revisore

* il comma S-sexies dei suddetto D.L.n.90/2014, come modificato dall’art,14 bis de]
D.L.n.4/2019 che dispone “per il triennio 2019-2021, nel rispetto della programmazione
del fabbisogno e dj quella finanziariq e contabile, le regioni e gli enti locali possono
compulare, ai fini dellq determinazione delle capacitd assunzionali per ciascuna annualits,

essere effettuate soltanto 4 Seguito delle cessazioni che producono il relativo turn-over”:

considerato che gli enti sono chiamati ad adottare annualmente il Piano Triennale de] Fabbisogno
di Personale e che io stesso pué essere oggetto, in corso d’anno, di modifiche in presenza di motivate
esigenze organizzative-funzionali e/o in presenza di evoluzione normativa jn materia di gestione del

in coerenza con i pia  dei
dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per

tutto il personale di ,

pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle Sinanze e il Ministro

dell'interno, previa intesq in sede di Conferenza Stato-Cittg ed autonomie locali, entro sessanta
10 sono individuate le fasce demografiche,

nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento

. il DPCM del 17/03/2020 (G.U. n.108 del 27/04/2020") avente ad oggetto “Misure per Ja
definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comun” previsto
dal summenzionato art. 33, comma 2 del D.L. 34/2019;

] la Circolare interministeriale del 13/05/2020 {pubblicata in G.U. n. 226 de] ] 1/09/2020 in

attuazione deflart. 33 comma 2 de] D.L. 34/2019 ed esplicativa de] D.P.CM. 17.3.2020);

rilevato che i Responsabili dej Settori comunali hanno rilevato che non risultano sussistere nej
relativi settori situazioni di eccedenze o soprannumero di petsonale;
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il revisore

vista la proposta di deliberazione di Giunta comunale avente ad oggcuo “Approvazione Piano dei
Fabbisogni di Personale 2021/2023 unitamente agli allegati;

preso atto che I’Ente:

= ha rideterminato la dotazione organica del personale ed ha effettuato la ricognizione delle
eccedenze di personale, nel rispetto delle norme sopra richiamate;

rispetta il limite di cui all’art. 1, comma 557 della L. 296/2006, cosi come dimostrato nelle
tabelle riportate nella proposta deliberativa;

preso atto che I’Ente:

ha rideterminato la dotazione organica del personale ed ha effettuato la ricognizione delle
eccedenze di personale, nel rispetto delle norme sopra richramate;

rispetta il limite di cui all’art. 1, comma 557 della L. 256/2006, cosi come dimostrato nelle
tabelle riportate nella proposta deliberativa;

rispetta il limite di cui all’art. 9, comma 28 del D.L. 78/2010 prevedendo una spesa per lavoro
flessibile rispetto al limite di legge;

»  risulta essere adempiente con le trasmissioni dei bilanci alla BDAP;

rilevato che:

= & rispettato il vincolo numerico per il perscnale a tempo determinato e somministrato come
previsto dall’art. 50, comma 3 del CCNL 21/05/2018;

» & rispettato quanto introdotto dal D.Lgs.n.75/2017 all’art. 7, comma 5-bis, del
D.Lgs.n.165/2001 dove viene posto il “divieto alle amministrazioni pubbliche di stipulare contratti
di collaborazione che si concretano in prestazioni di lavoro esclusivamente personali, continuative
e le cui modalita di esecuzione siano organizzate dal committente anche con riferimento ai tempi e

al luogo di lavoro;

rilevato il limite di cui all*art. 1, comma 557 quater della L. 296/2006, come modificato dall’art. 3,
comma 5 bis del D.L. 90/2014;

prese atto che per il rispetto del limite di cui all’art. 9, comma 28 del D.L..78/Z010, cosi come
aggiornato dal D.L. 113/2016 convertito nella Legge n. 160/2016, la spesa complessiva per il
personale a tempo determinato non pud essere supetiore alla spesa sostenuta per le medesima finalita
nell’annc 2009 per gli enti in regola con il vincolo comma 557 legge 296/2006 (per gli enti non in
regola con vincolo comma 557 legge 296/2006 il limite & pari al 50% della spesa sostenuta nel 2009)
cosi rideterminata a seguito della esclusione della spesa dei rapporti a tempo determinato di cui
all’art, 110, comma 1 de] D. Lgs. n. 267/2000, det personale comandato (ferma restando
I’imputazione figurativa della spesa per I’ente cedente come indicato dalla Corte dei Conti
Autonomie n. 12/2017) e del personale coperto da finanziamenti specifici aggiuntivi o da fondi
del'Unione curopea nonché nell'ipotesi di cofinanziamento, con riferimento alla sola quota

finanziata da altri soggetti;

considerato che le capacité assunzionali a tempo indeterminato sono state determinate in base a
quanto previsto dall’art. 33, comma 2 del D.L. n.34/2019, convertito con modificazioni dalla Legge
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Sk il revisore |

