COPIA

Comune di Pollutri

Provincia di Chieti

Deliberazione di Giunta Comunale

Numero APPROVAZIONE DEL PIANO INTEGRATO DI ATTIVIT A" E
84 DI ORGANIZZAZIONE (P.I.A.0.) 2023-2025
Data
13.10.202

L’anno duemilaventitre additredici del mese dittobre alle ore12:30 nella sala delle
adunanze, previa osservanza di tutte le formaligsqitte dalla vigente legge, vennero oggi

convocati a seduta i componenti la Giunta Comunale.

All'appello risultano:

COGNOME E NOME QUALIFICA Presenza/Assenza
DI CARLO NICOLA MARIO SINDACO Presente
GIZZARELLI LUIGI ASSESSORE Presente
DI MARTINO ANTONIO ASSESSORE Presente

Totale presenti 3
Totale assenti 0O
Assiste il Segretario Comunale dott.sS8BELE SANTAGATA il quale provvede alla

redazione del presente verbale.

Assume la presidenza il SindaddlCOLA MARIO DI CARLO , il quale, constatato il
numero legale degli intervenuti, dichiara apertadduta per la trattazione dell'argomento indicato

in oggetto.

Premesso che i responsabili di servizio in ordine alla proposta di deliberazione hanno espresso i seguenti pareri ai sensi
dell’art. 49 del D.Igs. 18/08/2000, n. 267

11 Responsabile del Servizio Amministrativo

esprime parere di regolarita tecnica:
FAVOREVOLE
F.to Rag. Rosa Albanese

11 Segretario comunale
esprime parere di regolarita tecnica:
FAVOREVOLE

F.to Adele Santagata

Il Responsabile del Servizio Finanziario
esprime parere di regolarita contabile:
FAVOREVOLE

F.to Rag. Rosa Albanese




LA GIUNTA COMUNALE

Premesso che, nell’ambito delle misure urgenti per il rafforzamento della capacita

amministrativa delle pubbliche amministrazioni, funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di
Ripresa e resilienza (P.N.R.R.), I’articolo 6 del decreto-legge n. 80/2021 ha introdotto nell’ordinamento
il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P.I.A.O.);

Visto l'art. 6, commi da 1) a 4), del citato D.L. 80/2021 secondo il quale le pubbliche
amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, di cui
all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con piu di cinquanta dipendenti,
entro il 31 gennaio di ogni anno, adottano il Piano integrato di attivita e organizzazione, nel rispetto
delle vigenti discipline di settore e, in particolare, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e della
legge 6 novembre 2012, n. 190 (comma 1);

Dato atto che, ai sensi del comma 2 del DL 80/2021, con il Piano sono definiti:

gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri direttivi di
cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, stabilendo / necessario
collegamento della performance individuale e ai risultati della performance organizzativa;

la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso
al lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati ai processi di
pianificazione secondo le logiche del project management, al raggiungimento della completa
alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e
manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale, correlati all' ambito
d'impiego e alla progressione di carriera del personale;

compatibilmente con /e risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di
personale, di cui all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, gli strumenti e gli
obiettivi del reclutamento di nuove n'sorse e della valorizzazione delle risorse interne,
prevedendo, oltre alle forme di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei
limiti stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di carriera del personale, anche tra aree
diverse, e le modalita di valorizzazione a tal fine dell'esperienza professionale maturata e
dell'accrescimento culturale conseguito anche attraverso le attivita poste in essere ai sensi della
lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni sindacali;

gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dellattivita e
dell'organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto
alla corruzione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in

conformita agli indirizzi adottati dallAutorita nazionale anticorruzione (ANAC) con il Piano
nazionale anticorruzione;

l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso
alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle
attivita inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure
effettuata attraverso strumenti automatizzati;

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

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

Visti, altresi:

l'art. 6, c. 5, del D. L. 9 giugno 2021, n. 80, come modificato dall’art. 1, c. 12, D.L. 30 dicembre
2021, n. 228, il quale stabilisce che: "entro il 31 marzo 2022, con uno o piit decreti del
Presidente della Repubblica, adottati ai sensi dell'articolo 17, comma 2, della legge 23 agosto
1988, n. 400, previa intesa in sede di Conferenza unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del



decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, sono individuati e abrogati gli adempimenti relativi ai
piani assorbiti da quello di cui al presente articolo”;

- lart. 6, c. 6, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come modificato dall’art. 1, c. 12, D.L. 30 dicembre
2021, n.228, secondo il quale “entro il medesimo termine di cui al comma 5, con decreto del
Ministro per la pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle
finanze, previa intesa in sede di Conferenza unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del
decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, é adottato un Piano tipo, quale strumento di supporto
alle amministrazioni di cui al comma 1. Nel Piano tipo sono definite modalita semplificate per
l'adozione del Piano di cui al comma 1 da parte delle amministrazioni con meno di cinquanta
dipendenti”,

- lart. 6, c. 6-bis, del D.L. 11 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c¢. 12, D.L. 30
dicembre 2021, n. 228, successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36,
il quale stabilisce che, “in sede di prima applicazione, il Piano é adottato entro il 30 giugno 2022
e fino al predetto termine non si applicano le sanzioni previste dalle seguenti disposizioni: a)
articolo 10, comma 5, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; b) articolo 14, comma 1,
della legge 7 agosto 2015, n. 124; ¢) articolo 6, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n.
165",

- lart. 6,c. 7, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, a mente del quale, “in caso di mancata adozione del
Piano, trovano applicazione le sanzioni di cui all'articolo 10, comma 5, del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150, ferme restando quelle previste dall'articolo 19, comma 5, lettera b), del
decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90, convertito, con modificazioni, dalla legge 11 agosto 2014, n.
114",

- lart. 6, c. 8, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, il quale stabilisce che: "...gli enti locali con meno di
15.000 abitanti provvedono al monitoraggio dell’attuazione del presente articolo e al
monitoraggio delle performance organizzative anche attraverso l'individuazione di un ufficio
associato tra quelli esistenti in ambito provinciale o metropolitano, secondo le indicazioni delle
Assemblee dei sindaci o delle Conferenze metropolitane’;

Rilevato che:

- il 30 giugno 2022, previa intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'art. 9, c. 2, D.Igs. 28 agosto
1997, n. 281, e stato pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 151, il Decreto del
Presidente della Repubblica n. 81/2022, recante “Regolamento recante individuazione degli
adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione”;

- con successivo Regolamento, approvato con decreto PDCM del 30.06.2022 n. 132, pubblicato
nella GU n. 209 del 07.09.2022, é stato definito il contenuto del Piano integrato di attivita e
organizzazione ed ¢ stato approvato lo schema “tipo” di PIAO prevedendo per le
Amministrazioni con meno di 50 dipendenti modalita semplificate di redazione; tali Enti,
infatti, sono tenuti alla redazione del Piao limitatamente ai contenuti di cui all’art. 6 del D.M.
n. 132/2022;

- Tlarticolo 7 del citato DPCM 132/2022 ribadisce che “ai sensi dell'articolo 6, commi 1 e 4, del
decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113,
il piano integrato di attivita e organizzazione é adottato entro il 31 gennaio” prevedendo, ai sensi
del successivo articolo 8 comma 2, che “in ogni caso di differimento del termine previsto a
legislazione vigente per l'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all'articolo 7,
comma 1 del presente decreto (31 gennaio) é differito di trenta giorni successivi a quello di
approvagzione dei bilanci”;

- 1’11 ottobre 2022 il Dipartimento della Funzione ha pubblicato la Circolare n. 2/2022, per
fornire indicazioni operative alle amministrazioni sul funzionamento del Portale PTIAO. E’ stata
inoltre avviata (dal 12 ottobre) la prima iniziativa di monitoraggio sull’attuazione del PIAO.

Considerato che il Piano integrato di Attivita e Organizzazione (P.I.A.O.) ha come obiettivo quello
di “assicurare la qualita e la trasparenza dell’attivita amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai



cittadini e alle imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei
processi anche in materia di diritto di accesso”.

Dato atto che il Piano ha durata triennale e, per le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti é
aggiornato annualmente solo in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi
di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico (art. 6, comma 2, D.P.R. n. 81/2022);

Dato atto, inoltre, che secondo il DPCM n. 132 del 30.06.2022, il P.I.A.O. ¢ strutturato in quattro
sezioni articolate in sottosezioni:

Sezione 1: Scheda anagrafica dell’lamministrazione: riporta la scheda anagrafica
dell’amministrazione e I’analisi del contesto esterno;

Sezione 2: Valore Pubblico, performance e anticorruzione: ripartita nelle seguenti sottosezioni di
programmazione: 2.1) Valore pubblico; 2.2) Performance; 2.3) Rischi corruttivi e trasparenza;

Sezione 3: Organizzazione e capitale umano: dove viene presentato il modello organizzativo
adottato dall’Amministrazione o dall’Ente. La sezione é ripartita nelle seguenti sottosezioni: 3.1)
Struttura organizzativa; 3.2) Organizzazione del lavoro agile; 3.3) Piano triennale dei fabbisogni;

Sezione 4: Monitoraggio dove sono indicati gli strumenti e le modalita di monitoraggio, insieme alle
rilevazioni di soddisfazioni degli utenti, delle sezioni precedenti.

Precisato che gli enti con meno di 50 dipendenti sono tenuti alla redazione del Piano
limitatamente a:

Sezione 1: Scheda anagrafica dell’amministrazione

Sezione 2: Valore Pubblico, performance e anticorruzione — sottosezione 2.3) Rischi corruttivi e
trasparenza

Sezione 3: Organizzazione e capitale umano - sottosezione 3.1) Struttura organizzativa; 3.2)
Organizzazione del lavoro agile; 3.3) Piano triennale dei fabbisogni.

Dato atto che questo Ente, alla data del 31.12.2022, conta meno di 50 dipendenti computati
secondo il metodo di calcolo utilizzato per compilare la tabella 12 del conto annuale e pertanto puo
approvare il PIAO secondo la modalita semplificata di cui all’articolo 6 del DPCM n. 132/2022;

Rilevato che é necessario approvare il PIAO per il triennio 2023 - 2025, quale documento
strategico di programmazione, fondamentale per I’organizzazione e la gestione integrata delle attivita,
in stretta relazione al contesto organizzativo e agli obiettivi di performance;

Acquisiti i pareri di regolarita tecnica e contabile, ai sensi dell’art. 49 del d.lgs. 267/2000, resi come
di seguito:

- favorevole di regolarita tecnica reso dal responsabile amministrativo e dal segretario comunale,
ciascuno per quanto di competenza,

- favorevole di regolarita contabile, reso dal responsabile del servizio finanziario;
Visti:
- il decreto legislativo 18 agosto 2000, n.267:
- il decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165;
- il Regolamento per il funzionamento degli Uffici e dei Servizi, approvato con deliberazione di

Giunta comunale n. 26 del 20.05.2020;
- lo Statuto comunale,

Con voti unanimi favorevoli, resi nei modi di legge

DELIBERA

1. di approvare il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P.I.A.O.) 2023-2025, redatto
secondo la modalita semplificata di cui all’articolo 6 del DPCM n. 132/2022, che allegato alla presente
deliberazione sub. lettera A) ne costituisce parte integrante e sostanziale;



2. di dare mandato al Responsabile del settore amministrativo, di provvedere alle pubblicazioni e
alla trasmissione del P.I.A.O. 2023-2025 al Dipartimento della Funzione Pubblica, secondo le modalita
di cui all'art. 6, comma 4, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6
agosto 2021, n.113.

Successivamente, stante 1’'urgenza, con voti unanimi favorevoli, espressi nei modi di legge
DELIBERA

di dichiarare il presente provvedimento immediatamente eseguibile, ai sensi del comma 4 dell’art.
134 del D.1gs. n. 267/2000.



PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’
E DI ORGANIZZAIZONE

P.I.A.O.

PER IL TRIENNIO
2023 -2025



PREMESSA

L’articolo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto
2021, n. 113 prevede che le pubbliche amministrazioni con pit di cinquanta dipendenti, con esclusione delle
scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio di ogni anno, il
Piano integrato di attivita e organizzazione (di seguito P.I.A.O.).

Il successivo decreto-legge 30 dicembre 2021, n. 228 recante “Disposizioni urgenti in materia di termini
legislativi” ha differito, in sede di prima applicazione, al 30 aprile 2022 il termine per ’adozione del P.I.A.O.,
ulteriormente prorogato al 30 giugno 2022, con il D.L. 30 aprile 2022, n. 36.

Con il D.P.R. n. 81 del 24 giugno 2022, la data di prima adozione del PIAO é stata differita di 120 giorni
dalla data di approvazione del bilancio di previsione.

11 30 giugno 2022, previa intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'art. 9, c. 2, D.lgs. 28 agosto 1997, n.
281, e stato pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 151, il Decreto del Presidente della
Repubblica n. 81/2022, recante “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani
assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione”.

Con successivo Regolamento, approvato con decreto DPCM del 30.06.2022 n. 132, pubblicato nella GU n.
209 del 07.09.2022, é stato definito il contenuto del Piano integrato di attivita e organizzazione ed ¢ stato
approvato lo schema “tipo” di PIAO prevedendo per le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti modalita
semplificate di redazione; tali Enti, infatti, sono tenuti alla redazione del Piao limitatamente ai contenuti di
cui all’art. 6 del D.M. n. 132/2022.

L’articolo 7 del citato DPCM 132/2022 ribadisce che “ai sensi dell'articolo 6, commi 1 e 4, del decreto-legge
9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, il piano integrato di attivita
e organizzazione é adottato entro il 31 gennaio” prevedendo, ai sensi del successivo articolo 8 comma 2, che
“in ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente per I'approvazione dei bilanci di
previsione, il termine di cui all'articolo 7, comma 1 del presente decreto (31 gennaio) é differito di trenta giorni
successivi a quello di approvazione dei bilanci”.

L’11 ottobre 2022 il Dipartimento della Funzione ha pubblicato la Circolare n. 2/2022, per fornire
indicazioni operative alle amministrazioni sul funzionamento del Portale PIAO. E’ stata inoltre avviata (dal
12 ottobre) la prima iniziativa di monitoraggio sull’attuazione del PIAO.

Il Piano integrato di Attivita e Organizzazione (P.I.A.O.) ha come obiettivo quello di “assicurare la qualita
e la trasparenza dell’attivita amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle imprese e
procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di
diritto di accesso”.

Le finalita del Piano sono, dunque, in sintesi:

- consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazioni e
una sua semplificazione;

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

Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volonta di superare la molteplicita degli
strumenti di programmazione introdotti in diverse fasi dell’evoluzione normativa e di creare un piano unico
di governance.

Il Piano ha durata triennale e, per le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti & aggiornato
annualmente solo in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni
amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a
protezione del valore pubblico (art. 6, comma 2, D.P.R. n. 81/2022).

Secondo il DPCM n. 132 del 30.06.2022, il P.I.LA.O. e strutturato in quattro sezioni articolate in
sottosezioni:

Sezione 1: Scheda anagrafica del’amministrazione: riporta la scheda anagrafica
dell’lamministrazione e I’analisi del contesto esterno;



Sezione 2: Valore Pubblico, performance e anticorruzione: ripartita nelle seguenti sottosezioni di
programmazione: 2.1) Valore pubblico; 2.2) Performance; 2.3) Rischi corruttivi e trasparenza;

Sezione 3: Organizzazione e capitale umano: dove viene presentato il modello organizzativo adottato
dal’Amministrazione o dall’Ente. La sezione e ripartita nelle seguenti sottosezioni: 3.1) Struttura
organizzativa; 3.2) Organizzazione del lavoro agile; 3.3) Piano triennale dei fabbisogni;

Sezione 4: Monitoraggio dove sono indicati gli strumenti e le modalita di monitoraggio, insieme alle
rilevazioni di soddisfazioni degli utenti, delle sezioni precedenti.

Gli enti con meno di 50 dipendenti sono tenuti alla redazione del Piano limitatamente a:

Sezione 1: Scheda anagrafica del’amministrazione;

Sezione 2: Valore Pubblico, performance e anticorruzione - sottosezione 2.3) Rischi corruttivi e
trasparenza;

Sezione 3: Organizzazione e capitale umano - sottosezione 3.1) Struttura organizzativa; 3.2)
Organizzazione del lavoro agile; 3.3) Piano triennale dei fabbisogni.

In sede di prima applicazione, con deliberazione di Giunta Comunale n. 103 del 28.12.2022 questo Ente
ha approvato il Piano Integrato di attivita e organizzazione 2022-2024.

I1 Comune di Pollutri deve ora dotarsi del PIAO per il triennio 2023 — 2025, quale documento strategico
di programmazione, fondamentale per 1’organizzazione e la gestione integrata delle attivita, in stretta
relazione al contesto organizzativo e agli obiettivi di performance.

Nella redazione del PIAO 2023-2025, si & tenuto conto:

e delle Linee Guida per la compilazione del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P.I.A.O.)
pubblicate dal Dipartimento della Funzione Pubblica ed agli Orientamenti ANAC del 2 febbraio 2022;

+ del Decreto del Presidente della Repubblica n. 81 del 30 giugno 2022 “Regolamento recante
I’individuazione e I’abrogazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di
attivita e organizzazione”

» del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del
Piano integrato di attivita e organizzazione ai sensi dell’articolo 6, comma 6, del Decreto-Legge 9
giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni, dalla Legge 6 agosto 2021, n. 113, pubblicato in data
30 giugno 2022;

e del Piano Nazionale Anticorruzione (P.N.A.) 2022.

E’ stata tenuta in considerazione anche la normativa di settore non abrogata riguardante la
programmazione degli Enti Pubblici. Nello specifico:

- riguardo ai Rischi corruttivi ed alla trasparenza, i Piani nazionali anticorruzione (P.N.A.) e gli atti di
regolazione generali adottati dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e il decreto legislativo n. 33 del
2013;

- in materia di Organizzazione del lavoro agile, le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione
Pubblica e tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie relative al Piano delle
azioni positive.

I1 P.ILA.O. 2023-2025, predisposto dal segretario comunale, Responsabile della prevenzione della
corruzione, e adottato dalla Giunta Comunale, in ottemperanza a quanto previsto dalla normativa sopra
riportata € stato redatto sulla base del quadro normativo di riferimento, al fine di fornire una visione
d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa dell’Ente.



SEZIONE DI PROGRAMMAZIONE
SEZIONE 1: SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Denominazione: Comune di Pollutri

Indirizzo: Corso Giovanni Paolo II, 26 - 66020 Pollutri - CH
Sito Internet: https://www.comunedipollutri.it/it

E-mail: info@comunedipollutri.it

PEC: comunedipollutri@legalmail.it

Sindaco: Nicola Mario Di Carlo

Numero dipendenti al 31/12/2022: 10

Popolazione al 31/12/2022: 2.050

Cod. Fiscale: 00233510692

P. IVA: 00233510692

I1 Comune di Pollutri & un piccolo borgo della provincia di Chieti il cui territorio & prevalentemente
collinare.

L’economia si basa, principalmente, sulla coltura di vigneti e su attivita artigianali.

Sul territorio di Pollutri e presente un’area naturale protetta denominata Bosco di don Venanzio con
un’estensione di circa 78 ettari, situata tra i comuni di Vasto e Pollutri, in provincia di Chieti, a 5 km dal Mar
Adriatico; € uno degli ultimi boschi planiziari della costa adriatica. Si sviluppa su una serie di terrazze
fluviali, che si affacciano sul fiume Sinello. Ai margini del bosco vi & un'antica ed elegante casa di campagna,
risalente all'inizio del '900, edificata sui ruderi dell'antica casina di caccia dei marchesi D'Avalos della vicina

Vasto, che oggi ospita il centro visite della riserva.

Il Comune di Pollutri fa parte dell’Unione dei comuni denominata Unione dei Miracoli che comprende, oltre
a Pollutri, i comuni di Casalbordino, Scerni e Villalfonsina.

Andamento demografico

La tabella in basso riporta la popolazione residente al 31 dicembre di ogni anno e rappresenta
I’andamento demografico dal 2001 al 2021 (ultimo anno al quale sono riferiti i dati ISTAT).

Anno Data rilevamento Popolazione Variazione Variazione Numero Media
residente  assoluta percentuale Famiglie componenti

per

famiglia

2001 31 dicembre 2.340 - - - -
2002 31 dicembre 2.321 -19 -0,81% - -
2003 31 dicembre 2.342 +21 +0,90% 955 2,45
2004 31 dicembre 2.334 -8 -0,34% 960 2,43
2005 31 dicembre 2.344 +10 +0,43% 965 2,43
2006 31 dicembre 2.339 -5 -0,21% 978 2,39
2007 31 dicembre 2.318 -21 -0,90% 999 2,32
2008 31 dicembre 2.349 +31 +1,34% 1.010 2,33

2009 31 dicembre 2.347 -2 -0,09% 1.013 2,32



2010 31 dicembre 2.339 -8 -0,34% 1.013 2,31

2011 (H) 8 ottobre 2.337 -2 -0,09% 1.021 2,29
2011 (3 9 ottobre 2.306 -31 -1,33% - -
2011 (®) 31 dicembre 2.303 -36 -1,54% 1.019 2,26
2012 31 dicembre 2.295 -8 -0,35% 955 2,40
2013 31 dicembre 2.272 -23 -1,00% 935 2,43
2014 31 dicembre 2.265 -7 -0,31% 936 2,42
2015 31 dicembre 2.265 0 0,00% 939 2,41
2016 31 dicembre 2.224 -41 -1,81% 929 2,39
2017 31 dicembre 2.188 -36 -1,62% 923 2,37
2018* 31 dicembre 2.166 -22 -1,01% 919,50 2,35
2019* 31 dicembre 2.128 -38 -1,75% 898,86 2,36
2020* 31 dicembre 2.073 -55 -2,58% w) w)
2021* 31 dicembre 2.057 -16 -0,77% W) W)

(*) popolazione anagrafica al 8 ottobre 2011, giorno prima del censimento 2011.

(®) popolazione censita il 9 ottobre 2011, data di riferimento del censimento 2011.

(®) la variazione assoluta e percentuale si riferiscono al confronto con i dati del 31 dicembre 2010.
(*) popolazione post-censimento

(v) dato in corso di validazione

La popolazione risultante dal Censimento 2021 é dichiarata popolazione legale dal DPR 20
gennaio 2023 pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n.53 del 3 marzo 2023, supplemento ordinario n.10.

Flusso migratorio della popolazione

I1 grafico in basso visualizza il numero dei trasferimenti di residenza da e verso il comune di Pollutri
negli ultimi anni. I trasferimenti di residenza sono riportati come iscritti e cancellati dall'Anagrafe del
comune.

Fra gli iscritti, sono evidenziati con colore diverso i trasferimenti di residenza da altri comuni, quelli
dall'estero e quelli dovuti per altri motivi (ad esempio per rettifiche amministrative).

scritti (da altri comuni schtti (dall'estera) scritti {altri) Cancellati dall'Anagrafe
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Flusso migratorio della popolazione
COMUME DI POLLUTRI {CH) - Dati ISTAT {bilancio demografico 1 gen-31 dic) - Elaborazione TUTTITALIAIT
La tabella seguente riporta il dettaglio del comportamento migratorio dal 2002 al 2021. Vengono

riportate anche le righe con i dati ISTAT rilevati in anagrafe prima e dopo il censimento 2011 della
popolazione.

Anno Iscritti Cancellati Saldo Saldo
1gen-31 dic . . Migratorio Migratorio
DA DA altri PER PER altri g . totale
altri comuni  estero  iscritti  altri comuni = estero = cancell.
(@) (@)

2002 33 4 0 46 0 0 +4 -9



2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010

2011 ()

2011 (@

2011 (%)
2012
2013
2014
2015
2016
2017

2018*
2019*
2020*

2021*

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

(*) bilancio demografico pre-censimento 2011 (dal 1gennaio al 8 ottobre)

() bilancio demografico post-censimento 2011 (dal 9 ottobre al 31 dicembre)

(®) bilancio demografico 2011 (dal 1gennaio al 31 dicembre). E la somma delle due righe precedenti.
(*) popolazione post-censimento
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SEZIONE DI PROGRAMMAZIONE
SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 VALORE PUBBLICO

Secondo le linee guida per la redazione del P.I.A.O., il “Valore pubblico” rappresenta il
miglioramento del benessere sociale, economico, ambientale, sanitario, ecc. della comunita
amministrata.

La presente sottosezione di programmazione contiene i riferimenti alle previsioni generali
contenute nella Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione, ai sensi dell’art. 3, co. 1,
lett. a) del DPCM n. 132/2022 e del successivo articolo 8 co. 1 del medesimo decreto, il quale stabilisce
che “Il Piano integrato di attivita e organizzazione (...) assicura la coerenza dei propri contenuti ai
documenti di programmazione finanziaria, previsti a legislazione vigente per ciascuna delle pubbliche
amministrazioni, che ne costituiscono il necessario presupposto”.

In base all’anzidetto DPCM, che ha definito le modalita per la redazione del P.I.A.O., le
Amministrazioni con meno di 50 dipendenti non sono tenute a compilare questa sezione.

Si rimanda pertanto alla sezione strategica del DUP 2023 - 2025, approvato con deliberazione di
Consiglio comunale n. 10 del 28.03.2023, che sviluppa e concretizza le linee programmatiche di
mandato di cui all’art. 46, comma 3, del d.lgs. n. 267/2000 e individua, in coerenza con il quadro
normativo di riferimento, gli indirizzi strategici dell’ente. In particolare, la sezione strategica del DUP
delinea “le principali scelte che caratterizzano il programma dell’amministrazione da realizzare nel corso
del mandato amministrativo e che possono avere un impatto di medio e lungo periodo”.

2.2 PERFORMANCE

In questa sottosezione sono riportati, ai sensi del D.lgs. 150/09 e s.m., gli obiettivi gestionali-
esecutivi di performance dell’ente.

Ai sensi del DPCM n. 132/2022, la presente sottosezione non va compilata per le
Amministrazioni con meno di 50 dipendenti.

Il Piano della Performance 2023-2025 ¢ in corso di approvazione.

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA
PREMESSA

I1 DPCM 132/2022, che introduce lo schema tipo di Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
stabilisce che il Piano triennale di prevenzione della corruzione confluisce nella Sezione 2: Valore Pubblico,
performance e anticorruzione, sottosezione 2.3: Rischi corruttivi e trasparenza, del PIAO.

L’art. 6, comma 1 del detto DPCM, prevede che le amministrazioni con meno di 50 dipendenti, in questa
Sezione, procedono solo alla “mappatura dei processi, limitandosi all'aggiornamento di quella esistente
all'entrata in vigore del Decreto stesso considerando, ai sensi dell'articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del
2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

¢) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
d) concorsi e prove selettive;

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



L'aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche
organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di
aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il
triennio di validita, il Piano e modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio
stesso (art. 6, co.2 DPCM 132/2022).

L’articolo 1, comma 1, del DPR 24 giugno 2022, n. 81, tuttavia, si limita a disporre la soppressione solo
degli articoli 1, co. 5, lett. a) e 60, lett. a), della legge 6 novembre 2012, n. 190 (Piano di prevenzione della
corruzione), relativi alla trasmissione del PTPCT, da parte di ciascuna amministrazione, alla Regione
interessata, al Dipartimento della funzione pubblica e al’ANAC.

Inoltre, l’art. 6 del D.L. 80/2021 stabilisce che “gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei
risultati dell attivita e dell' organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di
contrasto alla corruzione..” sono disciplinati “secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in
conformita agli indirizzi adottati dall'Autorita nazionale anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale
anticorruzione”.

Ne discende dunque che la novella del 2021 non ha sostanzialmente mutato il contenuto e la natura del
P.T.P.C.T., che continua ad essere regolato, dal punto di vista contenutistico e sostanziale, dalla L. n.
190/2012.

Tanto premesso, si ritiene opportuno proporre, nella presente Sezione, il PTPCT 2023-2025,
elaborato alla luce della normativa di settore tuttora vigente e dell’ultimo PNA 2022-2024.

La legge 6 novembre 2012, n.190 recante “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e
dell’illegalita nella pubblica amministrazione”, adottata all’interno di un ampio quadro di provvedimenti
normativi attuativi di obblighi assunti dall’Italia nell’ambito del diritto internazionale, tra cui la
Convenzione dell’lONU contro la corruzione del 31 ottobre 2003, ratificata con legge 3 agosto 2009, n.116, ha
introdotto nel nostro ordinamento un sistema organico di prevenzione della corruzione, il cui aspetto
caratterizzante e dato dalla formulazione e conseguente attuazione delle strategie a tal fine indirizzate.

I1 concetto di corruzione che viene preso a riferimento ha un’accezione ampia. Sia per la Convenzione
ONU che per altre Convenzioni internazionali predisposte da organizzazioni internazionali, (es. OCSE e
Consiglio d’Europa) firmate e ratificate dall’Italia, la corruzione consiste in comportamenti soggettivi
impropri di un pubblico funzionario che, al fine di curare un interesse proprio o un interesse
particolare di terzi, assuma (o concorra all’adozione di) una decisione pubblica, deviando, in cambio
di un vantaggio (economico o meno), dai propri doveri d’ufficio, cioé dalla cura imparziale
dell’interesse pubblico affidatogli (PN.A. 2019).

Il sistema di prevenzione della corruzione, introdotto nel nostro ordinamento dalla Legge 190/2012, si
realizza attraverso un’azione coordinata tra due livelli:

1)nazionale, con I’approvazione di un Piano Nazionale Anticorruzione, di seguito P.N.A., (e successivi
aggiornamenti). L’articolo 1, comma 2-bis, della Legge n. 190/2012 dispone che il Piano nazionale
anticorruzione (PNA) “costituisce atto di indirizzo per le pubbliche amministrazioni di cui all'articolo 1,
comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, ai fini dell'adozione dei propri piani triennali di
prevenzione della corruzione, e per gli altri soggetti di cui all'articolo 2-bis, comma 2, del decreto legislativo
14 marzo 2013, n. 33, ai fini dell'adozione di misure di prevenzione della corruzione integrative di quelle
adottate ai sensi del decreto legislativo 8 giugno 2001, n. 2317,

2)decentrato, con ’obbligo in capo a ciascuna Amministrazione pubblica di adottare un documento
programmatico che, nel rispetto delle indicazioni e degli indirizzi forniti dal PNA, ed avuto riguardo al
proprio peculiare contesto organizzativo, deve riportare un’analisi delle attivita maggiormente esposte al
rischio di corruzione e le misure da porre in essere volte alla prevenzione, al controllo e al contrasto della
corruzione e dell’illegalita, nella salvaguardia dei principi di esclusivita, imparzialita e buon andamento
nell’esercizio delle funzioni pubbliche. Tale documento, di duratatriennale, ha assunto la denominazione
di Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione (PTPC).

I PIANI NAZIONALI ANTICORRUZIONE

Il primo Piano Nazionale Anticorruzione é stato approvato, in via definitiva dalla CIVIT (ora A.N.AC. -



Autorita Nazionale Anticorruzione) con Delibera n. 72/2013 dell’11 settembre 2013.
Con determinazione n. 12 del 28/10/2015, ANAC ha aggiornato il Piano 2013.

Con deliberazione n. 831 del 3/8/2016 ANAC ha approvato, poi, un nuovo Piano Nazionale
Anticorruzione. Detto Piano, peraltro, mantiene l'impostazione relativa alla gestione del rischio elaborata nel
PNA 2013 cosi come integrato dall'Aggiornamento 2015.

Con delibera n. 1074 del 21.11.2017 recante “Approvazione definitiva dell’Aggiornamento 2018 al Piano
Nazionale Anticorruzione”, ANAC ha individuato modalita semplificate di applicazione degli obblighi in
materia di pubblicita, trasparenza e prevenzione della corruzione per i comuni di piccole dimensioni, in
attuazione di quanto previsto all’art. 3, co. 1-ter, del d.Igs. 33/2013, introdotto dal d.Igs. 97/2016, secondo cui
PAutorita Nazionale Anticorruzione puo, con il Piano Nazionale Anticorruzione, prevedere misure di
semplificazione per i comuni con popolazione inferiore a 15.000 abitanti.

Lultimo aggiornamento del Piano Nazionale Anticorruzione é stato approvato da ANAC con delibera
n.1074 del 21 novembre 2018.

In data 13 novembre 2019 (deliberazione n. 1064), I'Autorita Nazionale Anticorruzione ha approvato il
P.N.A.2019.

Nel PNA 2019, il Consiglio dell’Autorita ha deciso di concentrare la propria attenzione sulle indicazioni
relative alla parte generale, rivedendo e consolidando in un unico atto di indirizzo tutte le indicazioni date
fino a quel momento, integrandole con orientamenti maturati nel corso del tempo e che sono anche stati
oggetto di appositi atti regolatori. Le ragioni di fondo che hanno guidato la scelta del Consiglio sono, oltre a
quella di semplificare il quadro regolatorio di riferimento, quelle di contribuire ad innalzare il livello di
responsabilizzazione delle pubbliche amministrazioni a garanzia dell’imparzialita dei processi decisionali.
Pur in continuita con i precedenti PNA, I’Autorita ha ritenuto di sviluppare ed aggiornare nel PNA 2019 le
indicazioni metodologiche per la gestione del rischio corruttivo confluite nel documento metodologico,
Allegato 1) al Piano. Esso costituisce I’unico riferimento metodologico da seguire nella predisposizione del
PTPCT per la parte relativa alla gestione del rischio corruttivo e aggiorna, integra esostituisce le indicazioni
metodologiche contenute nel PNA 2013 e nell’Aggiornamento PNA 2015.

Da ultimo, il Consiglio dellA.N.A.C. ha approvato, il 16 novembre 2022 il P.N.A. 2022, al fine di fornire
alle Amministrazioni tenute all’adozione del P.T.P.C.T. indicazioni che tengano conto sia dell’adeguamento
agli obiettivi della riforma sul P.I.A.O. sia della necessita rafforzare la programmazione di efficaci presidi di
prevenzione della corruzione per evitare che i risultati attesi con I’attuazione del P.N.R.R. siano vanificati da
eventi corruttivi, con cid senza incidere sullo sforzo volto alla semplificazione e alla velocizzazione delle
procedure amministrative.

Il nuovo Piano Nazionale Anticorruzione e articolato in due parti:

- una parte generale, volta supportare i Responsabili Anticorruzione e le Amministrazioni
nella pianificazione delle misure di prevenzione della corruzione e della trasparenza alla luce
delle modifiche normative sopra ricordate (PIAO, PNRR, ecc.);

- una parte speciale, incentrata sulla disciplina derogatoria in materia di contratti pubblici a
cui si & fatto frequente ricorso per far fronte all’emergenza pandemica e all’urgenza di
realizzare interventi infrastrutturali di grande interesse per il Paese. Detta parte, pur
delineata nel quadro del vigente Codice dei contratti pubblici & prevalentemente ancorata ai
principi generali di derivazione comunitaria contenuti nelle direttive. In ogni caso, essa sara
aggiornata laddove le future modifiche della normativa nazionale lo rendessero necessario.

Con I’obiettivo di dare maggiore profondita e ampiezza della trasparenza dei contratti pubblici, nel PNA
2022-2024 I’Autorita ha poi rivisto le modalita di pubblicazione che non dovranno piui avvenire in ordine
temporale di emanazione degli atti, ma ordinando le pubblicazioni per appalto, in modo che I'utente e il
cittadino possano conoscere l'evolversi di un contratto pubblico, con allegati tutti gli atti di riferimento.

L’elenco degli obblighi di pubblicazione contenuti nell’Allegato 9 del PNA 2022-2024 é sostitutivo
degli obblighi elencati nell’Allegatol della Delibera ANAC 1310/2016 e nell’Allegatol della Delibera
ANAC 1134/2017.



IL PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E DI ORGANIZZAIZONE (P.I.AO.) - SEZIONE 2.3 - “RISCHI
CORRUTTIVI E TRASPARENZA”: PIANO TRIENNALE PER LA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E
PER LA TRASPARENZA (PTPCT)

Il presente Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (P.T.P.C.T.), quale
sottosezione del PIAO, da attuazione alle disposizioni di cui alla legge 190 del 6 novembre 2012 e alle altre
normative di riferimento richiamate nelle premesse, nel rispetto di tutti gli atti di indirizzo emanati
dall’Autorita Nazionale Anticorruzione.

I1 Piano rappresenta il documento fondamentale per la definizione della strategia della prevenzione della
corruzione all’interno del’Amministrazione Comunale ed ¢ finalizzato a conseguire, nell'ambito dell'attivita
amministrativa di questo Ente, i seguenti obiettivi strategici:

- ridurre le opportunita che si manifestino casi di corruzione;
- aumentare le capacita di scoprire casi di corruzione;
- creare un contesto sfavorevole alla corruzione.

Essendo tenuto questo Comune ad elaborare la sottosezione “Rischi corruttivi” in modalita semplificata
(ente con meno di 50 dipendenti), dopo I’adozione del presente Piano, I’Ente potra confermare per le
successive due annualita, lo strumento programmatorio in vigore con apposito atto dell’organo di indirizzo,
sempre se, nel corso dell’anno precedente alla conferma:

- non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;

- non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti;

- non siano stati modificati gli obiettivi strategici,

- non siano state modificate le altre sezioni del P.I.A.O. in modo significativo tale da incidere sui
contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza. (cfr. par. 10.1 del PNA 2022).

Tanto premesso, il presente Piano si pone in linea di continuita con il precedente P.T.P.C.T., proseguendo
nella definizione e individuazione dei rimedi per prevenire forme di corruzione, utilizzando anche gli
obblighi di trasparenza e rinforzando il pantouflage (istituto teso a prevenire ed evitare ogni forma di
conflitto di interessi e di contrasto con finalita pubbliche).

LA PROCEDURA DI FORMAZIONE DEL PRESENTE PIANO

Coerentemente con le indicazioni fornite da ANAC, prima dell’adozione del presente Piano & stata
avviata una procedura di consultazione mediante pubblicazione di apposito avviso sul sito istituzionale
dell’Ente volta ad acquisire osservazioni, proposte, suggerimenti da parte degli stakeholders interni ed
esterni per la redazione del nuovo Piano 2023-2025. Entro il termine di pubblicazione, non sono pervenute
osservazioni.

Nella redazione del presente Piano, si € operato, prevalentemente, adeguando il precedente Piano alla
Delibera dell’Autorita di aggiornamento del P.N.A. (P.N.A. 2022). A tal fine, oltre al coinvolgimento dei
soggetti esterni mediante la pubblicazione di detto avviso pubblico nella Sezione “Amministrazione
Trasparente” del sito istituzionale, a seguito del quale non sono pervenute osservazioni e/o proposte, si &
proceduto al coinvolgimento della struttura interna dell’Ente mediante colloqui e consultazioni informali
con gli amministratori ed i responsabili di settore.

I1 R.P.T.C. ha quindi provveduto a presentare alla Giunta comunale lo schema di Piano per ’approvazione
del documento, quale sezione del P.I.A.O..

COORDINAMENTO TRA PTPCT E GLI STRUMENTI DI PROGRAMMAZIONE DELL'ENTE

Lart. 1, co. 8, della legge 190/2012, ai periodi 1 e 2, prevede che “I'organo di indirizzo definisce gli obiettivi
strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, che costituiscono contenuto necessario dei
documenti di programmazione strategico-gestionale e del Piano triennale per la prevenzione della corruzione.
Lorgano di indirizzo adotta il Piano triennale per la prevenzione della corruzione su proposta del Responsabile
della prevenzione della corruzione e della trasparenza entro il 31 gennaio di ogni anno e ne cura la trasmissione
allAutorita nazionale anticorruzione.”



La norma enuncia un principio ormai consolidato nell’ordinamento e, cioe, quello del coordinamento tra
le azioni dell’amministrazione attraverso la fissazione e la condivisione al vertice degli obiettivi strategici.

Cosi I’art. 1, co. 8 della 1. 190/2012, nel prevedere che gli obiettivi strategici in materia di prevenzione
della corruzione e trasparenza costituiscono contenuto necessario degli atti di programmazione strategico-
gestionale, stabilisce un coordinamento a livello di contenuti tra il Documento Unico di Programmazione e il
PTPCT.

Tali obiettivi devono altresi essere coordinati con quelli previsti in altri documenti di programmazione
gestionale dell’Ente quali il PEG e il Piano della performance (si veda Parte II, par.. 8 del PN.A. 2019).
Pertanto, il presente Piano e i relativi adempimenti divengono parte integrante e sostanziale del ciclo della
performance nonché oggetto di rilevazione e misurazione nei modi e nelle forme previste dal vigente
sistema sulla misurazione e valutazione della performance e dalle altre attivita di rilevazione di efficacia ed
efficienza dell’attivita amministrativa.

Al fine di assicurare il collegamento del presente Piano con gli altri strumenti di programmazione
presenti nel’amministrazione e, in primo luogo, con il Piano della performance si provvedera:

a. ad inserire nel piano della performance le misure di prevenzione della corruzione e quelle indicate nel
Programma della trasparenza che ne costituiscono obiettivi strategici;

b. a prevedere nel Sistema di valutazione e misurazione della performance, fra gli indicatori e i
parametri cui deve attenersi il Nucleo di Valutazione, anche quelli previsti dal presente Piano.

Nella gestione del ciclo della performance, il conseguimento degli obblighi di trasparenza e le misure
generali e trasversali ulteriori costituiscono performance organizzativa.

L’IMPATTO DELLA PANDEMIA DA COVID-19 E DEL NUOVO PIANO NAZIONALE DI RIPRESA E
RESILIENZA (P.N.R.R.)

A seguito dell’emergenza sanitaria, al fine di favorire il superamento della grave crisi economica che ne ¢
derivata e la ripresa dell’economia, é stato varato, nell’ambito di una piti complessiva manovra di stampo
comunitario, il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (P.N.R.R.).

Come evidenziato dal P.N.A. 2022, “I’ingente flusso di denaro a disposizione, da una parte, e le deroghe alla
legislazione ordinaria introdotte per esigenze di celerita della realizzazione di molti interventi, dall’altra |[...],
richiedono il rafforzamento dell’integrita pubblica e la programmazione di efficaci presidi di prevenzione della
corruzione per evitare che i risultati attesi con I’attuazione del P.N.R.R. siano vanificati da eventi corruttivi, con
cio senza incidere sullo sforzo volto alla semplificazione e alla velocizzazione delle procedure amministrative”.

A tal fine, la parte speciale del P.N.A. 2022 ¢ dedicata alla materia dei contratti pubblici che é stata
caratterizzata da numerosi interventi normativi che, da un lato, hanno arricchito il novero di disposizioni
ricadenti all’interno di tale ambito e, dall’altro lato, hanno prodotto una sorta di “stratificazione
normativa”, per via dell’introduzione di specifiche legislazioni di carattere speciale e derogatorio che, in
sostanza, hanno reso pili che mai composito e variegato ’attuale quadro legislativo di riferimento. Per tale
ragione e quindi fondamentale mappare, tra gli atri, i processi che coinvolgono la spendita di risorse
pubbliche per il raggiungimento degli obiettivi del P.N.R.R. e dei fondi strutturali.

Alla luce delle sollecitazioni dell’A.N.A.C., in aggiunta alle misure generali e specifiche gia previste dal
precedente P.T.P.C., si e provveduto nel presente Piano alla mappatura e all’individuazione di misure
specifiche relative ai processi interessati dal P.N.R.R. inserite nell’ambito dei processi relativi ai contratti
pubblici, gia mappati (cfr. Allegato A).

Ulteriori misure specifiche sono state poi introdotte in materia di conflitto di interessi (v. infra sez. II,
par. 4.5); specifiche considerazioni in ordine agli obblighi pubblicitari sono poi riportati nella Sezione
“Trasparenza”.



SEZIONE I
IL PIANO ANTICORRUZIONE: I SOGGETTI

1. I SOGGETTI COINVOLTI E RUOLI

La legge 190/2012 ha individuato i soggetti che sono chiamati ad attuare in modo sinergico la strategia
nazionale di prevenzione della corruzione.

A livello locale, ogni ente e obbligato a individuare un responsabile della prevenzione della
corruzione (RPC), che ha il compito di proporre annualmente all’organo di indirizzo politico il Piano
triennale di prevenzione della corruzione. La norma prevede che negli enti locali “il responsabile della
prevenzione della corruzione é individuato, di norma, nel segretario, salvo diversa e motivata determinazione”.

L’Autorita di indirizzo politico, ai fini del presente Piano, si identifica negli Organi di Governo
dell’Ente, come previsti e disciplinati dal D.lgs. 18 agosto 2000, n. 267:

a) il Sindaco, che designa il Responsabile della Prevenzione della Corruzione;

b) la Giunta comunale che approva il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione ed i relativi
aggiornamenti;

c¢) il Consiglio comunale che inserisce, come suggerito nel P.N.A. 2016, tra gli obiettivi strategici
previsti dal D.U.P. quelli relativi alle misure di prevenzione della corruzione e trasparenza previsti
nel PTPC al fine di migliorare la coerenza programmatica e I’efficacia operativa degli strumenti.

Inoltre, a livello locale tutti i dirigenti e, quindi, tutti i responsabili di Settore, in base all’art. 16 del
d.lgs.n.165/2001:
- concorrono alla definizione di misure idonee a prevenire e contrastare i fenomeni di
corruzione e a controllarne il rispetto da parte dei dipendenti dell’ufficio cui sono preposti;
- forniscono al responsabile della prevenzione le informazioni richieste per I’individuazionedelle
attivita nell’ambito delle quali é pit elevato il rischio corruzione e formulano specifiche proposte
volte alla prevenzione del rischio medesimo.

I dipendenti osservano le misure contenute nel Piano anticorruzione (art. 1, comma 14 L. 190/2012): la
violazione dei doveri relativi all’attuazione del Piano costituisce illecito disciplinare (art.1, comma 14, cit.,
art. 54, comma 3 del d.lgs. 165/2001 e art. 44 della legge 190/2012).