38/2019 ¢ dal successivo D.M. 17/03/2020, le cui principali disposizioni sono state ripertate in

Precedenza;
rilevato che:

" il Comune di Grumento Nova (PZ) si colloca nella fascia demografica lett, ¢) (popolazione
da 1.000 a 1.999 ) della tabella I del citato D.M., avendo una popolazione residente di riferimento

pari a 1.650;

2019) al netto del FCDE stanziato (dato assestato) nel bilancio di previsione considerato (2019) si
attesta al 17,43 % , al di sotto della percentuale massima di incremento defla spesa di personale, di
cui alla tabella 1, pari al 29,00 %, come riportato nella tabella delle capacitd assunzionalj riportata

in relazione;
rilevato altresi, come si evince dalla documentazione esaminata, che;
. secondo le disposizioni di cuj ajla tabella 2 del pi volte citato DM, il Comume di Grumento

Nova ha ia possibilita di incrementare la spesa di personale (determinato secondo quanto previsto
dal DM) relativa al’anno 2018 (art. 5, comma 1 del DM) nella misura del 29%;

. che secondo le disposizioni di cni all’art.7 del piti volte citato DM, per gli enti virtuosi ...
“La maggior spesa per assunzioni di personale q tempo indeterminato derivante da quanto previsto
dagli articoli 4 ¢ 5 non rileva ai Jini del rispetto del limite di Spesa previsto dall'art. 1, commi 557-

qualter e 562, della legge 27 dicembre 2006, n. 296 ...";

visti i pareri favorevoli dj regolarits tecnica e contabile, espressi rispettivamente daj responsabili

competenti, ai sensi degli articol; 49 - 1° comma - e 147 bis del D.Lgs. n. 267/2000;
per tutto quanto sopra cspresso, ai sensi dell’art. 19, comma 8 della 1. 448/2001. a seguito
'___'—————-—__“_______,

dell’istruttoria svolta;

rammenta
che ai sensi dell’art. 6 ter, comma 5, D.1gs.n.165/2001 ¢ 8.m.1., ciascuna Amministrazione pubblica

comunica secondo le modalitd definite dall'art. 60 le informazioni e gli aggiomamenti annuali dej
piani che vengono resi tepestivamente disponibili al Dipartimento della fimzione pubblica. La
comunicazione dei contenuti dej piani ¢ effettuata entro trenta giorni dalla loro adozione €, in
assenza di tale comunicazione, & fatto divieto alle amministrazioni di procedere alle assunzioni;

accerta
che il piano dei fabbisogni di personale per il triennio 2024/2026 consente di rispettare:

= le disposizioni di cui all’art. 33, comma 2 del D.I.. 34/2019 e s.m.i.;
. il limite di spesa cui all’art, 1, comma 557 della Legge n. 296/2006;
L] il limite di spesa cui all’art, 9, comma 28 del D.L. 78/2010;

esprime
parere favorevole alla proposta di deliberazione di Giunta comunale, avente ad oggetto

"APPROVAZIONE PIANO DEJ FABBISOGNI DI PERSONALE 2024/2026".

Comune di Grumento Nova (PZ}). Parere del Revisore dei Conti ar, 01/2024 pag. 5



COMUNE di GRUMENTO NOVA (PZ)

il revisore

raccomanda,
che nel corso dell'attuazione del piano occupazionale venga effettuata una costante opera di monitoraggio

del rispetto di tutti i limiti stabiliti in materia di spese del personale, con l'adozione, ove dovuti, dei correttivi
eventualmente indotti da modificke della normativa in materia e dai vincoli di bilancio.

Letto, confermato, sottoscriito

il revisore
dott. Ciro SABIA

\g\‘co e
- _ >
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