L’Organismo Indipendente di valutazione (o Nucleo di valutazione) e a tal fine:
- verifica la coerenza degli obiettivi di performance con le prescrizioni in tema di prevenzione
dellacorruzione e trasparenza amministrativa;
- supporta il responsabile della prevenzione nell’attivita di monitoraggio;
- attesta il rispetto degli obblighi di trasparenza amministrativa.

1.1 IL RESPONSABILE PER LA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE

La figura del Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza é regolata nella Legge
6 novembre 2012, n. 190. Il comma 7, dell’art. 1, della legge 190/2012 prevede che l’organo di indirizzo
individui, “di norma tra i dirigenti di ruolo in servizio”, il responsabile anticorruzione e della trasparenza.

Negli enti locali, per specifica disposizione legislativa (art. 1, co. 7, 1. 190/2012), il RPCT é&
individuato nel segretario o nel dirigente apicale, salva diversa e motivata determinazione.

Considerato il ruolo delicato che il RPCT svolge in ogni amministrazione, ’Autorita ha finora indicato nei
PNA e relativi aggiornamenti, oltre che in deliberazioni emesse su specifiche richieste di parere (es. delibera
n. 840/2018), che I’attribuzione delle funzioni di RPCT é preferibile ricada su dirigenti e funzionari che si
trovino in una posizione di stabilitd nell’amministrazione, che abbiano “adeguata conoscenza
dell’organizzazione e del funzionamento dell’amministrazione”, che non provengano da uffici di diretta
collaborazione con ’organo di indirizzo per la particolarita del vincolo fiduciario che li lega all’autorita di
indirizzo politico, che non si trovino in una posizione che presenti profili di conflitto di interessi.

Pertanto, dovrebbe essere evitato, per quanto possibile, che il responsabile sia nominato tra i dirigenti
assegnati ad uffici dei settori pit esposti al rischio corruttivo, “come lufficio contratti o quello preposto alla
gestione del patrimonio” o che sia scelto tra i dirigenti assegnati ad uffici che svolgono attivita di gestione e



di amministrazione attiva per i quali potrebbero ricorrere situazioni anche solo potenziali di conflitto di
interesse (P.N.A. 2016, par. 5.2).

Sotto il profilo dei requisiti soggettivi, gia nel P.N.A. 2016, ’Autorita riteneva opportuno che la scelta del
RPCT ricadesse su persone che avessero sempre mantenuto una condotta integerrima,escludendo coloro che
fossero stati destinatari di provvedimenti giudiziali di condanna o provvedimenti disciplinari.

Al fine di garantire I’effettiva indipendenza ed autonomia nello svolgimento delle funzioni, TANAC
ritiene indispensabile che tra le misure organizzative, da adottarsi a cura degli organi di indirizzo, vi siano
anche quelle dirette ad assicurare che il responsabile possa svolgere “il suo delicato compito in modo
imparziale, al riparo da possibili ritorsioni”. A tal fine, ’Autorita ha invitato le amministrazioni “a regolare
adeguatamente la materia con atti organizzativi generali (ad esempio, negli enti locali il regolamento degli uffici e
dei servizi) e comunque nell’atto con il quale I’organo di indirizzo individua e nomina il responsabile” (cfr PNA
2016). Secondo ’ANAC ¢ “altamente auspicabile” che:

- il responsabile sia dotato di una “struttura organizzativa di supporto adeguata”, per qualita del
personale e per mezzi tecnici;
- siano assicurati al responsabile poteri effettivi di interlocuzione nei confronti di tutta la struttura.

La figura del responsabile anticorruzione ¢ stata poi oggetto di significative modifiche da parte del D.Igs.
n.97/2016 che ha riunito in un solo soggetto I’incarico di responsabile della prevenzione della corruzione e
della trasparenza (RPCT).

Il sindaco, ritenuto competente alla individuazione giusta interpretazione dell’Anci e della Civit (ora
ANAC e FAQ ANAC anticorruzione, n. 3.4), con decreto ha nominato Responsabile per la Prevenzione della
Corruzione e della Trasparenza il Segretario comunale dott.ssa Adele Santagata, titolare della sede
convenzionata di segreteria tra i comuni di Casalbordino, Pollutri, Torino di Sangro e Villalfonsina.

1.2 UFFICIO DI SUPPORTO AL RPC

Avuto riguardo alla specifica struttura organizzativa e alle dimensioni di questo Ente, la struttura di
supporto al RPC ¢ individuata nei titolari di posizione organizzativa (ora, incaricati di E.Q.) dell’Ente,
nominati “Referenti per I’attuazione del Piano Anticorruzione e trasparenza” nell’ambito delle
funzioni e dei servizi di propria assegnazione, i quali, monitorano costantemente l’attivita svolta dal
personale assegnato agli uffici cui sono preposti e svolgono attivita informativa e propositiva nei confronti
del Responsabile anticorruzione affinché questo abbia elementi e riscontri sull’intera organizzazione ed
attivita dell’amministrazione.

I referenti, che hanno i compiti e poteri in materia di anticorruzione e illegalita previsti dall’art. 16 del
D.Igs. 165/2001, sono tenuti ad osservare ed applicare le disposizioni del Codice di Comportamento dei
dipendenti pubblici di cui al DPR 16 aprile 2013, n. 62 e del Codice di comportamento dei dipendenti del
Comune.

In particolare, sono attribuiti ai soggetti sopra citati, in qualita di referenti, i seguenti compiti:
in materia di prevenzione della corruzione:
- svolgimento dei compiti indicati nella normativa per la prevenzione della corruzione;
- redazione della relazione annuale sull’attivita svolta e trasmissione al RPCT;
- partecipazione alla elaborazione del Piano triennale per la prevenzione della corruzione;
- definizione delle procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare
insettori particolarmente esposti alla corruzione;
- verifica della attuazione del Piano e della sua idoneita;
- individuazione del personale da inserire nei percorsi di formazione sui temi dell’etica e della
legalita;
- verifica della corretta applicazione delle altre misure di prevenzione della corruzione nonché della
loro idoneita;
- proposta di ogni altra misura di prevenzione della corruzione ritenuta idonea.
in materia di trasparenza:
- svolgimento dei compiti indicati nella normativa per la trasparenza;
- elaborazione e proposta al RPCT di misure organizzative di attuazione dei principi e degli
adempimenti, previsti dalla normativa sulla trasparenza;



attivita di monitoraggio circa il corretto adempimento degli obblighi di pubblicazione di propria
competenza, sul sito istituzionale;

collaborazione alle attivita connesse con l'attestazione del N.d.V. in merito all’assolvimento degli
obblighi di pubblicazione;

verifica degli adempimenti in materia di accesso civico.



SEZIONE II
ILPIANO TRIENNALE DI PREVENZIONE DELLACORRUZIONE

1. ANALISI DEL CONTESTO

I1 P.N.A. 2013, la determinazione 12/2015, il P.N.A. 2016 e il P.N.A. 2022 prevedono I’analisi del contesto
come prima e indispensabile fase del processo di gestione del rischio.

1.1 CONTESTO ESTERNO

Attraverso I’analisi del contesto esterno € possibile comprendere come le caratteristiche culturali,
criminologiche, sociali ed economiche del territorio in cui opera PAmministrazione possano determinare
relazioni particolari con la struttura dell’Ente e favorire il verificarsi di casi di corruzione.

Con riferimento allo stato dell'ordine e della sicurezza pubblica, fonte privilegiata per ’inquadramento
del Contesto criminologico ¢ la relazione che viene predisposta semestralmente dalla DIA.
Lultima relazione pubblicata sul sito https://direzioneinvestigativaantimafia.interno.gov.it/relazioni-
semestrali/ € quella del 1° semestre 2022.

Ulteriori dati sono contenuti nelle relazioni periodiche presentate al Parlamento dal Ministero
dell'Interno e pubblicate sul sito della Camera dei Deputati ed in particolare nella “Relazione sull'attivita
delle forze di polizia, sullo stato dell'ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalita organizzata”
trasmessa dal Ministro dell' Interno alla Presidenza della  Camera dei deputati, disponibile alla

pagina web: https://www.interno.gov.it/it/stampa-e-comunicazione/dati-e-statistiche/relazione-
parlamento-sullattivita-forze-polizia-sullo-stato-dellordine-e-sicurezza-pubblica-e-sulla-criminalita-
organizzata.

In merito ai dati sul fenomeno degli atti intimidatori nei confronti degli amministratori locali, si rinvia
allo studio del Ministero dell’Interno disponibile alla pagina web:
https://www.interno.gov.it/it/ministero/osservatori-commissioni-e-centri-coordinamento/osservatorio-sul-
fenomeno-atti-intimidatori-nei-confronti-amministratori-locali.

Nella classifica della criminalitd pubblicata da “Il Sole 24 ore” ed elaborata sui dati del Ministero
dell'interno che analizza furti, rapine e altri tipi di reati riferiti all'anno 2021, la provincia di Chieti occupa
1'80esimo posto su 106 (nel 2021 era 84esima). In Abruzzo prima di Chieti nella classifica generale si
collocano Pescara (36°) e Teramo (55°); DAquila figura invece tra le ultime tre (104°).

In provincia di Chieti nel 2021 sono state 9.871 le denunce complessive: una media di 2.650 ogni 100mila
abitanti. Lindice di sicurezza complessivamente e fra i piu elevati ma, andando a leggere nel dettaglio ogni
singola voce, spicca un dato su tutti: la provincia di Chieti e seconda in Italia per quanto riguarda le denunce
dei reati di usura (4 complessivamente; 1,1 ogni 100mila abitanti). Triste primato anche per quanto riguarda
la voce “omicidi da incidenti sul lavoro” dove Chieti é al 4° posto con 3 denunce in un anno.

La provincia inoltre & 24esima per i furti di auto (78,9 denunce ogni 100mila abitanti), 32esima per gli
incendi e 39esima per omicidi volontari consumati (2 le denunce lo scorso anno). E ancora, nel 2021 sono
state complessivamente 628 le denunce di furti in abitazione e 2.796 quelle relative a furti generici, 1.724 le
denunce per truffe e frodi informatiche, 47 le denunce per rapina e 27 quelle di violenza sessuale per le quali
il Chietino é salito di venti posizioni in un anno (dall’83esima alla 63esima posizione).

1.2 CONTESTO INTERNO

L’analisi del contesto interno fa riferimento agli aspetti legati all’organizzazione ed ¢ utile ad evidenziare
il sistema delle responsabilita e il livello di complessita dell’Ente oltre che agevolare I’analisi di tutta
l’attivita svolta, al fine di far emergere aree potenzialmente esposte a rischio corruttivo.

Con riferimento al contesto interno, si rinvia alle specifiche sezioni del P.I.LA.O. (cfr. sezione 3 -
Organizzazione e capitale umano — sottosezione 3.1 Struttura organizzativa)

2. LA MAPPATURA DEI PROCESSI



L’aspetto pit importante dell’analisi del contesto interno, oltre alla rilevazione dei dati generali relativi
alla struttura, € la mappatura dei processi che presuppone l’individuazione e I’analisi dei processi
organizzativi dell’Ente.

Lobiettivo & che I’intera attivita svolta dall’amministrazione venga gradualmente esaminata al fine di
identificare aree che, in ragione della natura e delle peculiarita dell’attivita stessa, risultino potenzialmente
esposte a rischi corruttivi.

La mappatura dei processi si articola in 3 fasi: identificazione, descrizione, rappresentazione.

L'identificazione dei processi consiste nello stabilire l'unita di analisi (il processo) e
nell’identificazione dell’elenco completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi
successive, dovranno essere accuratamente esaminati e descritti.

Il risultato atteso della prima fase della mappatura e I’identificazione dell’elenco completo dei processi
dall’amministrazione.

Secondo gli indirizzi del PNA, i processi identificati sono poi aggregati nelle cosiddette “aree di rischio”,
intese come raggruppamenti omogenei di processi. Il PNA 2019, Allegato n. 1, ha individuato le seguenti
“Aree di rischio” per gli enti locali:

1. acquisizione e gestione del personale;
. affari legali e contenzioso;
. contratti pubblici;
. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;
. gestione dei rifiuti;
. gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio;
. governo del territorio;
. incarichi e nomine;
. pianificazione urbanistica;

10. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto
economico diretto eimmediato;

11. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto
economico direttoe immediato.
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La preliminare mappatura dei processi & un requisito indispensabile per la formulazione di adeguate
misure di prevenzione e incide sulla qualita complessiva della gestione del rischio. Infatti, una compiuta
analisi dei processi consente di identificare i punti piti vulnerabili e, dunque, i rischi di corruzione che si
generano attraverso le attivita svolte dall’amministrazione.

La mappatura dei processi ¢ contenuta nell’Allegato “A - Mappatura dei processi e catalogo dei
rischi”.

In ottemperanza alle prescrizioni del P.N.A. 2022, sono stati evidenziati, nella mappatura, i
procedimenti che assumono particolare rilevanza a seguito della introduzione della normativa
derogatoria in materia di contratti pubblici.

Seguendo I’Allegato metodologico al P.N.A. 2019, dopo aver identificato i processi, si & passati alla loro
descrizione con l’individuazione sintetica delle principali attivita che compongono il processo e
delle unita organizzative responsabili del processo stesso.

3. VALUTAZIONE DEL RISCHIO

La fase successiva alla mappatura ¢ la valutazione del rischio che ¢ una “macro-fase” del processo di
gestione del rischio, nella quale il rischio stesso viene “identificato, analizzato e confrontato con gli altririschi
al fine di individuare le priorita di intervento e le possibili misure correttive e preventive (trattamento del rischio)”
(P.N.A. 2019).

Tale “macro-fase” si compone di tre (sub) fasi: identificazione, analisi e ponderazione.

3.1 Identificazione




Nella fase di identificazione degli “eventi rischiosi” 1’obiettivo é individuare comportamenti o fatti,
relativi ai processi dell’amministrazione, tramite i quali si concretizza il fenomeno corruttivo. Secondo
I’ANAC, “questa fase ¢ cruciale perché un evento rischioso non identificato non potra essere gestito e la mancata
individuazione potrebbe compromettere ’attuazione di una strategia efficace di prevenzione della corruzione”
(P.N.A. 2019).

L’Autorita ritiene che, in ogni caso, il livello minimo di analisi per I’identificazione dei rischi debba essere
rappresentato almeno dal “processo”. 1 processi rappresentativi dell’attivitd dell’Ente e oggetto di
valutazione “non sono ulteriormente disaggregati in attivita”: tale impostazione metodologica & conforme al
principio della “gradualitd”.
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Il catalogo dei rischi identificati e riportato nella colonna E della scheda allegata, denominata
“Mappatura dei processi e catalogo dei rischi” (Allegato A): per ciascun processo € indicato il rischio piu
grave individuato.

3.2 Analisi del rischio

L’analisi del rischio si prefigge due obiettivi: comprendere gli eventi rischiosi, identificati nella fase
precedente, attraverso I’esame dei cosiddetti “fattori abilitanti” della corruzione (fattori di contesto che
agevolano il verificarsi di comportamenti o fatti di corruzione); stimare il livello di esposizione al rischio dei
processi e delle attivita.

Per ciascun rischio, i fattori abilitanti possono essere molteplici e combinarsi tra loro. L’Autorita
propone i seguenti esempi:
- assenza di misure di trattamento del rischio (controlli): si deve verificare se siano gia stati
predisposti, e con quale efficacia, strumenti di controllo degli eventi rischiosi;
- mancanza di trasparenza;
- eccessiva regolamentazione, complessita e scarsa chiarezza della normativa di riferimento;
- esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilita di un processo da parte di pochi o di un
unico soggetto;
- scarsaresponsabilizzazione interna;
- inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi;
- inadeguata diffusione della cultura della legalita;
- mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione.

Nella fase di stima del livello di rischio, I’analisi e finalizzata a stimare il livello di esposizione al rischio
per ciascun oggetto definito nella fase precedente: processo o sua attivita.

LANAC ritiene che “i criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di eventi corruttivi possono essere
tradotti operativamente in indicatori di rischio (key risk indicators) in grado di fornire delle indicazioni sul
livello di esposizione al rischio del processo o delle sue attivita componenti”.

Per stimare il rischio, quindi, & necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione
del processo al rischio di corruzione.

Gli indicatori sono:

1. livello di interesse “esterno”: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di
benefici per i destinatari determina un incremento del rischio;

2. grado di discrezionalita del decisore interno: un processo decisionale altamente
discrezionale si caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale
altamente vincolato;

3. manifestazione di eventi corruttivi in passato: se I’attivita é stata gia oggetto di eventi
corruttivi nel’amministrazione o in altre realta simili, il rischio aumenta poiché quella attivita ha
caratteristiche che rendono praticabile il malaffare;

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

5. livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione,
aggiornamento e monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione pud segnalare un deficit di



attenzione al tema della corruzione o, comunque, determinare una certa opacita sul reale livello di
rischio;

6. grado di attuazione delle misure di trattamento: idoneitd delle misure generali di
trattamento ad abbattere il rischio di corruzione (viene valutato il rischio derivante dalla inidoneita
delle misure generali).

Nella redazione del presente Piano si € scelto un approccio qualitativo per la stima del rischio e le
valutazioni, anche se supportate da dati, in genere non prevedono una rappresentazione di sintesi intermini
numerici.

Come indicato nel PNA 2019, l'analisi del presente PTPCT & stata svolta con metodologia di tipo
qualitativo ed ¢ stata applicata la seguente scala ordinale:

Livello di rischio Sigla corrispondente

Rischio quasi nullo N

Rischio basso

Rischio moderato

Rischio alto

»n (> | W

Rischio significativo

I risultati dell'analisi sono stati riportati nella scheda allegata, denominata “Analisi dei rischi”
(Allegato B): il valore complessivo ha lo scopo di fornire una “misurazione sintetica” e, anche in questo
caso, potra essere usata la scala di misurazione ordinale (basso, medio, alto). Nella colonna denominata
"Valutazione complessiva" ¢ indicata la misurazione di sintesi di ciascun oggetto di analisi. Tutte le
valutazioni sono supportate da una sintetica motivazione esposta nell'ultima colonna a destra
("Motivazione"). Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso
dell'ente.

3.2 Ponderazione del rischio

La ponderazione del rischio é I’ultima delle fasi che compongono la macro-fase di valutazione del rischio.
Scopo della ponderazione & quello di “agevolare, sulla base degli esiti dell’analisi del rischio, i processi
decisionali riguardo a quali rischi necessitano un trattamento e le relative priorita di attuazione” (Allegato n. 1,
Par. 4.3, pag. 31).

Nella fase di ponderazione si stabiliscono: le azioni da intraprendere per ridurre il grado di rischio; le
priorita di trattamento, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in cui la stessa opera,
attraverso il loro confronto.

Per quanto concerne la definizione delle priorita di trattamento, nell’impostare le azioni di prevenzione
si dovra tener conto del livello di esposizione al rischio e “procedere in ordine via via decrescente”, iniziando
dalle attivita che presentano un’esposizione piu elevata fino ad arrivare al trattamento di quelle con un
rischio piu contenuto.

Per i processi mappati, la misurazione ha restituito la seguente situazione:
1- nessun livello di rischio alto;
2- il livello piti alto di rischio emerso ¢ significativo (cfr. Allegato “B”)

3.4 Trattamento del rischio

Lultima fase dell’attivita di gestione del rischio di corruzione consiste nell’individuazione e
valutazione delle misure che debbono essere predisposte per neutralizzare o ridurre il rischio,
individuandole tra quelle obbligatorie e quelle ulteriori: questa attivita € di competenza del responsabile
della prevenzione, che coinvolgera per ciascun Settore il relativo responsabile.

Considerato che non sono emersi rischi di valore alto, al fine di non vanificare la finalita di prevenzione



del Piano e in via del tutto prudenziale, si procede a dettagliare, conformemente al contesto dell’Ente, le
modalita di applicazione delle misure obbligatorie previste dal P.N.A. e si prevedono misure ulteriori,
trasversali, di carattere generale, da intendersi come misure di prevenzione idonee ad intercettare tutti i
rischi identificati, anche quelli catalogati come accettabili e che non vengono presi in considerazione ai fini
della predisposizione di misure specifiche.

Per i rischi di valore significativo sono state previste misure specifiche che agiscono in maniera
puntuale sul rischio specifico individuato (cfr. Allegato “C” - Individuazione e programmazione delle
misure”).

Le misure specifiche sono state dettagliate prevedendo, oltre alla loro descrizione, laddove ritenuto
opportuno, anche le tempistiche di attuazione, i responsabili tenuti all’attuazione della misura e gli
indicatori di monitoraggio (cfr. Allegato “C”)

4. MISURE GENERALI (OBBLIGATORIE)

Di seguito verranno schematizzate le misure generali di contrasto previste dal Piano Nazionale
Anticorruzione, con una breve descrizione delle caratteristiche principali e delle loro finalita. Tali misure
sono implementate anche in documenti diversi rispetto al PTPC anche se ad esso strettamente collegati. Al
Piano Anticorruzione sono infatti collegati:

a) la sezione della Trasparenza;
b) il Codice di Comportamento dei dipendenti dell’Ente;
c) il Regolamento sui Controlli Interni.

Le seguenti misure generali, previste dal Piano Nazionale Anticorruzione, sono implementate per la
gestione di tutti i rischi.

4.1 Adempimenti relativi alla trasparenza

La descrizione della misura, unitamente alle azioni da intraprendere ed alla definizione della tempistica
e delle modalita di monitoraggio sono riportate nella Sezione III del presente Piano.

4.2 Codice di comportamento

La piena attuazione del Codice & una misura di prevenzione anticorruzione finalizzata ad orientare, in
senso legale ed eticamente corretto, il comportamento dei dipendenti e, di conseguenza, lo svolgimento
dell'attivita amministrativa.

Azioni da intraprendere:

- Revisione del Codice di Comportamento a seguito della pubblicazione delle Linee Guida ANAC
177/2020;

- implementazione dell’attivita di inserimento della condizione dell’osservanza del Codice
di comportamento negli atti dell’Ente.

Soggetti destinatari della misura:

- Tutti i dipendenti e i collaboratori del Comune, secondo quanto previsto dal Codice.

Tempistica per I’attuazione della misura:
- Tempestiva, in relazione all’osservanza dei doveri comportamentali contenuti nel Codice.
- Revisione del Codice di Comportamento entro il 31.12.2023.

Monitoraggio sull’attuazione della misura: prima della redazione della Relazione annuale del RPCT,i
Responsabili di Settore trasmettono al RPCT le informazioni sullo stato di attuazione della misura.

4.3 Rotazione ordinaria del personale

Anche sulla rotazione del personale, in considerazione della limitata struttura organizzativa occorre
confermare le previsioni del precedente PTPCT, come di seguito esplicitate.

La Legge n. 190/2012 introduce tra le misure di prevenzione del rischio la rotazione del personale delle
aree maggiormente esposte al rischio di corruzione.



Come evidenziato in sede di analisi del contesto interno, la dotazione organica dell’Ente &
particolarmente limitata: tale circostanza non rende agevole I’applicazione della misura della rotazione
ordinaria. Pertanto, in sede attuativa si ritiene di prevedere quanto segue:

- per le posizioni apicali la valutazione della opportunita/possibilita ¢ rimessa al Sindaco,
organo competente a conferire gli incarichi;

- per gli altri dipendenti, nelle aree a maggior rischio e per le istruttorie piu delicate, i
responsabili di settore individueranno modalita operative che favoriscano una maggiore
compartecipazione del personale alle attivita del proprio ufficio oppure, laddove possibile,
verranno attuate forme di articolazione dei compiti e delle competenze al fine di evitare la
concentrazione in un unico centro decisionale di molteplici mansioni e responsabilita;

- quale ulteriore misura concretamente attuabile, i responsabili di settore potranno prevedere la
implementazione degli obblighi di pubblicazione.

Azioni da intraprendere:
- eventuale rotazione dei responsabili di settore;
- implementazione degli obblighi di pubblicazione e trasparenza;
- compartecipazione di pit1 unita alle medesime attivita.

Soggetti destinatari della misura:

- tuttiidipendenti.

4.4 Rotazione straordinaria del personale

La rotazione “straordinaria” é obbligatoria per tutto il personale in caso di avvio di procedimenti penali o
disciplinari per fatti di natura corruttiva, ai sensi dell’art. 16, comma 1, lettera 1-quater), del D. Lgs. n.
165/2001.

In dettaglio, si ritiene di definire la seguente procedura nel caso in cui questo Ente venga notiziato di un
procedimento penale relativamente ad un proprio dipendente:

- la misura della rotazione straordinaria obbligatoria si applica nel momento in cui
PPAmministrazione ha notizia del procedimento penale a carico del proprio dipendente (si
specifica che in tal senso non e sufficiente la presentazione di denuncia o la notizia di
svolgimento di indagini a carico del dipendente medesimo qualora dalle stesse non emergano
fatti concreti), a prescindere dalle modalita con le quali & venuta a conoscenza dei fatti;

- T’eventuale impossibilita del trasferimento d’ufficio deve dipendere da ragioni obiettive, quali
I’impossibilita di trovare un ufficio o una mansione di livello corrispondente alla qualifica del
dipendente da trasferire. In tal caso, il dipendente € posto in aspettativa o in disponibilita con
conservazione del trattamento economico in godimento;

- in tale ultima ipotesi, i Responsabili degli altri servizi o il Segretario Comunale, nei limiti
delle rispettive competenze, vengono nominati dal Sindaco quali Responsabili ad interim del
servizio/settore interessato; in alternativa, PAmministrazione dovra attivarsi con altri Enti
per forme di collaborazione, anche di limitata durata;

- la scelta di avviare e concludere I’eventuale procedimento disciplinare in pendenza del
giudizio penale ¢ demandata alla discrezionalita del soggetto competente ad esercitare il
relativo potere.

4.5 Conflitti di interesse

Nel caso di procedimenti che implichino 1'adozione di decisioni o attivita che comportano margini di
discrezionalita, anche limitati, in cui il responsabile del procedimento e i dipendenti che vi partecipano
possano essere coinvolti per interessi propri, di parenti o affini e in ogni altro caso in cui esistano gravi
ragioni di convenienza, anche non patrimoniali, gli stessi hanno I’obbligo di astenersi dall’adozione della
decisione o dalla partecipazione all’attivita. Assume rilievo al detto fine anche un conflitto di interesse
meramente potenziale, come chiarito dal’”ANAC con provvedimento AG11/2015/AC del 25/02/2015.

Il Responsabile di incarico di E.Q., il Responsabile del servizio e/o procedimento, inoltre, per le fasi
anche propositive di competenza, devono astenersi dal concludere accordi, negozi e stipulare contratti con



imprese con cui abbiano stipulato contratti a titolo privato. Successivamente, essi devono anche astenersi
dal partecipare all’adozione delle decisioni e alle attivita relative all’esecuzione del contratto.

A ciascun dipendente é, pertanto, richiesta un’autovalutazione sull’esistenza o meno di
conflitti d’interessi nel procedimento.

In conformita alle indicazioni di cui al P.N.A. 2022, al fine di consentire I’individuazione anticipata di
possibili ipotesi di conflitto di interessi soprattutto nelle gare per I’affidamento di contratti pubblici, ed
evitare che il dipendente non renda o non aggiorni la dichiarazione, si individuano, le seguenti azioni:

Azioni da intraprendere:

il dipendente in ciascun procedimento deve attestare, nel contesto del provvedimento
adottato, la insussistenza di conflitto d’interessi; in caso contrario, deve segnalare la
situazione di conflitto di interesse al responsabile della prevenzione della corruzione che
dovra assumere le decisioni consequenziali;

il Responsabile di posizione organizzativa e il Responsabile dell’anticorruzione devono
verificare a campione che siano state rese le dichiarazioni di insussistenza di conflitti di
interesse.

Nello specifico (obblighi di comunicazione applicabili a tutti i dipendenti):

1. Attivita professionale e lavorativa pregressa:

elencazione degli impieghi presso soggetti pubblici o privati, a tempo
determinato/indeterminato, pieno o parziale, in qualsiasi qualifica o ruolo, anche di
consulenza, retribuiti e/o a titolo gratuito, precisando se sono svolti attualmente o nei tre
anni antecedenti la partecipazione alla procedura;

elencazione delle partecipazioni ad organi collegiali (ad es. comitati, organi consultivi,
commissioni o gruppi di lavoro) comunque denominati, a titolo oneroso e/o gratuito,
precisando se sono svolte attualmente o nei tre anni antecedenti la partecipazione alla
procedura;

elencazione delle partecipazioni a societa di persone e/o di capitali, con o senza incarico di
amministrazione, precisando se sono detenute attualmente ovvero nei tre anni antecedenti la
partecipazione alla procedura;

elencazione degli accordi di collaborazione scientifica, delle partecipazioni ad iniziative o a
societa e studi di professionisti, comunque denominati (ad es. incarichi di ricercatore,
responsabile scientifico, collaboratore di progetti), condotti con taluna delle imprese
partecipanti alla procedura ovvero, personalmente, con i suoi soci/rappresentanti
legali/amministratori, precisando se si tratta di rapporti attuali ovvero relativi ai tre anni
antecedenti la partecipazione alla procedura.

2. Interessi finanziari:

elencazione delle partecipazioni, in atto ovvero possedute nei tre anni antecedenti, in societa
di capitali pubbliche o private, riferita alla singola gara e per quanto di conoscenza.

3. Rapporti e relazioni personali:

4. Altro:

indicazione se, attualmente o nei tre anni antecedenti, un parente, affine entro il secondo
grado, il coniuge, il convivente o colui con il quale si abbia frequentazione abituale rivesta o
abbia rivestito, a titolo gratuito o oneroso, cariche o incarichi nell’ambito delle societa
partecipanti alla procedura ovvero abbia prestato per esse attivita professionale, comunque
denominata, a titolo gratuito o oneroso;

indicazione se, in prima persona, ovvero un parente, affine entro il secondo grado, il coniuge,
il convivente o colui con il quale si abbia frequentazione abituale, abbia un contenzioso
giurisdizionale pendente o concluso, nei tre anni antecedenti, con ’amministrazione o con le
societa partecipanti alla procedura.

indicazione di circostanze ulteriori a quelle sopraelencate che, secondo un canone di
ragionevolezza e buona fede, devono essere conosciute da parte dell’amministrazione in
quanto ritenute significative.

In materia di contratti pubblici, si prevede ’acquisizione della dichiarazione di eventuali situazioni di



conflitto di interesse sia da parte del soggetto che ricopre incarico di RUP che del personale di supporto.

Quale ulteriore misura specifica, in riferimento ai soli contratti che utilizzano i fondi P.N.R.R. e
fondi strutturali, in un’ottica di rafforzamento dei presidi di prevenzione della corruzione, i dipendenti,
per ciascuna procedura di gara in cui siano coinvolti, ovvero i soggetti esterni cui sono affidati incarichi in
relazione a uno specifico contratto, sono tenuti a fornire un aggiornamento periodico della
dichiarazione sulla sussistenza dei conflitti di interessi, in corrispondenza di ogni fase della procedura,
con le informazioni significative in relazione all’oggetto dell’affidamento.

4.6 Conferimento e autorizzazione incarichi

La Legge n. 190/2012 ¢ intervenuta a modificare il regime dello svolgimento degli incarichi da parte dei
dipendenti pubblici, sul presupposto che I’eccessiva concentrazione di potere decisionale in un unico
soggetto aumenta il rischio che I’attivita svolta possa essere finalizzata a scopi privati o impropri, e che lo
svolgimento di incarichi extra istituzionali puo dar luogo a situazioni di conflitto di interesse che possono
generare fatti corruttivi e compromettere il buon andamento dell’azione amministrativa.

Per le azioni da intraprendere, si rinvia agli obblighi generali contenuti nel novellato art. 53 del D.1gs. n.
165/2001 ricadenti su tutto il personale e sul Responsabile del Settore Amministrativo per le comunicazioni
al Dipartimento della Funzione Pubblica.

4.7 Inconferibilita e incompatibilita di incarichi dirigenziali e di incarichi
amministrativi di vertice

Il D.lgs. n. 39/2013, emanato in attuazione delle previsioni dell’art. 1, commi 49 e 50, della Legge n.
190/2012, reca disposizioni in materia di inconferibilita e incompatibilita di incarichi dirigenziali.

L'inconferibilita consiste nella preclusione, permanente o temporanea, a conferire gli incarichi pubblici
a coloro che abbiano riportato condanne penali per i c.d. reati dei pubblici ufficiali contro la P.A. ovvero che
abbiano svolto incarichi o ricoperto cariche in enti di diritto privato, regolati o finanziati da pubbliche
amministrazioni, o svolto attivita professionali a favore di questi ultimi, ovvero che siano stati componenti
di organi di indirizzo politico (art. 1, comma 2, lett. g)).

Le P.A., gli enti pubblici economici e gli enti di diritto privato in controllo pubblico, sono tenuti a
verificare la sussistenza di eventuali condizioni ostative in capo ai soggetti cui I’organo di indirizzo politico
intende conferire incarico, all’atto del conferimento degli incarichi dirigenziali e degli altri incarichi previsti
dai Capi III e IV del D.lgs. n. 39/2013.

Laccertamento avviene mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione resa dall’interessato nei
termini e alle condizioni dell’art. 46 del D.P.R. n. 445/2000, da pubblicarsi sul sito del’Amministrazione o
dell’ente conferente (art. 20 D.1gs. n. 39/2013).

La dichiarazione e condizione per I’acquisizione di efficacia dell’incarico.

Per il caso in cui le cause di inconferibilita, sebbene esistenti ab origine, non fossero note
allAmministrazione e si appalesassero nel corso del rapporto, il RPCT e tenuto ad effettuare la
contestazione all’interessato il quale, previo contraddittorio, deve essere rimosso dall’incarico.

L’altro istituto con cui il legislatore disciplina la materia degli incarichi nella P.A. ¢ I'incompatibilita,
cioeé “l'obbligo per il soggetto cui viene conferito l'incarico di scegliere, a pena di decadenza, entro il termine
perentorio di quindici giorni, tra la permanenza nell'incarico e I'assunzione e lo svolgimento di incarichi e cariche
in enti di diritto privato regolati o finanziati dalla pubblica amministrazione che conferisce l'incarico, lo
svolgimento di attivita professionali ovvero I’assunzione della carica di componente di organi di indirizzo politico”
(art. 1, comma 2, lett. h)).

Se la situazione di incompatibilita emerge al momento del conferimento dell’incarico, la stessa deve
essere rimossa prima del conferimento; se, viceversa, la situazione di incompatibilita emerge nel corso del
rapporto, il RPCT contesta la circostanza all’interessato ai sensi degli artt. 15 e 19 del D.Igs. n. 39/2013 e
vigila affinché siano prese le misure conseguenti.

Anche per I’incompatibilita, I’'accertamento avviene mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione



resa dall’interessato nei termini e alle condizioni dell’art. 46 del D.P.R. n. 445/2000 da pubblicarsi sul sito
internet del’Amministrazione.

Gli incarichi conferiti in violazione delle disposizioni previste dal D. Lgs. n. 39/2000 sono nulli (art. 17) e
si applicano le sanzioni di cui all’art. 18.

Azioni da intraprendere:
- prima di procedere al conferimento dell’incarico, il responsabile del settore competente dovra

chiedere al soggetto selezionato che rilasci dichiarazione sostitutiva di certificazione resa ai
sensi dell’art. 46 del D.P.R. n. 445/2000 di insussistenza di eventuali condizioni di inconferibilita
previste dai Capi III e IV del D.lgs. n. 39/2013 e di incompatibilita di cui ai Capi V e VI del
medesimo Decreto Legislativo;

- il soggetto selezionato per il conferimento dell’incarico dovra, conseguentemente, rilasciare la
dichiarazione;

- nel decreto di incarico dovra essere richiamata la dichiarazione resa, da pubblicarsi nell’apposita
sottosezione della sezione “Amministrazione Trasparente” del sito istituzionale dell’Ente. I
titolari dell’incarico sono tenuti a rinnovare annualmente la dichiarazione entro il 31 gennaio, e
a trasmetterla al RPCT e al Responsabile del Settore Amministrativo, anche ai fini della relativa
pubblicazione.

Soggetti destinatari della misura:
- titolari di incarichi amministrativi di vertice e incarichi di posizione organizzativa e di servizio
per le dichiarazioni,
- RPCT per la raccolta della documentazione e la verifica;
- Responsabile del settore Amministrativo per la pubblicazione dei dati.

Monitoraggio sull’attuazione della misura:

- le dichiarazioni saranno oggetto di controllo, su base campionaria, da parte del settore
Amministrativo, mediante acquisizione d’ufficio del Casellario Giudiziale con riferimento ai
casi di condanna per reati contro la Pubblica Amministrazione, e con gli strumenti a
disposizione per quanto concerne le altre cause.

4.8 Attivita successiva alla cessazione del rapporto di lavoro (pantouflage)

Larticolo 53, comma 16-ter, del decreto legislativo n. 165/2001 prevede che: "I dipendenti che, negli ultimi
tre anni di servizio, hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni di
cui all'articolo 1, comma 2, non possono svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico
impiego, attivita 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
quanto previsto dal presente comma sono nulli ed é 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’".

Azioni da intraprendere:
- inserimento nei contratti di assunzione del personale della clausola che prevede il divieto di

prestare attivita lavorativa di tipo subordinato o autonomo per i tre anni successivi alla
cessazione del rapporto di lavoro nei confronti dei destinatari di provvedimenti adottati o di
contratti conclusi con I’apporto decisionale del dipendente stesso. Nei contratti di assunzione
gia sottoscritti, I’art. 53, comma 16-ter, del D. Lgs. n. 165/2001 é inserito di diritto ex art. 1339
c.c. quale norma integrativa cogente;

- inserimento nell’ambito delle procedure di scelta del contraente della clausola specifica “di non
aver concluso contratti di lavoro subordinato o autonomo e comunque di non aver attribuito incarichi
a ex dipendenti, che hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto del Comune nei
confronti dell’impresa per il triennio successivo alla cessazione del rapporto”. Dovra anche essere
previsto che la mancata sottoscrizione di tale clausola o ’emergere della situazione vietata
saranno sanzionati con I’esclusione dalla procedura di affidamento. Detta dichiarazione dovra
essere contenuta anche nei contratti.;

- acquisizione, al momento della cessazione del rapporto di lavoro del personale interessato, della



dichiarazione del dipendente di impegnarsi al rispetto del divieto di pantouflage.

Soggetti destinatari della misura:
- iResponsabili incaricati di EQ ed i RUP, per le procedure di affidamento di contratti pubblici;
- il Responsabile del personale per le assunzioni di personale.
Monitoraggio sull’attuazione della misura:
- i Responsabili di posizione organizzativa sono tenuti a relazionare al RPCT sullo stato di
attuazione della misura, prima della scadenza del termine per la redazione della Relazione
annuale anticorruzione.

Si precisa che, con riferimento ai soggetti che le amministrazioni reclutano al fine di dare attuazione ai
progetti del P.N.R.R., il Legislatore ha escluso espressamente dal divieto di pantouflage gli incarichi
non dirigenziali attribuiti con contratti di lavoro a tempo determinato o di collaborazione per i quali
non trovano applicazione i divieti previsti dall’art. 53, comma 16-ter, del D.lgs. n. 165/2001. L’esclusione
non riguarda invece gli incarichi dirigenziali.

4.9 Formazione di commissioni e assegnazione agli uffici
Al fine di prevenire il fenomeno della corruzione nella formazione di commissioni e nelle assegnazioni

agli uffici, l'articolo 35-bis del decreto legislativo n.165/2001, introdotto dalla legge n. 190/2012 prevede
che: “coloro che sono stati condannati, anche con sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel capo I
del titolo II del libro secondo del codice penale:

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

b) non possono essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione delle risorse
finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture, nonché alla concessione o all'erogazione di
sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi economici a soggetti pubblici e
privati;

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

Azioni da intraprendere:

- acquisizione delle autocertificazioni sulla insussistenza di sentenze di condanna per reati contro
la P.A. dei componenti delle commissioni di concorso e di gare pubbliche (comprese le funzioni
di segreteria all’interno delle stesse);

- peridipendenti di cui alla lett. b) del suindicato art. 35, acquisizione di autocertificazioni sulla
insussistenza di sentenze di condanna per reati contro la P.A.;

Soggetti destinatari della misura:

- isoggetti competenti alla nomina delle commissioni di concorso e di gare pubbliche.

Monitoraggio sull’attuazione della misura:

- controlli annuali, su base campionaria, da parte dei responsabili dei settori interessati, sulle
autocertificazioni rese da componenti e segretari di Commissione e dal personale assegnato
agli uffici di cui all’art. 35-bis, mediante acquisizione d’ufficio del Casellario Giudiziale

- relaziona sullo stato di attuazione della misura, da parte dei responsabili di settore al RPCT,
prima della scadenza del termine per la redazione della Relazione annuale anticorruzione.

4.10 Tutela del dipendente che segnala un illecito

Larticolo 54-bis del decreto legislativo n. 165/2001 recante “Tutela del dipendente pubblico che segnala
illeciti”, come da ultimo modificato dal D.L. 24 giugno 2014, n. 90, convertito, con modificazioni, dalla L. 11
agosto 2014, n. 114 prevede che:

“1. Fuori dei casi di responsabilita a titolo di calunnia o diffamazione, ovvero per lo stesso titolo ai sensi

dell'articolo 2043 del codice civile, il pubblico dipendente che denuncia all'autorita giudiziaria o alla Corte dei

conti, o all Autorita nazionale anticorruzione (ANAC), ovvero riferisce al proprio superiore gerarchico condotte

illecite di cui sia venuto a conoscenza in ragione del 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.

2. Nell'ambito del procedimento disciplinare, l'identita del segnalante non puo 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 tutto o in parte, sulla segnalazione,
l'identita puo essere rivelata ove la sua conoscenza sia assolutamente indispensabile per la difesa
dell'incolpato.

3. Ladozione di misure discriminatorie é segnalata al Dipartimento della funzione pubblica, per i provvedimenti
di competenza, dallinteressato o dalle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative
nell amministrazione nella quale le stesse sono state poste in essere.

4. La denuncia é sottratta all'accesso previsto dagli articoli 22 e seguenti della legge 7 agosto 1990, n. 241, e
successive modificazioni.

Azioni da intraprendere:
- pubblicazione sul sito del Comune, nella homepage dell’Ente e nella sezione “Amministrazione
trasparente”, dei formulari per le eventuali segnalazioni all’ANAC;
- attivazione di canali (anche cartacei) di segnalazione di illeciti e comunicazione ai dipendenti, da
parte del RPCT.

Soggetti destinatari della misura:
- tuttiidipendenti.

Monitoraggio sull’attuazione della misura:

- Verifiche sullo stato di attuazione della misura da parte del RPCT.

4.11 Formazione

La Legge n. 190/2012 prevede che il RPCT definisca procedure appropriate per selezionare e formare i
dipendenti destinati ad operare nei settori maggiormente esposti a rischio di corruzione.

La misura é finalizzata a formare il personale dipendente su come saper gestire ed evitare il formarsi di
fenomeni corruttivi, mediante un’attivita di sensibilizzazione generale sulle tematiche dell’etica e della
legalita.

La formazione da assicurare in attuazione della citata normativa si articola nei seguenti livelli:

- livello generale: rivolto a tutti i dipendenti, finalizzato ad una sensibilizzazione generale
sulle tematiche dell'etica e della legalita, anche con riferimento ai codici di comportamento;

- livello specifico: destinato al Responsabile della prevenzione della corruzione, al Nucleo di
valutazione e degli altri organi di controllo, ai Responsabili di posizione organizzativa (P0) e
ai Responsabili dei servizi che operano nelle aree con processi che, sulla base della
valutazione riportata dal presente Piano, si configurano a maggior rischio.

Le modalita ed i contenuti della formazione sono rimesse al RPCT, mentre il personale da avviare ai
percorsi formativi € individuato di concerto tra i responsabili di settore e il RPCT.

Azioni da intraprendere:

- stanziamento in bilancio di risorse adeguate in relazione alla formazione, nel rispetto dei vincoli
di legge e tenendo conto dell’orientamento del giudice contabile in ordine all’inefficacia del
limite per le spese di formazione, di cui all’art. 6 c. 13 del D.L. 78/2010 convertito nella
L.122/2010, ove le stesse siano sostenute in attuazione della L. 190/2012;

- organizzazione di almeno 1 attivita formativa in materia di prevenzione della corruzione rivolta
a tutti i dipendenti dell’ente ed almeno 1 attivita formativa destinate ai soggetti che operano
nelle aree a maggior rischio di corruzione ed al RPCT;

- eventuale estensione delle iniziative formative agli amministratori.

Soggetti destinatari della misura:
- tuttiidipendenti.

Monitoraggio sull’attuazione della misura:




- verifica dell’assolvimento degli obblighi formativi da parte del RPCT.

4.12 Patti di integrita

Si tratta di un documento che racchiude un complesso di regole di comportamento che le stazioni
appaltanti possono prevedere nella redazione di avvisi, bandi di gara o lettere di invito e che le ditte, una
volta accettate, devono seguire, durante la gara e a seguito della stessa, pena eventualmente anche
I’esclusione dalla gara o la risoluzione del contratto in essere.

Il Patto di Integrita e stato approvato da questo Ente con deliberazione di Giunta comunale n. 18 del
07.02.2017.

Azioni da intraprendere:

- approvazione del Patto di Integrita.

Soggetti destinatari della misura:

- Responsabili di settore/RUP per le procedure di affidamento di contratti pubblici.

Monitoraggio sull’attuazione della misura:

- Verifica della previsione/richiamo del Patto di Integrita negli atti delle procedure di
affidamento dei contratti pubblici, per i quali & applicabile, secondo le previsioni dell’Ente.

5. MISURE TRASVERSALI (ULTERIORI)

Si tratta di misure di prevenzione, di carattere generale, idonee ad intercettare molteplici rischi, anche
quelli catalogati come accettabili e che non vengono presi in considerazione ai fini della predisposizione di
misure specifiche.

5.1 Monitoraggio dei tempi di conclusione dei procedimenti

L’art. 1, co. 9, lett. d), della Legge n. 190/2012, come modificato dall’art. 41 del D. Lgs. n. 97/2016,
stabilisce che il P.T.P.C.T./P.I.A.O. deve definire le modalita di monitoraggio del rispetto dei termini previsti
dalla legge o dai regolamenti per la conclusione dei procedimenti.

La misura ha lo scopo di rilevare eventuali scostamenti, in positivo o in negativo, dei tempi di
conclusione dei procedimenti, quali elementi potenzialmente sintomatici di corruzione e illegalita.

Monitoraggio sull’attuazione della misura:

- verifica periodica del rispetto dei tempi medi di conclusione dei procedimenti, da parte dei
Responsabili di settore, che relazioneranno annualmente al RPCT prima della scadenza del
termine della relazione anticorruzione.

5.2 Misure da adottare nella formazione/attuazione delle decisioni e dei
provvedimenti

Larticolo 1, co. 9, lett. b) della legge n. 190/2012 prevede, per le attivita identificate come attivita a
rischio, che siano attivati meccanismi di formazione, attuazione e controllo delle decisioni, idonei a
prevenire il rischio corruttivo.

Alla luce della predetta disposizione, si richiamano le regole generali sulla formazione degli atti, e in
particolare:

- obbligo di adeguata descrizione del preambolo, ossia di adeguata indicazione: dei presupposti
che legittimano I’emanazione dell’atto; degli estremi di tutti gli atti che devono precedere I’atto
finale; del percorso logico-giuridico seguito;

- obbligo di introdurre negli atti e nei provvedimenti dirigenziali la specifica dichiarazione di
“insussistenza di ipotesi di conflitto di interessi anche potenziale” tra responsabile di
procedimento e di provvedimento e destinatario dell’atto;



- obbligo di adeguata motivazione, tanto pil necessaria quanto pit € ampio il margine di
discrezionalita amministrativa e tecnica sotteso alla formazione dell’atto;
- disposizione degli obblighi di pubblicita e di trasparenza previsti per I’atto.

Monitoraggio sull’attuazione della misura:

- nell’ambito dei controlli successivi di regolarita amministrativa.

5.3 Informatizzazione dei processi

Nel triennio 2023-2025, si procedera ad implementare I’automazione del flusso dati per alimentare la
sezione “Amministrazione Trasparente”. Si provvedera inoltre a completare la digitalizzazione dell’attivita
amministrativa in modo da assicurare la totale trasparenza e tracciabilita, anche grazie ai numerosi
finanziamenti ottenuti nell’ambito delle misure P.A. Digitale 2026.

5.4 Monitoraggio dei rapporti tra 1
provvedimenti amministrativi

I provvedimenti di assegnazione di contributi, sovvenzioni, ecc... devono essere tempestivamente
pubblicati sul sito istituzionale dell’Ente nella sezione “Amministrazione trasparente” — sottosezione
“Sovvenzioni, contributi, sussidi, vantaggi economici - atti di concessione”, oltre che all’albo online
dell’Ente.

Le erogazioni di contributi sono sospese nei 30 gg antecedenti alla data delle consultazioni
elettorali amministrative. Sono fatte salve, in ogni caso, le situazioni di particolare gravita ed urgenza che
richiedono la concessione di un intervento economico immediato.

5.5 Sistema dei controlli interni

Il sistema dei controlli interni costituisce strumento di supporto nella prevenzione del fenomeno della
corruzione.

In attuazione del D.L. n. 174/2012, convertito dalla Legge n. 213/2012, questo Ente ha approvato il
relativo Regolamento, con deliberazione di Consiglio comunale.

In sede di applicazione del detto Regolamento, il Comune dovra assicurare, per quanto possibile, il
monitoraggio delle misure anticorruzione.

I Responsabili di Settore sono tenuti a utilizzare gli esiti dei controlli per rimuovere le eventuali
illegittimita e/o irregolarita e per il miglioramento dell’azione amministrativa.

Per il quadriennio 2023 -2026, il sistema dei controlli interni é stato implementato con I’aggiunta
di check list relative al monitoraggio delle procedure di gara e di rendicontazione per interventi
finanziati dal PNRR e fondi strutturali.

5.6 Le azioni di sensibilizzazione e rapporto con la societa civile

Nell’ambito della strategia di prevenzione e contrasto della corruzione e particolarmente importante il
coinvolgimento dell’utenza e I’ascolto della cittadinanza anche secondo le Linee Guida di cui alla
determinazione ANAC n. 6 del 28 aprile 2015, integrata dalla Legge n. 179 del 30.11.2017, recante
“Disposizioni per la tutela degli autori di segnalazioni di reati o irregolarita di cui siano venuti a conoscenza
nell’ambito di un rapporto di lavoro pubblico o privato”.

Con la pubblicazione del P.T.P.C.T./P.I.A.O. sul sito web istituzionale, viene garantita la diffusione dei
relativi contenuti.

Si prevede, inoltre, che possano essere organizzate giornate, incontri/convegni dedicati al tema della
prevenzione della corruzione ed aperti alla partecipazione della cittadinanza.



6. IL MONITORAGGIO DEL PIANO

La gestione del rischio si completa con la successiva azione di monitoraggio finalizzata alla verifica sia
della attuazione delle misure di prevenzione della corruzione sia della loro efficacia e, quindi, alla
successiva messa in atto di eventuali ulteriori strategie di prevenzione.

Il rafforzamento del monitoraggio €, secondo il PNA 2022, particolarmente importante negli Enti che
adottano il P.I.A.O. semplificato o che effettuano la programmazione anticorruzione e trasparenza una sola
volta ogni tre anni, poiché garantisce effettivita e sostenibilita al sistema di prevenzione.

Il monitoraggio sull’attuazione delle misure anticorruzione é affidato principalmente ai Responsabili di
settore, che producono al R.P.C.T., con cadenza annuale, dettagliata relazione in ordine allo stato di
attuazione del Piano.

I1 R.P.C.T. verifica le relazioni presentate dai Responsabili mediante incontri con i responsabili
dell’attuazione delle misure nonché avvalendosi dei risultati delle attivita di controllo successivo di
regolarita amministrativa e degli altri controlli interni, e dei dati dei procedimenti disciplinari e dei
procedimenti giudiziari a carico del personale.

Il monitoraggio verra effettuato una volta I’anno in occasione della Relazione annuale del RPC.



TRASPARENZA
1. PREMESSA

La presente Sezione é preordinata alla definizione delle misure organizzative idonee ad assicurare
I’adempimento degli obblighi di pubblicazione e di trasparenza dell’azione amministrativa.

Il 14 marzo 2013, in esecuzione alla delega contenuta nella L. n. 190/2012 (artt. 1, commi 35 e 36), il
Governo ha approvato il D.lgs. n. 33/2013 di “Riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicita,
trasparenza e diffusione di informazioni da parte delle Pubbliche Amministrazioni”.

Il suindicato decreto 33/2013, sul presupposto della strumentalita del principio di trasparenza ai
capisaldi costituzionali dell’uguaglianza, imparzialita, buon andamento, responsabilita, efficacia ed
efficienza nell'utilizzo di risorse pubbliche, integrita e lealta nel servizio della nazione (art. 1, comma 2), ha
introdotto misure di trasparenza che costituiscono “livello essenziale delle prestazioni” erogate dalle
amministrazioni pubbliche, con il fine ultimo di prevenire fenomeni di corruzione, illegalita e cattiva
amministrazione.

Successivamente, il D.1gs. 97/2016 «Revisione e semplificazione delle disposizioni in materia di prevenzione
della corruzione, pubblicita e trasparenza, correttivo della legge 6 novembre 2012, n. 190 e 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», ha spostato il baricentro della normativa a favore del “cittadino” e del suo
diritto di accesso, che viene assicurato, seppur nel rispetto “dei limiti relativi alla tutela di interessi pubblici
e privati giuridicamente rilevanti”, attraverso:

1. VTistituto dell'accesso civico, estremamente potenziato rispetto alla prima versione del D.Igs. n.
33/2013;

2. la pubblicazione di documenti, informazioni e dati concernenti 1'organizzazione e l'attivita delle
Pubbliche Amministrazioni.

In tale quadro normativo, la trasparenza dell’azione amministrativa intesa come “accessibilita totale dei
dati e documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere
la partecipazione degli interessati all'attivita amministrativa, favorire forme diffuse di controllo sul
perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche” (art. 1 Dlgs 33/2013 e ss.mm.i..)
rimane la misura cardine dell’intero impianto anticorruzione delineato dal legislatore della Legge n.
190/2012.

In conseguenza della cancellazione del Programma triennale per la trasparenza e I’integrita, ad opera del
decreto legislativo 97/2016, I’individuazione delle modalita di attuazione della trasparenza diventa parte
integrante del PTPC in una “apposita sezione” dello stesso.

Con la delibera n. 1074 del 21.11.2018, ’ANAC ha individuato modalita semplificate di applicazione degli
obblighi in materia di pubblicita e trasparenza per i piccoli comuni (comuni fino a 15.000 abitanti).

Le semplificazioni in materia di trasparenza sono contenute al paragrafo 1.2 della Sezione IV -
Semplificazione per i piccoli comuni- dell’Aggiornamento 2018 al Piano nazionale Anticorruzione.

2.1 DATI DA PUBBLICARE E I SOGGETTI COINVOLTI

Il Comune di Pollutri pubblica nella Sezione “Amministrazione Trasparente” del portale istituzionale le
informazioni, i dati e i documenti su cui vige I’obbligo di pubblicazione ai sensi del D.lgs. n. 33/2013, che
risultano elencati in modo completo nell’Allegato 1 alla delibera ANAC n. 1310/2016. e I’allegato 1) alla
delibera ANAC 1134/2017.

Al fine di organizzare e semplificare I’attivita finalizzata all’attuazione degli obblighi di trasparenza,
nell’allegato D al presente Piano sono riepilogati, sulla base dell’elenco allegato alla deliberazione ANAC n.
1310/2016, i vari obblighi di pubblicazione vigenti, ed e indicato per ciascuno di essi - oltre la fonte giuridica
e i termini per 'adempimento dell’obbligo - il Settore o I'ufficio della struttura comunale competente
all’elaborazione/trasmissione e pubblicazione del dato/informazione.

Ad integrazione della Tabella “obblighi di pubblicazione di ente”, si allega la tabella elaborata da ANAC a
corredo del PNA 2022 (Allegato 9 Tabella ANAC Bandi e Gare PNA2022), che rappresenta i nuovi obblighi di



pubblicazione in materia di “Bandi e gare”. Questa tabella, pertanto, sostituisce integralmente la
sottosezione ugualmente denominata e gia esistente (Allegato E).

Con riferimento ai detti obblighi di pubblicazione, ai Responsabili di Settore, referenti della
pubblicazione, competono:

- elaborazione/trasmissione e pubblicazione del dato/informazione;

- verifica dell’esattezza e completezza dei dati pubblicati inerenti ai rispettivi uffici e
procedimenti, segnalando al Responsabile della Trasparenza eventuali errori;

- puntuale e completa ricognizione dei materiali eventualmente gia presenti in altre sezioni del
sito istituzionale e segnalazione delle risultanze al Responsabile della Trasparenza;

- monitoraggio e aggiornamento dei dati pubblicati secondo le tempistiche previste dal legislatore.

I referenti della pubblicazione avranno cura di predisporre dati, informazioni e documenti per la
pubblicazione conformemente all’art. 4 del D.lgs. n. 33/2013 e, in generale, alle misure disposte dal
Garante per la protezione dei dati personali nelle Linee Guida pubblicate con la deliberazione del 2
marzo 2011.

Il mancato adempimento degli obblighi di pubblicazione:
- rappresenta elemento di valutazione della responsabilita dirigenziale;
- rappresenta eventuale causa di responsabilita per danno all’'immagine della PA;
- incide sulla valutazione ai fini della corresponsione della retribuzione accessoria di risultato
collegata alla performance individuale del responsabile.

1. TRASPARENZA E TRATTAMENTO DEI DATI PERSONALI

A seguito dell’applicazione, dal 25 maggio 2018, del Regolamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo
e del Consiglio del 27 aprile 2016 «relativo alla protezione delle persone fisiche con riguardo al trattamento dei
dati personali, nonché alla libera circolazione di tali dati e che abroga la direttiva 95/46/CE (Regolamento
generale sulla protezione dei dati)» (si seguito RGPD) e, dell’entrata in vigore,il 19 settembre 2018, del
decreto legislativo 10 agosto 2018, n. 101 che adegua il Codice in materia di protezione dei dati personali -
decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196 — alle disposizioni del Regolamento (UE) 2016/679, si & posto il
problema della compatibilita e contemperamento tra la nuova disciplina e gli obblighi di pubblicazione
previsti dal D.Igs. n. 33/2013.

Il Garante per la protezione dei dati personali, con delibera n. 243 del 15 maggio 2014, pubblicate sulla
Gazzetta Ufficiale n. 134 del 12 giugno 2014 (“Linee guida in materia di trattamento dei dati personali
contenuti anche in atti e documenti amministrativi, effettuato per finalita di pubblicita e trasparenza sul web da
soggetti pubblici e da altri enti obbligati”), & intervenuto proprio per assicurare 1’osservanza della disciplina
in materia di protezione dei dati personali nell’adempimento degli obblighi di pubblicazione sul web, di atti
e documenti.

Le citate Linee guida individuano le cautele che i soggetti pubblici sono tenuti ad applicare nei casi in cui
effettuano attivita di diffusione di dati personali sui propri siti web istituzionali per finalita di trasparenza o
per altre finalita di pubblicita dell’azione amministrativa.

Con la delibera n. 1074 del 21.11.2018, anche ANAC é intervenuta sul tema precisando che il regime
normativo per il trattamento di dati personali da parte dei soggetti pubblici € rimasto sostanzialmente
inalterato anche a seguito dell’entrata in vigore del RGPD e successivo Dlgs n. 101/2018.

Particolare attenzione & dedicata dall’Autorita al rapporto tra il Responsabile della prevenzione della
corruzione (RPC) ed il Responsabile della Protezione Dati (RPD), figura introdotta dal Regolamento (UE)
2016/679 (artt. 37-39) con specifici compiti di informazione, consulenza e sorveglianza in relazione al
rispetto degli obblighi derivanti della normativa in materia di protezione dei dati personali (art. 39 del
RGPD). ANAC ribadisce la funzione di supporto del RPD a favore dell’intera struttura amministrativa e, per
le questioni di carattere generale riguardanti la protezione dei dati personali, anche del RPCT, sebbene
naturalmente non possa sostituirsi ad esso nell’esercizio delle funzioni.

2.  SISTEMA DI MONITORAGGIO DEGLI ADEMPIMENTI



Il Responsabile della Trasparenza, avvalendosi dell’apporto di dipendenti, ai quali puo attribuire
responsabilita procedimentali, svolge il controllo sulla effettiva attuazione degli obblighi di pubblicazione
da parte dei Responsabili di settore, predisponendo apposite segnalazioni in caso di inadempimento o
parziale adempimento e, ove ne sussistano i presupposti, attivando le varie forme di responsabilita.

I1 controllo viene attuato:
a) nell’ambito dei controlli di regolarita amministrativa successiva;
b) attraverso ulteriori controlli specifici, a campione.

Secondo il P.N.A. 2022, per tutte le amministrazioni con meno di 50 dipendenti il monitoraggio va
limitato ad un campione di obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente e da indicare gia nella
fase di programmazione. Tale campione va modificato, anno per anno, in modo che nel triennio si sia dato
conto del monitoraggio su tutti quelli previsti dal d.lgs. n. 33/2013.

Il1 controllo verra effettuato a estrazione, su voci dell’albero della trasparenza diverse da quelle
individuate annualmente dall’ A.N.A.C..

Il Nucleo di Valutazione svolge il monitoraggio sul funzionamento del ciclo della trasparenza e sui
contenuti del Piano e attesta I’assolvimento degli obblighi di pubblicazione secondo tempi e modalita
indicati dal’ANAC.

3. L’ACCESSO CIVICO E ACCESSO CIVICO GENERALIZZATO

Lart. 5 del D.Igs. n. 33/2013 ha introdotto I’istituto del cd “’accesso civico” che prevede ’obbligo per le
pubbliche amministrazioni di rendere noti i documenti, le informazioni o i dati, attribuendo, nel contempo,
il diritto a “chiunque” di richiedere i medesimi e stabilendo che, in caso di omessa pubblicazione, I’istanza
possa essere rivolta “al responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, ove .... abbia a
oggetto dati, informazioni o documenti oggetto di pubblicazione obbligatoria ai sensi del presente decreto”.

L’accesso civico costituisce il rimedio alla mancata osservanza degli obblighi di pubblicazione imposti
dalla legge. Presupposti per ’esercizio dell’accesso civico & 1’obbligo di pubblicazione dei dati/documenti
oggetto di ostensione.

Listanza di accesso civico “identifica i dati, le informazioni o i documenti richiesti”, non necessita di
motivazione, e gratuita, esente da bollo; pud essere presentata all’Ufficio protocollo del comune in forma
cartacea ovvero con modalita telematiche secondo il modello pubblicato sul sito del comune nella Sezione
“Amministrazione trasparente- sottosezione “Altri dati — Accesso civico”.

L’ANAC e intervenuta in materia di accesso civico con le Linee Guida approvate con la determinazione n.
1309 del 28.12.2016, assunta d’intesa con il Garante per la protezione dei dati personali.

Dette Linee Guida recano indicazioni operative ai fini della definizione delle esclusioni e dei limiti
all’accesso civico di cui all’art. 5, comma 2, del novellato D. Lgs. n. 33/2013.

In merito all’accesso civico generalizzato, il comma 2 dell’articolo 5 del D.lgs. 33/2013, prevede che “allo
scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse
pubbliche e di promuovere la partecipazione al dibattito pubblico, chiunque ha diritto di accedere ai dati e ai
documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione ai sensi
del presente decreto, nel rispetto dei limiti relativi alla tutela di interessi giuridicamente rilevanti secondo quanto
previsto dall'articolo 5-bis”.

LAutorita, “considerata la notevole innovativita della disciplina dell’accesso generalizzato, che si aggiunge
alle altre tipologie di accesso”, suggerisce alle Amministrazioni e ai soggetti tenuti all’applicazione del D.Igs.
n. 33/2 013 e s.m.i., ’adozione “anche nella forma di un regolamento interno sull’accesso, di una disciplina che
fornisca un quadro organico e coordinato dei profili applicativi relativi alle tre tipologie di accesso, con il fine di
dare attuazione al nuovo principio di trasparenza introdotto dal legislatore e di evitare comportamenti
disomogenei tra uffici della stessa amministrazione”.

La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere:
- una parte dedicata alla disciplina dell’accesso documentale di cui alla L. n. 241/1990;
- una seconda parte dedicata alla disciplina dell’accesso civico “semplice” connesso agli obblighi di
pubblicazione;



- una terza parte sull’accesso generalizzato.

Riguardo a quest’ultima sezione, TANAC consiglia di “disciplinare gli aspetti procedimentali interni per la
gestione delle richieste di accesso generalizzato”. In sostanza, si tratterebbe di:
- individuare gli uffici competenti a decidere sulle richieste di accesso generalizzato;
- disciplinare la procedura per la valutazione, caso per caso, delle richieste di accesso.

Inoltre, PAutorita, “al fine di rafforzare il coordinamento dei comportamenti sulle richieste di accesso” invita
le amministrazioni “ad adottare anche adeguate soluzioni organizzative”.

Al fine di favorire l’esercizio del diritto di accesso, civico e generalizzato, si prevede di
predisporre/integrare la modulistica per I’esercizio del diritto di accesso e di istituire il “registro
degli accessi”, da pubblicare in “amministrazione trasparente”, “altri contenuti - accesso civico”.

6. LA TRASPARENZA DEGLI INTERVENTI FINANZIATI CON I FONDI DEL P.N.R.R.

Una delle priorita per I’attuazione delle misure contenute nel Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza
(P.N.R.R.) & quella di garantire che I’ingente mole di risorse finanziarie stanziate sia immune da gestioni
illecite, nel rispetto dei principi di sana gestione finanziaria, assenza di conflitto di interessi, frodi e
corruzione.

Inoltre, in linea con quanto previsto dall’art. 34 del Regolamento (UE) 2021/241, va garantita adeguata
visibilita ai risultati degli investimenti e al finanziamento dell’Unione europea per il sostegno offerto. I
destinatari dei finanziamenti dell’Unione sono tenuti a rendere nota I’origine degli stessi e ad assicurarne la
conoscibilita, diffondendo informazioni coerenti, efficaci e proporzionate.

Al fine di far conoscere in modo trasparente, comprensibile e tempestivo i contenuti delle misure del
P.N.R.R. e gli obiettivi raggiunti a livello nazionale e sul territorio, il Ministero dell’economia e delle finanze
- Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato (RGS) - nel documento “Istruzioni tecniche per la
redazione dei sistemi di gestione e controllo delle amministrazioni centrali titolari di interventi del PN.R.R.”,
allegato alla Circolare n. 9 del 10 febbraio 2022, ha previsto obblighi di trasparenza e iniziative sul piano
della comunicazione e informazione.

Tanto premesso a livello generale, il P.N.A. 2022 evidenzia che, a differenza delle Amministrazioni
centrali titolari degli interventi di cui al P.N.R.R., per gli enti locali, in assenza di specifiche indicazioni della
R.G.S. sugli obblighi di pubblicazione sull’attuazione delle misure, gli obblighi pubblicitari e di trasparenza
sono adeguatamente garantiti mediante ’attuazione alle disposizioni del D.Igs. n. 33/2013.



SEZIONE DI PROGRAMMAZIONE
SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente.
La definizione della macro-organizzazione compete alla Giunta Comunale.

Con deliberazione di Giunta comunale n. 26 del 20.05.2020 il Comune di Pollutri ha approvato il
Regolamento sull’Ordinamento generale degli Uffici e dei Servizi dell’Ente (di seguito, Regolamento). In
allegato al detto Regolamento, sono stati approvati: il Sistema di misurazione e valutazione della
performance, il Sistema unico per il conferimento, revoca e graduazione delle posizioni organizzative, il
Sistema unico per il conferimento, revoca e graduazione dell’indennita per specifiche responsabilita, il
Sistema di valutazione per I’attribuzione delle posizioni economiche orizzontali.

Ai sensi dell’articolo 5 del Regolamento, la struttura organizzativa dell’Ente si articola in:
» settori, costituenti la macrostruttura,
e eventualmente unita operative di base, denominate Uffici.

I Settori costituiscono le unita operative di massimo livello dell’Ente e rappresentano un ambito
organizzativo omogeneo sotto il profilo gestionale. Essi sono individuati dalla Giunta comunale con proprio
provvedimento deliberativo e operano con ampia autonomia gestionale nel rispetto degli indirizzi emanati
dagli organi di governo. La direzione di ogni settore puo essere affidata dal Sindaco:

a) ad un responsabile scelto nell'ambito dei dipendenti inquadrati nella categoria D (ora, Area
“Funzionari” del CCNL 16.11.2022), fatto salvo quanto previsto dall’art.13, comma 2, e art. 17,
comma 3 del CCNL 21.05.2018,;

b) al Segretario comunale.

L'attribuzione della responsabilita del settore ad un dipendente implica la sua collocazione nell'ambito
dell'area delle posizioni organizzative (ora “Elevata Qualificazione” — E.Q.) e coincide con la Responsabilita
dei servizi di cui all’art. 109 del D.1gs. n. 267/2000.

L’individuazione delle posizioni organizzative/E.Q. & effettuata dalla Giunta comunale sulla base dei
criteri definiti dalla Giunta stessa. Con separato atto, la Giunta, valutati i carichi di lavoro e il personale a
disposizione, provvede sia a stabilire il numero e la denominazione dei Settori, sia a determinare le linee di
attivita assegnate ai diversi Settori.

Ai sensi dell’articolo 7 del Regolamento, qualora la complessita del Settore lo richieda, é in facolta del
Responsabile del settore istituire al suo interno delle unita operative di base denominate Uffici finalizzate
all’espletamento di specifiche funzioni e/o procedure omogenee. Gli Uffici fanno diretto riferimento al
Responsabile di settore.

Gli incarichi di posizione organizzativa (oggi, di “Elevata Qualificazione”, ai sensi del CCNL 16.11.2022)
nell’Ente sono tre, di cui uno ad interim, e corrispondono ad altrettanti settori.

Non sono stati istituiti Uffici.

Ai sensi dell’articolo 8 del suddetto Regolamento, ferma restando I’articolazione organizzativa dell’Ente,
per assicurare la gestione di attivita specifiche o di interventi di particolare complessita, possono essere
istituite unita di progetto, sia tra piu settori che all’interno di un singolo settore. Le Unita di progetto
possono essere istituite per I’elaborazione, attuazione e monitoraggio di programmi, progetti o obiettivi di
interesse comunale caratterizzati da innovativita, strategicita e temporaneita. Le Unita di progetto si
caratterizzano per I’elevata specializzazione e complessita dei progetti, I’interazione con le altre strutture,
la durata limitata nel tempo. L’istituzione ¢ di competenza del segretario comunale, che vi provvede con
apposito atto previa deliberazione di Giunta comunale.

Al momento, non sono state istituite unita di progetto.

3.1.1 Governance dell’Ente per la realizzazione dei progetti P.N.R.R.



L’attuazione del PNRR richiede che siano attivati, da parte dei soggetti interessati, titolari ed attuatori di
progetti PNRR, adeguate misure organizzative ed efficaci sistemi di gestione e controllo, in grado di
assicurare il corretto utilizzo delle risorse finanziarie assegnate e il soddisfacente raggiungimento degli
obiettivi, entro le scadenze fissate nella decisione di approvazione del Piano da parte dell’Unione europea.

Con delibera di Giunta comunale n. 31 del 05.05.2023, il Comune di Pollutri ha approvato la governance
locale per I’attuazione del PNRR, che costituisce disciplina integrativa del Regolamento di organizzazione
degli uffici e dei servizi, dell’organigramma e del funzionigramma dell’Ente.

La Governance per ’attuazione del PNRR si articola come segue:

Cabina di regia, composta dal sindaco o suo delegato, assessore competente per materia,
segretario comunale, responsabili dei settori titolari dell’azione progettuale, responsabile
finanziario. La cabina di regia svolge funzioni di indirizzo e di impulso alla partecipazione attiva
del Comune all’attuazione del PNRR, con particolare riguardo alle attivita di programmazione,
attuazione e monitoraggio strategico della gestione degli interventi, valutando anche I’eventuale
necessita di modifiche alla sezione operativa e/o agli atti di programmazione settoriale contenuti
nel DUP.

Tavolo tecnico-finanziario (TTF) composto dal segretario comunale, dal responsabile
finanziario, dal responsabile del settore competente in base all’azione progettuale, e dal
Responsabile unico del procedimento (RUP) dell’azione progettuale. Al TTF compete la
supervisione di tutti i progetti dal punto di vista finanziario, al fine di realizzare il necessario
allineamento tra il ciclo tecnico realizzativo di ogni azione progettuale (opere pubbliche, lavori,
servizi e forniture) e il ciclo finanziario-contabile, e per garantire le necessarie variazioni agli
strumenti di programmazione finanziaria, la corretta contabilizzazione delle risorse e il
monitoraggio dei flussi di cassa, assicurando il rispetto dei tempi di pagamento di tutti i debiti
commerciali del comune.

Ufficio di Audit interno, composto dal segretario comunale, con funzioni di coordinamento, dal
responsabile finanziario, dal responsabile del settore titolare del progetto PNRR, da un esperto
contabile nelle funzioni di gestione, rendicontazione e controllo dei fondi PNRR, reclutato
mediante i fondi trasferiti dall’Agenzia di Coesione Territoriale. All’Ufficio di Audit pud
partecipare ’organo di revisione contabile. L’Ufficio svolge attivita di monitoraggio, verifica e
controllo sulla regolarita amministrativa e contabile degli atti e della spesa, sul rispetto dei
tempi di raggiungimento dei target e delle milestones, sulla completezza della documentazione
economico - finanziaria e sul rispetto degli adempimenti contabili e fiscali da parte delle
strutture di gestione dei progetti.

3.1.2 Organigramma dell’ente

L’assetto organizzativo dell’Ente & rappresentato dall’organigramma sotto riportato, che
rappresenta I’assetto direzionale dell’Ente e corrisponde alle strutture ricopribili con incarichi di P.O.

(ora E.Q.)



3.1.3 Livelli di responsabilita organizzativa

L’organico del comune di Pollutri risulta composto di n. 10 dipendenti, di cui n. 2 titolari di posizione
organizzativa (ora E.Q).

A seguito della sottoscrizione del CCNL 16.11.2022, con deliberazione di Giunta comunale n. 25
del 05.04.2023, il comune di Pollutri ha proceduto alla revisione dei profili professionali. I nuovi
profili descrivono:

e grado di responsabilita connesso a ciascuna posizione;
e posizionamento all’interno dell’organizzazione;
» relazioni richieste;
e  attivita da svolgere;
e  strumenti da utilizzare;
e competenze necessarie in relazione:
o alle conoscenze,
o alle capacita
o alle caratteristiche comportamentali.

I titolari di P.O. (ora, titolari di incarico di E.Q.) sono assegnati ai sei settori dellI’Ente, che si riportano di
seguito: Settore Amministrativo; Settore Finanziario; Settore Tecnico;

Non avendo I’Ente in dotazione organica personale appartenente all’Area dei Funzionari (ex cat. D), a
ciascun settore é stato assegnato un dipendente inquadrato nell’Area degli Istruttori, avvalendosi della
disposizione di cui all’articolo 19 del CCNL 16.11.2022 che prevede, in via eccezionale e temporanea, la
possibilita di conferire incarichi di E.Q. al personale inquadrato nell’Area Istruttori quando non sia possibile
attribuire un incarico ad interim al personale inquadrato nell’Area Funzionari e gia titolare di altro incarico
di E.Q., per la carenza delle competenze professionali richieste.

La retribuzione di posizione dei titolari di P.O. (ora incarichi di E.Q.,) & attribuita sulla base di una
pesatura effettuata dal Nucleo di Valutazione secondo la metodologia confermata con deliberazione di
Giunta comunale n. 26 del 20.05.2020.

La metodologia di pesatura prevede le seguenti fasce retributive:

fino a 60 punti euro 5.000,00

da 61 punti a 66 da euro 5.001,00 a euro 6.000,00
da 67 puntia 72 da euro 6.001,00 a euro 8.000,00
da 73 puntia 78 da euro 8.001,00 a euro 10.000,00
da 79 punti a 84 da euro 10.001,00 a euro 12.000,00
da 85 punti a 90 da euro 12.001,00 a euro 14.000,00

da 90 punti a 100 da euro 14.001,00 a euro 16.000,00



L’importo della retribuzione ¢ calcolato con la formula di interpolazione: y=y1+((x-x1)/(x2-x1)*(y2-y1))
Legenda

X= punteggio ottenuto

x1=punteggio minore del range di appartenenza

x2= punteggio maggiore del range di appartenenza

y=valore economico della retribuzione di posizione

y1=valore economico minore della retribuzione di posizione del range di appartenenza

y2=valore economico maggiore della retribuzione di posizione del range di appartenenza

I1 CCNL 16.11.2022 ha rideterminato I’importo della retribuzione di posizione fissandone la misura
massima in euro 18.000,00 (art. 17, comma 2 del CCNL 16.11.2022).

In caso di conferimento di incarichi di posizioni organizzative a dipendenti di categoria “C” (ora, Area
Istruttori), la determinazione dell’ammontare della retribuzione di posizione, che varia da un minimo di
euro 3.000,00 ad un massimo di euro 9.500,00 annui lordi per tredici mensilita, si ottiene collocando il
punteggio ottenuto nel range di appartenenza all’interno della griglia di seguito indicata:

fino a 60 punti euro 3.000,00

da 61 punti a 74 da euro 3.001 a euro 6.000,00

da 75 punti a 85 da euro 6.001 a euro 8.000,00

da 86a 100 da euro 8.001 a euro 9.500,00

e applicando successivamente la formula di interpolazione sopra riportata.

3.1.3 Dotazione organica

Di seguito si riporta la dotazione organica dell’Ente:

Cat. Nuovo Profilo Posti coperti Cessazioni Assunzioni Nuova
ordinamento dotazione
. professionale A) Anno 2023 B) .
professionale organica
(CCNL (A+B)
16.11.2020)
F.T. P.T. F.T. P.T.
. . Istruttore direttivo
D |Funzionari/E.Q. amministrativo contabile
D |Funzionari /E.Q. Istruttore direttivo tecnico
C [Istruttori Istruttore Tecnico 1 1
1
C [Istruttori Istruttore amministrativo 1 2
(50%)
C |Istruttori Istruttore contabile 1 1
C |Istruttori Istruttore di vigilanza 1 1
. . Operaio
B3 |Operatori esperti specializzato/Autista
1
B1 |Operatori esperti Esecutore amministrativo 1
(88,89%)
A |Operatori Operatori 4 4
Totale 10

I1 Comune non dispone di dirigenti in dotazione organica né, stante le sue ridotte dimensioni, di un

direttore generale.




3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE
Quadro normativo

Il Decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 “Misure urgenti in materia di salute, sostegno al lavoro e
all'economia, nonche’ di politiche sociali connesse all'emergenza epidemiologica da COVID- 19”, convertito con
modificazioni dalla legge 17 luglio 2020 n.77, ha disposto all'art. 263 comma 4-bis che “Entro il 31 gennaio di
ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo
del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1,lettera a), del decreto
legislativo 27 ottobre 2009, n. 150”.

I1 POLA individua le modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per le attivita che possono essere
svolte in modalita' agile, che almeno il 60% dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non
subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera, e
definisce, altresi, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche
dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di
miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi,
nonché della qualita’ dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro
forme associative. In caso di mancata adozione del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 30% dei
dipendenti, ove lo richiedano.

L'emergenza COVID-19 ha fatto sorgere la necessita di apportare profonde modifiche alle modalita di
svolgimento della prestazione lavorativa, al fine di coniugare la tutela della salute dei cittadini e dei
lavoratori con la regolare erogazione almeno dei servizi essenziali.

Con Decreto-legge 2 marzo 2020, n. 9, recante “Misure urgenti di sostegno per famiglie, lavoratori e imprese
connesse all'emergenza epidemiologica da COVID-19” si supera il regime sperimentale per il lavoro agile nella
pubblica amministrazione. II lavoro agile/smart working diviene, pertanto, la modalita necessitata e
ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa con una disciplina sostanzialmente derogatoria
rispetto alle previsioni contenute nella Legge n. 81/2017 prevedendo la possibilita di prescindere dalla
stipula degli accordi individuali e dagli obblighi informativi previsti dagli articoli da 18 a 23 della legge 22
maggio 2017, n. 81.

Con il Decreto Proroghe (Decreto legge 30 aprile 2021, n. 56) si stabilisce che fino alla definizione della
disciplina del lavoro agile nei contratti collettivi del pubblico impiego, e comunque non oltre il 31 dicembre
2021, le amministrazioni pubbliche possono continuare a ricorrere alla procedura semplificata per lo smart
working, ma senza pilu essere vincolati ad applicarlo a una percentuale minima del 50% del personale con
mansioni che possono essere svolte da casa.

L’art. 6 del D.L. 9/6/2021 n. 80, che disciplina il P.I.A.O., da adottare in forma semplificata per le
amministrazioni con meno di 50 dipendenti, stabilisce, tra I’altro, che il detto Piano assorbira il POLA e
definira, ai sensi del comma 2 dell’art. 6, «a) gli obiettivi programmatici e strategici (omissis); b) la strategia di
gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile, e gli obiettivi
formativi annuali e pluriennali, finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project
management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle conoscenze tecniche
e delle competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale,
correlati all'ambito d'impiego e alla progressione di carriera del personale; c) compatibilmente con le risorse
finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di personale, di cui all'articolo 6 del decreto legislativo
30 marzo 2001, n. 165, gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle
risorse interne, prevedendo, oltre alle forme di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei
limiti stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di carriera del personale, anche tra aree diverse, e le
modalita di valorizzazione a tal fine dell'esperienza professionale maturata e dell'accrescimento culturale
conseguito anche attraverso le attivita poste in essere ai sensi della lettera b), assicurando adeguata informazione
alle organizzazioni sindacali: omissis»;

Successivamente il DPCM del 23 settembre 2021 prevede che, dal 15 ottobre 2021, la modalita ordinaria
di svolgimento della prestazione lavorativa nella PA torna ad essere quella in presenza. Si torna, pertanto, al
regime previgente all’epidemia pandemica, disciplinato dalla legge 22 maggio 2017, n. 81, recante “Misure
per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire I’articolazione flessibile nei tempi



e nei Iuoghi del lavoro subordinato” (legge Madia), cosi come modificata dai successivi provvedimenti
normativi. Spettera pertanto alle singole amministrazioni definire I’organizzazione degli uffici.

Con Decreto dell’8 ottobre 2021 “Modalita organizzative per il rientro in presenza dei lavoratori delle
pubbliche amministrazioni” (pubblicato in Gazzetta Ufficiale il 13 ottobre 2021), il Ministro della pubblica
amministrazione, in attuazione delle disposizioni impartite con decreto della Presidenza del Consiglio dei
ministri del 23 settembre 2021, ha indicato le modalita organizzative per gestire il rientro in presenza del
personale dipendente a partire dal 15 ottobre 2021.

L’art. 1, comma 3 del decreto 8 ottobre, nel precisare che “il lavoro agile non é piit una modalita ordinaria
di svolgimento della prestazione lavorativa”, dando cosi seguito all’art. 1, comma 1, del D.P.C.M. del 23
settembre, ha disposto, “nelle more della definizione degli istituti del rapporto di lavoro connessi al lavoro agile
da parte della contrattazione collettiva e della definizione delle modalita e degli obiettivi del lavoro agile da
definirsi (...) nell’ambito del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO)”.

I1 30 novembre 2021 il Ministro per la Pubblica amministrazione ha pubblicato lo schema di “Linee guida
per lo smart working nella Pubblica amministrazione”, che anticipa cio che sarebbe stato definito entro I’anno
nei contratti nazionali di lavoro.

I1 16 novembre 2022 viene firmato il CCNL Comparto Funzioni Locali che prevede un’apposita disciplina
nel Titolo IV LAVORO A DISTANZA, distinguendo tra il lavoro agile e il lavoro da remoto (art. da 63 a 70).
Secondo il CCNL, i criteri generali per I’individuazione dei processi e delle attivita di lavoro da svolgere in
modalita agile/da remoto sono stabiliti dalle Amministrazioni, previo confronto con i sindacati.

L’art. 4, comma 1, lettera b), del DPCM n. 232/2022, di definizione dello schema tipo di PIAO, prevede
che, nella presente sottosezione devono essere indicati la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di
organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dall’amministrazione. Nello specifico, la presente
sottosezione riporta:

a) le condizionalita e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze
professionali);

b) gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione
della performance;

¢) i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita
percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per servizi campione).

RO
EX T3

IL LAVORO AGILE NEL. COMUNE DI POLLUTRI

Antecedentemente al periodo emergenziale COVID-19, questo Ente non ha mai avviato alcun percorso di
attivazione di lavoro da remoto sia come telelavoro sia come lavoro agile.

Con la sopravvenienza della normativa emergenziale del 2020, il comune di Pollutri ha promosso ed
attuato — nei settori nei quali e stato possibile — il pitt ampio ricorso alla modalita lavorativa dello smart
working individuando i servizi essenziali e le attivita indifferibili da rendere in presenza e attivando il lavoro
agile in emergenza.

Nell’ambito del quadro d'insieme delle regole vigenti per l'attivazione del lavoro agile, con deliberazione
di Giunta comunale n. 51 del 21.06.2023 questo Ente ha approvato il Regolamento per il lavoro agile, con
allegato schema di contratto individuale, previa attivazione della relazione sindacale del confronto ai sensi
dell’art. 5, comma 3, lett. 1) del CCNL 16.11.2022.

A) Finalita e condizioni abilitanti per il lavoro agile

I1 Comune di Pollutri adotta il lavoro agile come strumento per estendere i tempi di erogazione dei
servizi e consentire una loro maggiore fruizione da remoto.

L’accesso al lavoro agile & consentito nei modi e limiti previsti dalla contrattazione collettiva di
comparto, dalla normativa vigente in materia e dal regolamento approvato con deliberazione di G.C. n. 78
del 23.05.2023.

Il lavoro agile risponde alle seguenti finalita:
a) favorire, attraverso lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al risultato, un incremento di
efficacia ed efficienza dell’azione amministrativa;



b)

0)

d)
e)

promuovere una visione dell’organizzazione del lavoro ispirata ai principi della flessibilita,
dell’autonomia e della responsabilita;

favorire la reingegnerizzazione e I’informatizzazione dei processi e ottimizzare la diffusione di
tecnologie e competenze digitali;

rafforzare le misure di conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare dei dipendenti;
promuovere la mobilita sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro casa.

La prestazione puo essere eseguita in modalita agile quando sussistono le seguenti condizioni minime

abilitanti:

a)

b)
0)

d)

e)

svolgimento di attivita che non richiedono la presenza fisica nella sede di lavoro (es. attivita di
sportello/front office, attivita di polizia locale, attivita di vigilanza/direzione lavori dei
cantieri/attivita di manutenzione; protezione civile; attivita per le quali € necessario I’utilizzo di
strumenti e supporti non digitali; ecc.);

garanzia dei livelli qualitativi dei servizi erogati all’utenza;

disponibilita di strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione
lavorativa al di fuori della sede di lavoro;

coerenza dello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile con le esigenze
organizzative e funzionali dell’ufficio al quale il dipendente é assegnato;

possibilita di monitorare e valutare i risultati delle attivita assegnate rispetto agli obiettivi
programmati.

B) Mappatura delle attivita che possono essere svolte in modalita di lavoro agile

L’Ufficio personale, sentiti i responsabili di settore dell’Ente, svolge, ogni anno, informate le
Organizzazioni sindacali, una verifica delle attivita che, ricorrendo i presupposti e le condizioni indicate al
comma precedente, possono essere espletate in modalita agile.

In sede di prima applicazione e a titolo non esaustivo vengono di seguito individuate le attivita che
possono essere rese in smart working:

SETTORE AMMINISTRATIVO

- redazione atti amministrativi: proposte di delibere Giunta e Consiglio, determinazioni
- emissione certificazioni via mail/pec, a richiesta di privati o di altre PA

- risposte istanze dei cittadini, aziende e altri Enti

- controllo e liquidazione fatture

- gestione corrispondenza

- gestione attivita di segreteria

- attivita contrattualistica

- gestione contributi: controllo domande, redazione atti, graduatorie, etc...
- pubblicazioni,

- digitalizzazione testi atti amministrativi pregressi (archivio)

SETTORE FINANZIARIO

- redazione atti amministrativi: proposte di delibere Giunta e Consiglio, determinazioni
- controllo determinazione e atti di liquidazione altri settori

- ricezione/liquidazione e pagamento fatture settore finanziario

- acquisizione e pagamento fatture altri settori

- chiusura dei provvisori di entrata e spesa

- gestione IVA

- gestione economica del personale

- gestione economale

- gestione degli atti di programmazione

- statistiche e rilevazioni

- registrazione iscrizioni, cancellazioni e variazioni TARI — IMU - ecc.
- emissione di avvisi di accertamento

- predisposizione di rateizzazioni di avvisi di accertamento/ingiunzioni
- predisposizione ed emissione di sgravi, rimborsi ecc.

- rapporti con il concessionario della riscossione



- statistiche
- verifica ed aggiornamento banche dati
- predisposizione ruoli/determinazioni/atti di liquidazione

SETTORE TECNICO

- redazione atti amministrativi: proposte di delibere Giunta e Consiglio, determinazioni

- gestione amministrativa e contabile degli appalti

- redazione di progetti e predisposizione di gare d’appalto

- corrispondenza con operatori economici/utenti/ etc..

- redazione atti amministrativi: proposte di delibere Giunta e Consiglio, determinazioni

- tutti gli adempimenti ad eccezione dell’accesso agli atti, sopralluoghi per abusi edilizi e verifica in
presenza delle pratiche con i professionisti

C) Modalita attuative

L'applicazione del lavoro agile avviene nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari
opportunita tra uomo e donna, in considerazione e compatibilmente con l'attivita in concreto svolta dal
dipendente presso 'Amministrazione.

Puo essere ammesso al lavoro agile un contingente di personale non superiore al 30% (arrotondato per
difetto) del personale assegnato a ciascun settore, compresi i responsabili di settore, per unita di tempo
(giornata lavorativa) e comunque almeno una unita per settore, qualora ricorrano le condizioni abilitanti
elencate nel precedente paragrafo A).

Lo svolgimento del lavoro agile dei responsabili di settore é autorizzato dal segretario comunale che avra
cura di garantire la compresenza nella sede di lavoro di almeno il 50% (arrotondato per eccesso) dei
responsabili di settore.

L’accesso al lavoro agile avviene su base volontaria e si attiva previa manifestazione di interesse da parte
del lavoratore, da inoltrare mediante apposita modulistica al responsabile del settore di appartenenza
ovvero, per i responsabili di settore, al segretario comunale. Il responsabile di settore che riceve la
comunicazione:

a) valuta se ricorrono le condizioni per lo svolgimento dell’attivita in modalita agile;

b) acquisisce la dichiarazione con la quale il dipendente si impegna a mettere a disposizione, per lo
svolgimento dell’attivita in modalita da remoto, la propria dotazione informatica, e ne da atto
nell’accordo individuale;

¢) verifica, tramite i competenti uffici, la disponibilita degli applicativi per I’accesso da remoto alla
postazione di lavoro e ai software necessari per lo svolgimento dell’attivita lavorativa in modalita
agile.

Concluse positivamente le valutazioni e le verifiche sopra indicate, il responsabile di settore predispone,
d’intesa con il dipendente, un accordo individuale, da redigere secondo il format allegato al Regolamento
sul lavoro agile, la cui durata puo arrivare sino ad un massimo di sei mesi.

L’eventuale diniego di ammissione al lavoro agile deve essere motivato e comunicato al lavoratore
richiedente con le stesse forme con le quali il lavoratore ne ha fatto richiesta.

Qualora le richieste di lavoro agile risultino in numero superiori al numero programmato, viene data
priorita alle seguenti categorie:

a) lavoratori affetti da malattie croniche che hanno portato a condizioni di immunodeficienza, da
patologie oncologiche con immunodepressione anche correlata a terapie salvavita in corso o che
siano affetti da piti co-morbilita, anche in relazione all'eta;

b) situazioni debitamente certificate di disabilita psico-fisiche, tali da rendere piu gravoso lo
svolgimento della prestazione lavorativa in presenza o disagevole il raggiungimento dei luoghi di
lavoro;

c) esigenze di cura nei confronti di familiari o conviventi con handicap grave, debitamente
certificato nei modi e con le forme previste dalla Legge 104 del 1992;

d) lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita o paternita
previsti, rispettivamente, dagli articoli 16 e 28 del testo unico delle disposizioni legislative in
materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, di cui al D.Igs. n. 151/2001, ovvero



i lavoratori con figli in condizioni di disabilita ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della Legge n.
104/1992 o con bisogni educativi speciali (art. 5 ter D.L. n. 1/2022);

e) nucleo mono genitoriale con figlio/a figli/e minori fino a 14 anni;

f) residenza in un Comune distante dalla sede di lavoro almeno 50 km.

In caso di parita di condizioni avra la precedenza il dipendente che per la prima volta richiede il lavoro
agile, ovvero quello che ha precedentemente svolto la prestazione a distanza in tempo piui remoto. In caso
di ulteriore parita, quello con maggiore eta anagrafica.

Le situazioni sopra indicate devono essere adeguatamente documentate mediante certificazione
sanitaria ovvero, ove previsto, con autocertificazione ai sensi del D.P.R. n. 445/2000.

Ai lavoratori riconosciuti fragili il lavoro agile si applica con le modalita previste dalle eventuali
disposizioni, dettate a tutela di questa categoria di lavoratori.
D) Accordo individuale

L'attivazione del lavoro agile e subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il dipendente e
il Responsabile del Settore al quale quest'ultimo é assegnato.

L’accordo individuale é stipulato per iscritto e deve indicare, quali contenuti minimi essenziali, oltre alle
informazioni identificative del dipendente e della struttura di appartenenza:

a) l’oggetto, che puo riguardare sia le attivita rientranti nei compiti assegnati ordinariamente al
dipendente, sia attivita di carattere innovativo da realizzarsi in tempi predefiniti;

b) ladurata dell’accordo;

c) le modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro;

d) le modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione
resa dal lavoratore in modalita a distanza;

e) le modalita di esercizio del recesso;

f) Tlindicazione delle fasce di contattabilita per le comunicazioni con I’Amministrazione;

g) le modalita necessarie per assicurare il diritto alla disconnessione;

h) l'impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nei seguenti documenti che
verranno consegnati al lavoratore, al momento dell’accesso allo smart working:

- documento contenente le misure tecniche e organizzative nonché le prescrizioni in materia
di sicurezza della rete e dei dati dell’Amministrazione;

- informativa scritta in materia di tutela della salute e sicurezza del dipendente nei luoghi di
lavoro.

Le fasce di contattabilita, le modalita per I’esercizio del diritto alla disconnessione, le modalita di
esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro, le cause di recesso dal contratto individuale
sono disciplinate nel Regolamento sul lavoro agile, approvato con deliberazione di G.C. n. 78 del 23.05.2023
e nei singoli accordi individuali.

E) Modalita di svolgimento della prestazione lavorativa agile

I1 dipendente ammesso al lavoro agile puod svolgere la prestazione al di fuori della sede di lavoro per un
massimo di 8 giorni nell’arco di un mese e comunque con un massimo di due giornate a settimana, non
frazionabili ad ore, secondo un calendario da concordare preventivamente con il settore di appartenenza.

Per i lavoratori in part time verticale é possibile svolgere la prestazione in modalita agile anche per mezze
giornate, con un massimo di una giornata a settimana e 4 giornate nell’arco di un mese.

La prestazione lavorativa in modalita agile é svolta senza vincolo d’orario, nell’ambito delle ore massime
di lavoro giornaliere e settimanali stabilite dai CCNL, salvo il rispetto della fascia oraria di contattabilita e
del diritto alla disconnessione, disciplinati all’art. 66 del CCNL 2019-2021.

Ai fini del calcolo dell’orario di lavoro settimanale, la giornata di lavoro agile € considerata equivalente a
quella svolta presso la sede di servizio. Pertanto, nel giorno di lavoro da remoto la durata della prestazione
del dipendente corrisponde a quella prevista dal suo orario di lavoro.

I1 luogo in cui espletare I’attivita lavorativa e scelto discrezionalmente dal dipendente, nel rispetto di
quanto indicato nell’informativa sulla sicurezza dei luoghi di lavoro e ferma I’osservanza delle prescrizioni



in materia di protezione della rete e dei dati dell’Amministrazione contenute nel documento, affinché non
sia pregiudicata la tutela del lavoratore e la riservatezza dei dati di cui dispone per ragioni d’ufficio.

Il dipendente che svolge la prestazione in modalita agile é tenuto ad elaborare un report delle attivita
svolte da remoto, a cadenza giornaliera, settimanale o mensile secondo le indicazioni del responsabile del
settore di appartenenza, che devono essere specificate nell’accordo individuale.

I1 responsabile del settore organizza in modo flessibile I’attivita dell’ufficio cui é preposto lasciando
invariati i servizi all’utenza. A tal fine, il lavoro agile e programmato mediante la rotazione del personale su
base settimanale, mensile o plurimensile, al fine di garantire il puntuale andamento delle attivita.

Nel caso d’impossibilita a svolgere la prestazione in modalita agile o al verificarsi di problematiche di
natura tecnica connesse al malfunzionamento dei sistemi informatici, il dipendente e tenuto a darne
tempestiva comunicazione al responsabile del settore che potra richiamare il dipendente a lavorare in
presenza. In caso di ripresa del lavoro in presenza, il lavoratore é tenuto a completare la propria prestazione
lavorativa fino al termine del proprio orario di lavoro. In alternativa al rientro in sede, il dipendente potra
prendere un giorno di ferie o altro istituto che autorizzi le assenze del personale.

I1 responsabile del settore ha la facolta di richiedere la presenza in sede del dipendente e di modificare
unilateralmente le date concordate per il lavoro agile in qualsiasi momento per esigenze di servizio, che
dovranno essere comunicate al lavoratore agile per iscritto almeno un giorno prima.

F) Misure organizzative.

Il dipendente che svolge I’attivita lavorativa in modalita smart dovra avvalersi di una propria dotazione

informatica, composta da:
a) pc;
b) connessione dati.

Gli uffici responsabili dei sistemi informatici adottano le soluzioni tecnologiche necessarie a consentire
al dipendente I’accesso da remoto alla postazione di lavoro e ai sistemi applicativi necessari allo
svolgimento dell’attivita lavorativa dal proprio dispositivo esterno, salvaguardando, al contempo, la
sicurezza della rete e dei dati dell’Amministrazione. I predetti uffici adottano le misure necessarie a
proteggere documenti e informazioni trattati dal dipendente in smart working da attacchi informatici
esterni e a consentire al lavoratore agile la comunicazione sicura ed efficace da remoto.

A tale scopo, ’Ente ha completato la migrazione in cloud dei propri applicativi informatici che
consente di lavorare da remoto accedendo agli applicativi: protocollo/servizi demografici/delibere e
determine/tributi/contabilita/edilizia.

Le competenze professionali richieste consistono:

« nelle competenze richieste per la gestione e manutenzione dei sistemi;

» nella capacita trasversale di utilizzo dei sistemi remoti di connessione;

e nella conoscenza dei tempi di connessione e disconnessione, delle fasce di contattabilita, degli
strumenti per segnalare disfunzioni;

e nell’utilizzo corrente di Spid, applicativi per video chiamate e conferenze, scambio documentale
on line;

» nell’utilizzo, nei singoli settori, delle funzioni di back office degli applicativi.

Non ¢ in alcun caso consentita la trattazione di dati e documenti dell’Amministrazione con modalita
diverse dal collegamento da remoto alla postazione di lavoro e ai sistemi applicativi necessari allo
svolgimento dell’attivita lavorativa messi a disposizione dagli uffici indicati al comma 2.

G) Obiettivi.

Le Linee guida del novembre 2021 hanno stabilito che “il lavoro agile non é esclusivamente uno strumento
di conciliazione vita-lavoro ma anche uno strumento di innovazione organizzativa e di modernizzazione dei
processi, ’amministrazione nel prevedere ’accesso al lavoro agile ha cura di conciliare le esigenze di benessere e
flessibilita dei lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico nonché con le specifiche necessita
tecniche delle attivita”.

Con il lavoro agile il comune persegue i seguenti obiettivi generali:
- diffondere modalita di lavoro e stili manageriali orientati ad una maggiore autonomia e
responsabilita delle persone e al conseguimento dei risultati;



valorizzare le competenze delle persone e svilupparne di nuove, con particolare attenzione alle
competenze digitali e alle cosiddette soft skill;

contribuire allo sviluppo sostenibile degli Enti, migliorando la qualita dei servizi offerti ai
cittadini e di conseguenza la qualita della loro vita, anche attraverso la promozione e diffusione
delle tecnologie digitali;

migliorare il benessere organizzativo dei dipendenti con particolare riferimento al loro benessere
fisico, psichico e sociale anche attraverso la facilitazione della conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro;

promuovere l'inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilita permanente o
temporanea;

estensione della fruizione dei servizi alle ore pomeridiane;

riduzione dei tempi di attesa medi in coda negli uffici.

H) Contributi al miglioramento delle performance.

Con P’attivazione del lavoro agile il comune di Pollutri intende contribuire al miglioramento della

performance organizzativa e individuale, puntando su obiettivi trasversali e individuali.

Di seguito si riportano gli obiettivi di performance, che dovranno confluire nel Piano della performance
dell’Ente, con i relativi indicatori di efficienza, efficacia ed economicita che consentano di misurare

I’impatto del lavoro agile sulla performance dell’amministrazione.

Obiettivi di miglioramento/ performance organizzativa

Obiettivi di efficienza

Indicatori di performance organizzativa

= Diminuzione delle assenze del personale (n. giorni
assenze/giorni lavorabili)

Produttiva
=  Aumento produttivita (quantita di pratiche ordinarie
lavorate/servizi erogati per ufficio, unita organizzativa, etc.)
= Riduzione di costi rapportati all’output del servizio
Economica considerato (utenze/anno; stampe/anno;
straordinario/anno)
» Riduzione deitempidi lavorazione di pratiche
Temporale

ordinarie

Obiettivi di efficacia

Indicatori di performance organizzativa

= Incremento della quantita erogatadi servizi (n.

Ouantitativa pratiche, % servizi full digital, ecc.)
= Incremento della quantita fruita (n. utenti serviti)
= Qualita erogata (es. standard di qualita dei servizi
erogati in modalita agile, tempi di erogazione, ecc.)
Qualitativa

= Qualita percepita (es. % customer satisfaction di
utenti serviti da dipendenti in lavoro agile)

Obiettivi di economicita

Indicatori di performance organizzativa

Riflesso economico

= Riduzione di costi (es. utenze / anno; stampe / anno;
straordinario / anno; ecc.)

Gli obiettivi di performance organizzativa dovranno trovare una corrispondente rendicontazione in

un’apposita sezione della Relazione annuale sulla performance del N.d.V..

Obiettivi di miglioramento/ performance individuale

Dal punto di vista individuale la flessibilita lavorativa e la maggiore autonomia favoriscono nei lavoratori
una percezione positiva dell’equilibrio personale tra vita lavorativa e vita privata, consentendo di




ottimizzare il tempo dedicato al lavoro e, contestualmente, la produttivita a favore dell’amministrazione,
anche in ragione di una maggiore responsabilizzazione derivante dalla diversa organizzazione del lavoro.

Altro beneficio potenziale é riconducibile ad una riduzione dei livelli di stress, favorita dalla possibilita di
lavorare in luoghi diversi dall’ufficio e di gestire al meglio il tempo libero.

A fronte di questi potenziali benefici € perd necessario monitorare I’effetto del lavoro agile
sulle performance dei singoli dipendenti in modo da valutare eventuali azioni di supporto (aumento o
riduzione dei giorni di lavoro agile, formazione necessaria, modifica dei processi organizzativi, ecc.).

Le componenti della misurazione e della valutazione della performance individuale rimangono le
medesime in quanto il dipendente in lavoro agile ordinario lavorera da remoto solo una quota del proprio
tempo continuando a svolgere in presenza parte delle proprie attivita.

Nel piano della Performance, gli obiettivi dovranno essere declinati anche in considerazione del tempo di
lavoro svolto in smart working.

Come indicatori di performance individuale, nel Piano della Performance si potranno considerare:

(Efficacia quantitativa):
> n. di pratiche, n. utenti serviti (sia con riferimento ad attivita ordinaria che a progetti specifici
che possono o meno essere collegati a obiettivi di performance organizzativa riportati nel Piano
della Performance);
» n.di pratiche in lavoro agile/n. pratiche totali, n. utenti serviti in lavoro agile/ n. utenti serviti, n.
task portati a termine in lavoro agile/ n. task totali

(Efficacia qualitativa):
» qualita del lavoro svolto (valutazione da parte del superiore e/o rilevazioni di customer
satisfaction sia esterne che interne)

(Efficienza produttiva):
» n. di pratiche, n. utenti serviti, n. di task portati a termine in rapporto alle risorse oppure al
tempo dedicato

» (Efficienza temporale):
> tempi di completamento pratiche/servizi/task, rispetto scadenze; tempi di completamento
pratiche/servizi in lavoro agile.



3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

Per gli enti con meno di 50 lo schema allegato al DM 132/2022 prevede che gli stessi debbano compilare
I’intera sezione 3.3 contente, tra le altre, la presente sottosezione e, nell’ambito di quest’ultima, i seguenti
paragrafi:

= Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente
= Programmazione strategica delle risorse umane

=  Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse

= Strategia di copertura del fabbisogno

= Formazione del personale

L’articolo 6, comma 3, del medesimo decreto stabilisce che “le pubbliche amministrazioni di cui al comma
1 (amministrazioni con meno di 50 dipendenti) sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano integrato di
attivita e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n. 2” che, con riferimento alla
sezione 3/3.3 Piano dei fabbisogni di personale prevede solo la “programmazione delle cessazioni dal servizio,
effettuata sulla base della disciplina vigente, e la stima dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione
alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle
esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita o funzioni”.

Tuttavia, ritenuto che la programmazione del personale non possa prescindere né dall’analisi della
consistenza attuale delle risorse umane, né dalla verifica della capacita assunzionale, si ritiene di compilare
anche le sottosezioni che il decreto considera non obbligatorie, al fine di rappresentare i dati e informazioni
necessarie per una compiuta programmazione dei fabbisogni di personale.

IL PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 2023-2025

I1 Comune di Pollutri ha approvato il Piano triennale dei fabbisogni di personale con deliberazione di
Giunta comunale n. 24 del 25.03.2023.

Nella presente sezione si riportano, di seguito, i dati e le informazioni previste nello schema tipo di
PIAO, allegato al DM 30 giugno 2022, n. 132.

3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno
precedente (Anno 2022)

Numero complessivo dei dipendenti in servizio 10
Uomini 7
Donne 3
Tempi indeterminati 10
Tempi determinati (compresi articoli 90 e 110) //
Altri contratti flessibili //
Tempi parziali 2
Totale giornate lavorabili nell’anno (media) 220
Totale giornate ammesse al lavoro agile nell’anno //
Totale dirigenti //
N. dipendenti per Aree
Totale Area Funzionari e dell’Elevata Qualificazione //
Totale Area Istruttori 5
Totale Area Operatori Esperti 1
Totale Area Operatori 4
N. dipendenti per Profili professionali
Totale Funzionario Amministrativo //
Totale Funzionario Contabile //
Totale Funzionario Tecnico //
Totale Funzionario di Vigilanza //

Totale profilo Istruttore Amministrativo 1




Totale profilo Istruttore Contabile

Totale profilo Istruttore Amministrativo contabile

Totale profilo Istruttore di Vigilanza

1
1
Totale profilo Istruttore Tecnico 1
1
1

Totale profilo Operatore Esperto tecnico

Totale profilo Operatore Esperto amministrativo //
Totale profilo Operatore Tecnico 3
Totale profilo Operatore Amministrativo 1

3.3.2. Programmazione strategica delle risorse umane.

a) Analisi dei vincoli

Di seguito si riporta la normativa applicabile al Comune di Pollutri, in materia di spesa di personale e
vincoli assunzionali.

Contesto normativo di riferimento:

Art. 91 del D.1gs. n. 267/2000 secondo il quale gli organi di vertice delle amministrazioni locali
sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale;

Art. 6 del D.Igs. n. 165/2001 a mente del quale le amministrazioni pubbliche adottano il piano
triennale dei fabbisogni di personale quale atto di programmazione propedeutico alle politiche
assunzionali;

Art. 33 del D.Igs. n. 165/2001 il quale dispone I’obbligo per le Pubbliche Amministrazioni di
rilevare situazioni di eccedenze di personale;

Art. 35 del D.Igs. n. 165/2001 che stabilisce, tra I’altro, che le determinazioni relative all’avvio di
procedure di reclutamento sono adottate da ciascuna amministrazione o Ente sulla base del
piano triennale dei fabbisogni;

“Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da parte delle P.A.”,
adottate con decreto dal Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione;
Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi del Comune di Pollutri, che definisce le
modalita di predisposizione e la valenza autorizzatoria sia del piano triennale, sia del piano
annuale delle assunzioni del personale dell’Ente;

Art. 52, comma 1-bis, del D.lgs. n. 165/2001, come modificato dall’art. 6 D.L. n. 80/2021,
convertito con L. n. 113/2021, che stabilisce nuove modalita per effettuare le progressioni
verticali fra le aree;

CCNL Comparto Funzioni Locali del 16.11.2022 che introduce, in deroga alla disciplina ordinaria,
procedure “speciali” per le progressioni verticali limitate alla finestra temporale compresa tra il
1° aprile 2023 ed il 31 dicembre 2025, la cui disciplina € invece prevista nel CCNL (si veda art. 13
commi 6, 7, 8), con criteri valutativi e selettivi analoghi a quelli previsti dalla legge, con una
parziale deroga al possesso dei titoli di studio richiesti per I’accesso dall’esterno.

b) Normativa in materia di facolta assunzionali a tempo indeterminato

Art. 33, comma 2, D.L. n. 34/2019, secondo il quale “i comuni possono procedere ad assunzioni di
personale a tempo indeterminato (...) sino ad una spesa complessiva per tutto il personale
dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dellamministrazione, non superiore al valore soglia
definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti
relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita
stanziato in bilancio di previsione”;

Decreto del Ministro della Pubblica Amministrazione del 17/03/2020 “Misure per la definizione
delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei Comuni”, il quale individua le
fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica in
relazione al rapporto tra spese personale ed entrate correnti;

Circolare 13 Maggio 2020, contenente alcune specifiche circa ’applicazione del citato decreto del
Ministro della Pubblica Amministrazione;

art. 1, commi 557 e 557 quater, della L. n. 296/2006, che prevede 1’obbligo di contenimento della
spesa di personale con riferimento al valore medio del triennio 2011-2013.



¢) Normativa in materia di facolta assunzionali a tempo determinato.

Art. 9, comma 28, D.L. n. 78/2010, convertito con modificazioni con L. n. 122/2010, che prevede il
limite per le assunzioni con contratti di lavoro cd. “flessibili”, pari al 100% della spesa sostenuta
per la stessa finalita nell’anno 2009. Sono da ritenersi escluse dal limite di cui al citato art. 9, le
seguenti tipologie di contratto a tempo determinato:

o0 ai sensi dello stesso art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010, i contratti di cui all’art. 110,
comma 1, D.lgs. n. 267/2000;

o aisensi dell’art. 1, comma 200, L. n. 205/2017, i contratti relativi alle assunzioni di assistenti
sociali con rapporto di lavoro a tempo determinato, al fine di garantire il servizio sociale
professionale come funzione fondamentale dei Comuni e i servizi sociali per il contrasto alla
poverta, finanziati nell’lambito del Fondo poverta;

o ai sensi dell’art. 57, comma 3-septies del D.L. n. 104/2020, convertito con L. n. 126/2020, che
esclude dal metodo di calcolo delle spese di personale, quelle finanziate integralmente da
risorse provenienti da altri soggetti; o ai sensi dell’art. 1, D.L. n. 80/2021, convertito con L. n.
113/2021, le assunzioni relative al personale destinato a realizzare i progetti previsti
nell’ambito del PNRR ed inserite nei quadri economici degli interventi ammessi a carico del
Piano stesso;

o ai sensi dell’art. 31 bis D.L. n. 152/2021, le assunzioni a tempo determinato di personale, con
qualifica non dirigenziale e in possesso di specifiche professionalita, effettuate dai Comuni
che provvedono alla realizzazione degli interventi previsti dai progetti nell’ambito del
PNRR.

P’art. 31 bis D.L. n. 152/2021, che prevede che il limite di spesa relativo al personale assunto per il

PNRR e pari al valore dato dal prodotto della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre

rendiconti approvati, al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato nel bilancio di

previsione, per la percentuale indicata per fascia demografica dallo stesso D.L..

d) Verifica dei vincoli assunzionali

Ai fini dell’approvazione del Piano dei fabbisogni sono state verificate le seguenti condizioni:

O

insussistenza di situazioni di eccedenza di personale, ai sensi dell’art. 33, comma 2, D.lgs. n.
165/2001, rilevata a seguito della ricognizione annuale (deliberazione di G.C. n. 21 del
27.03.2023);

conseguimento del saldo non negativo in termini di competenza tra entrate finali e spese finali
dell’ultimo triennio, ex art. 9, comma 1, L. n. 243/2012;

rispetto dell'obbligo di contenimento della spesa di personale con riferimento al triennio 2011-
2013, ex art. 1, commi 557 e 557-quater, L. n. 296/2006 (cfr. delibera di G.C. n. 22 del 27.03.2023);
rispetto dei termini per I’approvazione del bilancio di previsione, del rendiconto, del bilancio
consolidato e del termine di 30 giorni per l'invio dei relativi dati alla Banca Dati della PA (art. 9,
comma 1-quinquies, D.L. n. 113/2016);

avvenuta certificazione dei crediti nei confronti del Comune (art. 9, comma 3-bis, D.L. n.
185/2008);

rispetto della capacita assunzionale a tempo indeterminato e dei limiti previsti dall’ art. 33,
comma 2, D.L. n. 34/2019, dal Decreto del Ministro della Pubblica Amministrazione del
17/03/2020;

rispetto dei limiti previsti in materia di dotazione organica ai sensi dell’art. 6, comma 3, D.Igs. n.
165/2001, dell’art. 89, comma 5, D.Igs. n. 267/2000 e delle “Linee Di Indirizzo”;

rispetto del limite di spesa di cui all’art. 9, comma 28, D.L. n. 78/2010, convertito con
modificazioni con L. n. 122/2010, per quanto concerne il tempo determinato (cfr. delibera di G.C.
n. 22 del 27.03.2023).

a) Capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa.

La capacita assunzionale dell’Ente e calcolata secondo quanto stabilito nell’articolo 33 del D.L.
30.04.2019, n. 34, che ha introdotto un metodo di calcolo delle capacita assunzionali diverso rispetto al
sistema precedentemente disciplinato dall’art. 3 del D.L. 24.06.2014 convertito in Legge 11.08.2014 e s.m.i.
e del successivo DPCM 17 marzo 2020 recante “Misure per la definizione delle capacita assunzionali di



personale a tempo indeterminato dei comuni”, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 108 del 27.04.2020, di
attuazione dell’art. 33 del D.L. 34/2019 (di seguito, anche solo “Decreto”) che introduce i nuovi criteri di
determinazione della capacita assunzionale dei comuni.

I1 Comune di Pollutri, con una popolazione al 31.12.2021 di 2.057 abitanti, rientra nella fascia demografica
degli enti con popolazione tra 2.000 e 2.999 abitanti (fascia c) del Decreto, per la quale é individuato il
valore soglia del 27,60% (cfr. art. 4, Tabella 1 del Decreto 17.03.2020)

Al fini del calcolo della spesa di personale per I’anno 2023, per il rapporto tra entrate correnti e spesa del
personale si e fatto riferimento all’ultimo rendiconto approvato alla data di approvazione del Piano dei
fabbisogni di personale (rendiconto 2022).

Sulla base di quanto analiticamente riportato nel seguente prospetto (prospetto A):

ANNO
Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo allanno | 2023
ANNO VALORE FASCIA
Popolazione al 31 dicembre 2022 ‘ | 2.050 | c
ANNI VALORE
Spesa di personale da ultimo rendiconto di gestione  approvato (v. foglio "Spese di personale-Dettaglio  ")| 2022 ‘ (a) ‘ 405.097,87 € (I)
Spesa di personale da rendiconto di gestione 2018 (al) 400.545,65 €
Entrate correnti da rendiconti di gestione dell'ult  imo triennio (al netto di eventuali entrate relative alle eccezi  onile 2 del 2020 506937266
foglio "Spese di personale-Dettaglio") Az COER03 251
glo“opese dip d 2022 1.685.981,40€
Media aritmetica degli accertamenti di competenzad  elle entrate correnti dell'ultimo triennio ‘ 1.631.341,03 €
Importo Fondo crediti di dubbia esigibilita (FCDE)  stanziato nel bilancio di previsione dell'esercizio 2022 \ 57.704,95 €
Media aritmetica delle entrate correnti del trienni o al netto del FCDE (b) ‘ 1.573.636,08 €
Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate  correnti nette (a) / (b) (c) 25,74% ‘
Valore soglia del rapporto tra spesa di personale e d entrate correnti come da Tabella 1 DM (d) 27,60% ‘
Valore soglia massimo del rapporto tra spesa diper  sonale ed entrate correnti come da Tabella 3 DM (e) 31,60% ‘
COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINANZIA RI

L

Incremento teorico massimo della spesa per assunzio  niatempo indeterminato -  (SE (c) <o = (d)) (f) ‘ 29.225,69 €
Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da Tabella 1 (f1) ‘ 434.32356 €

Percentuale massima di incremento spesa di personal e da Tabella 2 DM nel periodo 2020-2024 ‘ (h) 29,00% ‘
Incremento annuo della spesa di personale in sede d i prima applicazione Tabella 2 (2020-2024) - (al) * (h) (|) ‘ 116.158,24 €

Resti assunzionali disponibili (art. 5, ¢. 2) (v.f  oglio "Resti assunzionali") 0] ‘ 24.262,62 €

Migliore alternativa tra (i) e (I) in presenzadir  esti assunzionali (Parere RGS) (m) ‘ 116.158,24 €

Tetto di spesa comprensivo del pit alto traincreme  nto da Tab. 2 e resti assunzionali - (al) + (m) (ml) ‘ 516.703,89 €
Confronto con il limite di incremento da Tabella 1 DM (Parere RGS) - (m1) < (f) (n) ‘ 434.32356 €

Limite di spesa per il personale da applicare nell  anno| 2023 (o) 434.32356 €

si evince che:

- la spesa del personale dell’ultimo rendiconto approvato, data dagli impegni di competenza
2022, é pari a euro 405.097,87;

- lamedia degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti relative agli ultimi tre
rendiconti approvati (2020-2021-2022), considerate al netto del fondo crediti dubbia
esigibilita, stanziato nel bilancio di previsione relativo all’ultima annualita considerata (2022) &
pari ad euro 1.573.636,08;

- la spesa di personale registrata nel 2018 (impegni di competenza 2018) ¢ pari a euro 400.545,65;



- il rapporto tra la spesa del personale e le entrate correnti, come definito all’art. 1 del D.M.
17.03.2020, & pari a 25,74% e pertanto e inferiore al valore soglia del 27,60%;

Pertanto, il comune di Pollutri rientra tra gli enti virtuosi per i quali trovano applicazione le percentuali
di incremento della spesa di personale come stabilite agli articoli 4 e 5 del citato DM 17.03.2020.

Dal prospetto innanzi riportato (prospetto A), il limite di spesa per il personale nell’anno 2023 € pari a
euro 434.323,56 (27,60% della media delle entrate correnti al netto del FCDE pari a euro 1.573.636,08),
mentre I’incremento teorico massimo della spesa di personale ¢ di euro 29.225,69, pari alla differenza
tra il limite di spesa calcolato ai sensi del precedente periodo e la spesa impegnata nell’anno 2022 (impegni
da rendiconto 2022).

Ai sensi dell’art. 5 comma 1 del DM 17.03.2020 “in sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024,
i comuni di cui all'art. 4, comma 2 (virtuosi) possono incrementare annualmente, per assunzioni di personale
a tempo indeterminato, la spesa del personale registrata nel 2018, secondo la definizione dell'art. 2, in
misura non superiore al valore percentuale indicato dalla seguente Tabella 2 (per il comune di Pollutri
29,00%), in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto
pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione e del valore soglia di cui all'art. 4,
comma 1 (per il comune di Pollutri 29,00%);

La spesa di personale nell’anno 2018 per questo Ente & di euro 400.545,65 e il 29% & pari a €
116.158,64.

I comma 2 dell’art. 5 del DM 17.03.2020 stabilisce che “per il periodo 2020-2024, i comuni possono
utilizzare le facolta assunzionali residue dei cinque anni antecedenti al 2020 in deroga agli incrementi
percentuali individuati dalla Tabella 2 del comma 1, fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 dell'art.
4, comma 1, di ciascuna fascia demografica, i piani triennali dei fabbisogni di personale e il rispetto pluriennale
dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione”.

La spesa del personale cessato (alla data del 17.04.2020, data di entrata in vigore del DM 17/03/2020)
utilizzabile ai sensi del su citato articolo 5, comma 2 del DM 17.03.2020, é pari a euro 24.262,62 come si
riporta di seguito:

CALCOLO DEI RESTI ASSUNZIONALI (*)
Quota della spesa del

ND Residui disponibili Ann.o _p_erson_ale s Quota gia utilizzata Duota ancora utilizzabile

cessazione utilizzabile per nuove

assunzioni
1 |RESIDUI DISPONIBILI 2015 2014
2 RESIDUI DISPONIBILI 2016 2015 7.272,81 € 7.272,81 €
3 RESIDUI DISPONIBILI 2017 2016
4 RESIDUI DISPONIBILI 2018 2017 29.151,93 € 4.889,31 €|
5 |RESIDUI DISPONIBILI 2019 (A) 2018
6 |RESIDUI DISPONIBILI 2019 (B) 2019
TOTALE

Il Ministero dell’Economia e delle Finanze con parere in data 15 gennaio 2021 (prot. n. 12454), a
proposito della possibilita per gli enti virtuosi di utilizzare in deroga i resti assunzionali del quinquennio
2015-2019 chiarisce quanto segue: “I’utilizzo dei piii favorevoli resti assunzionali dei cinque anni antecedenti al
2020 non puo essere cumulato con le assunzioni derivanti dall’applicazione delle nuove disposizioni normative ex
articolo 33, comma 2, del decreto legislativo n. 34/2019, ma tale possibilita di utilizzo costituisce una scelta
alternativa - se pitl favorevole — alla nuova regolamentazione, fermo restando che tale opzione é consentita, in
ogni caso, solamente entro i limiti massini previsti dal valore soglia di riferimento di cui all’articolo 4, comma 1 —
Tabella 1, del decreto attuativo”.

Per il Comune di Pollutri la migliore alternativa tra I’incremento della spesa ai sensi dell’art. 5 comma 2
(resti assunzionali) e quello di cui all’art. 5 tabella 1 del DM 17.03.2020 (29% della spesa di personale
impegnata nel 2018) é data dall’incremento del 29% della spesa di personale impegnata nel 2018 e che
pertanto I’incremento teorico di spesa e di euro 116.158,64.



Rilevato che I’importo massimo della spesa di personale per I’anno 2023 (compreso l’incremento
calcolato da valore soglia di cui all’art. 4 del Decreto, pari al 27,60% delle media delle entrate correnti al
netto del FCDE) é di € 434.323,56 e che la spesa di personale da ultimo rendiconto approvato (2022) ¢ pari a
€405.097,87, ne discende che la capacita assunzionale (incremento della spesa di personale) per I’anno 2023
e di € 29.225,69 pari alla differenza tra I’'importo massimo di spesa per I’anno 2023 e la spesa di personale
da ultimo rendiconto approvato.

Ai fini del contenimento della spesa di personale, il limite di spesa del Comune di Pollutri ¢ di €
407.679,61, calcolato ai sensi dell’art. 1 comma 557 L. 296/2006 (spesa di personale con riferimento alla
media del triennio 2011-2013).

b) Stima del trend delle cessazioni

Nel corso dell’'ultimo decennio, le dinamiche occupazionali del Comune di Pollutri hanno registrato una
significativa diminuzione di personale, compensata solo in parte da nuove assunzioni, a causa della
stringente normativa in materia di vincoli di spesa di personale.

c) Stima dell’evoluzione dei bisogni

Lart. 6 ter del D.lgs. 165/2001, introdotto dal DL 75/2017, prevede che “con decreti di natura non
regolamentare adottati dal Ministro per la pubblica amministrazione di concerto con il Ministro
dell'economia e delle finanze, sono definite, nel rispetto degli equilibri di finanza pubblica, linee di indirizzo per
orientare le amministrazioni pubbliche nella predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale ai
sensi dell'articolo 6, comma 2, anche con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti e alla
definizione dei nuovi profili professionali individuati dalla contrattazione collettiva, con particolare
riguardo all'insieme di conoscenze, ((competenze e capacita del personale)) da assumere anche per
sostenere la transizione digitale ed ecologica della pubblica amministrazione ((e relative anche a
strumenti e tecniche di progettazione e partecipazione a bandi nazionali ed europei, nonché alla gestione
dei relativi finanziamenti))”.

Le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle
amministrazioni pubbliche”, sono state adottate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica
amministrazione dell’8/05/2018, pubblicate sulla Gazzetta Ufficiale del 27 luglio 2018, che definiscono una
metodologia operativa di orientamento che le amministrazioni adatteranno, in sede applicativa, al contesto
ordinamentale delineato dalla disciplina di settore.

Il Decreto 22/07/2022 adottato dal Ministro per la pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro
dell’Economia e delle Finanze e pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale del 14 settembre 2022 che definisce le
nuove “Linee di indirizzo per lindividuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle
amministrazioni pubbliche” pone una particolare attenzione alla programmazione qualitativa e
all’individuazione delle competenze che investono i profili, nulla innovando, invece, con riguardo agli
aspetti finanziari e di gestione degli organici.

I1 CCNL Comparto Funzioni Locali sottoscritto in data 16.11.2022 ha introdotto, al Titolo III, il nuovo
sistema di classificazione del personale articolato in quattro aree che corrispondono a quattro differenti
livelli di conoscenze, abilita e competenze professionali denominate rispettivamente: Area degli Operatori,
Area degli Operatori esperti, Area degli Istruttori, Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione. Al
personale inquadrato nell’area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione possono essere conferiti gli
incarichi di Elevata Qualificazione, denominati incarichi di “EQ”.

Dal 1° aprile 2023, il personale € stato inquadrato secondo il sistema di classificazione previsto dal CCNL
16.11.2022.

In tale quadro, normativo e contrattuale, con deliberazione di Giunta comunale n. 25 del 05.04.2023, il
comune di Pollutri ha proceduto alla revisione dei profili professionali, suddivisi per area, che descrivono
I’insieme dei requisiti professionali necessari per lo svolgimento delle mansioni pertinenti a ciascuno di essi,
gli ambiti di competenze teorico-pratiche richieste, le capacita tecniche, i comportamenti nel lavoro (soft
skills), le digital skills, ecc.



Al fine di accelerare il processo di progressiva digitalizzazione delle attivita dell’Ente e di
reingegnerizzazione dei processi, sono stati introdotti i profili di Istruttore e Funzionario dei servizi
informatici.

d) Strategia di copertura del fabbisogno

Di seguito si illustrano gli strumenti scelti dall’Ente per acquisire le professionalita mancanti, sia in
termini di ricostituzione della forza lavoro persa per cessazione dal servizio, sia di introduzione di profili
nuovi, sia di valorizzazione eventuale di possibili competenze interne.

Soluzioni interne all’amministrazione:
= Mobilita interna tra settori: //
= Meccanismi di progressione di carriera interni://
= Riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento): //

Soluzioni esterne all’amministrazione:
= Concorsi: //;
= Mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA
(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni): //
=  Stabilizzazioni://
= Ricorso a forme flessibili di lavoro: //

L’Ente non prevede assunzioni, a tempo indeterminato e/o determinato per il triennio 2023-2025.
In ogni caso, si rileva che il limite di spesa per il c.d. lavoro flessibile e di € ad € 16.490,44, pari al 100% della
spesa dell’anno 2009 compresi gli oneri riflessi.

e) Formazione del personale

La formazione dei dipendenti costituisce un pilastro di qualsiasi strategia incentrata sulla crescita
continua delle competenze: reskilling (nell’accezione di maturare nuove competenze piu aderenti alle
nuove sfide della Pubblica Amministrazione) e upskilling (nell'accezione di ampliare le proprie capacita cosi
da poter crescere e professionalizzare il proprio contributo) assumono ancor pitl importanza nella PA, viste
le sfide contemporanee che € chiamata ad affrontare.

Intesa in questo senso, la valenza della formazione é duplice: rafforza le competenze individuali dei
singoli, in linea con gli standard europei e internazionali, e potenzia strutturalmente la capacita
amministrativa, con I’obiettivo di migliorare la qualita dei servizi a cittadini e imprese.

Affinché il processo di pianificazione degli interventi formativi possa concretamente raggiungere gli
obiettivi sopra richiamati, a prescindere dagli adempimenti previsti anche dai contratti nazionali, occorre
programmare gli interventi formativi secondo logiche strutturali, ossia con una temporalita di medio e
lungo periodo nell'interno di percorsi definiti ed improntati al miglioramento continuo delle conoscenze e
delle competenze, nonché disporre delle risorse finanziare adeguate al fabbisogno.

Sulla base di queste premesse, a livello operativo, la formazione del personale comunale si avvale di
interventi di formazione specialistica calibrati sulle esigenze specifiche degli Uffici, volti ad accrescere il
know how necessario a migliorare concretamente 1'azione amministrativa in contesti resi sempre piu
dinamici dagli interventi del legislatore, oltre che da eventuali mutamenti nei contesti organizzativi.

Il1 Comune di Pollutri garantisce ai dipendenti la partecipazione a corsi obbligatori ex lege, ivi inclusi
quelli in materia di anticorruzione trasparenza e sicurezza luoghi di lavoro, corsi gratuiti, in adesione alle
esigenze formative di ciascun ufficio.

Per il triennio 2023-2025, ’Ente ha gia programmato specifici percorsi formativi in materia di
digitalizzazione e informatizzazione dei processi, a valere sulle risorse assegnate nell’ambito delle differenti
misure PA Digitale 2026. Alcuni percorsi formativi saranno rivolti a tutti i dipendenti, altri ai dipendenti
assegnati alle specifiche attivita oggetto della misura finanziata (es. notifiche, piattaforma digitale dati,
ecc..).



3.4 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE
Premessa

Il piano delle azioni positive & previsto dall’art. 48 del Dlgs. 196/2006 “Codice delle pari opportunita”,
con la finalita di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono, la piena realizzazione delle
pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. La direttiva ministeriale 23 maggio 2007 (Ministro
per le riforme e le innovazioni nella PA e Ministra per i diritti e le pari opportunita) prevede le “Misure per
attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”.

L’art. 7, co. 1, del D.Igs. n. 165/2001 stabilisce che “Le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari
opportunita tra uomini e donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere,
all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua,
nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un ambiente di lavoro
improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza
morale o psichica al proprio interno” e, all’art. 57, prevede la costituzione del “Comitato Unico di Garanzia per
le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (CUG) che
sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le opportunita e i comitati
paritetici sul fenomeno del mobbing.

Con la Legge 183/2010, art. 21, il legislatore € intervenuto in tema di pari opportunita, benessere di chi
lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche, prevedendo la costituzione dei
“Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni”.

In quest’ottica, la direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e I’innovazione e
il Ministro per le pari opportunita che detta le linee guida sulle modalita di funzionamento di tali Comitati
(CUG), raccomanda “I’‘ampliamento delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni
forma di discriminazione diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti quei fattori di rischio piu volte
enunciati dalla legislazione comunitaria: eta, orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilita e lingua,
estendendola all’accesso e alle condizioni di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera e alla
sicurezza”.

Nel 2019 il Ministero per la Funzione pubblica & intervenuto con la direttiva n. 2 “Misure per promuovere
le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche”
aggiornando alcuni degli indirizzi forniti dalla Direttiva 4 marzo 2011. La direttiva in particolar modo pone
ulteriori obiettivi, quali quello di “promuovere e diffondere la piena attuazione delle disposizioni vigenti, di
aumentare la presenza delle donne in posizioni apicali, di sviluppare una cultura organizzativa di qualita tesa a
promuovere il rispetto della dignita delle persone all’interno delle amministrazioni pubbliche”.

La Direttiva s’inserisce in un quadro normativo nazionale ed europeo volto sempre di piu a rafforzare la
presenza delle donne in posizioni di responsabilita e a favorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro
dei dipendenti.

In tale contesto, si inserisce il D.lgs. 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la conciliazione delle
esigenze di cura, di vita e di lavoro ”, in attuazione del c.d. “Jobs act”, che ha apportato modifiche al T.U. in
materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n.
151, che, come richiamato dalla citata Direttiva n. 2/2019 introduce “ misure finalizzate a tutelare la
maternita e la paternita per rendere, tra Ualtro, piu flessibile la fruizione dei congedi parentali e favorire, in tal
modo, le opportunita di conciliazione per la generalita delle lavoratrici e dei lavoratori anche nel settore
pubblico.”

I1 D.L. n. 80/2021 all’art. 6, nel disciplinare i contenuti del PIAO prevede alla lettera g) che esso
definisca le modalita e azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con riguardo
alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.

Le Direttive del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. e del Ministro per i Diritti e le Pari
Opportunita, ribadiscono 1’obbligatorieta dell’adozione dei piani triennali di azioni positive previsti dall’art.
48 del D.lgs. 198/2006.



In data 16 novembre 2022, & stato sottoscritto il nuovo Contratto Collettivo Funzioni Locali che
ha apportato sostanziali modifiche ad alcuni istituti del rapporto di lavoro, ricercando un
equilibrato rapporto tra I’estensione dei diritti di lavoratori e lavoratrici e la salvaguardia delle
esigenze organizzative e funzionali degli Enti.

Di particolare rilievo assume la nuova disciplina del lavoro a distanza nelle due tipologie di lavoro agile,
previsto dalla legge 81/2017 e lavoro da remoto, che sostituiscono la precedente tipologia del telelavoro.

I1 contrasto alla disparita di genere inoltre & una delle questioni centrali anche del Piano di Ripresa e
Resilienza (PNRR) per il rilancio del Paese dopo la pandemia, che individua la Parita di genere come una
delle tre priorita trasversali perseguite in tutte le missioni che compongono il Piano.
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La presente Sezione provvede ad aggiornare i dati del contesto interno all'Ente e a definire la nuova
programmazione per il triennio 2023-2025 per il perseguimento delle seguenti finalita:

1. rimozione degli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunita nel lavoro per
garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono
rappresentate;

2. promozione di politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare;

3. rimozione della segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di servizio
e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche,
continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di pari opportunita al
fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e quelle professionali.

Distribuzione di genere del personale

L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla data di
approvazione del presente piano (cfr. par. del PIAO), presenta il seguente quadro di raffronto tra la
situazione di uomini e donne lavoratrici:

Lavoratori Area Area Area Operatori Area Totale
Funzionari Istruttori Esperti Operatori

Donne 0 3 0 0 3

Uomini 0 2 1 4 7

I1 Segretario del Comune ¢ una donna.

Per quel che riguarda la ripartizione del personale tra le aree contrattuali previste, si registra che tutti i
responsabili di settore, a cui sono state conferite le funzioni e le competenze di cui all’art. 107 del D.lgs. n.
267/2000, sono uomini.

Si da atto pertanto che occorre favorire, nei ruoli apicali, il riequilibrio della presenza femminile,
ai sensi dell’art. 48 comma 1 del D. Lgs. 198/2006, in quanto sussiste un divario fra generi superiore
a due terzi.

I1 presente Piano é orientato a presidiare I’'uguaglianza delle opportunita offerte alle donne e agli uomini
nell’ambiente di lavoro e a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita professionali e
familiari, anche al fine di favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle posizioni apicali.

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE
1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del
triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera.

Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.



Azione positiva 1: Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di
maternita, paternita, parentale o, comunque, da un’assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari
attraverso I’affiancamento di altri dipendenti e la predisposizione di apposite iniziative formative per
colmare eventuali lacune.

Azione positiva 2: Promuovere attivita formative volte a favorire la diffusione di moduli organizzativi
che rafforzino il lavoro in autonomia, la delega decisionale e la condivisione delle informazioni.

Azione positiva 3: Accrescere la formazione dei membri che costituiscono il Comitato Unico di Garanzia
(di seguito CUG) sui temi di propria competenza (pari opportunita, valorizzazione del benessere di chi
lavora, lotta alle discriminazioni, ecc).

La formazione potra avvenire con modalita di autoformazione individuale e/o di gruppo, con supporti
cartacei e/o informatici, con incontri con la Consigliera di Parita, con corsi di formazione gratuiti
organizzati da altri enti o altri CUG.

A chi é rivolto: A tutti i dipendenti.

2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO

Obiettivo: Favorire I’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, attraverso
azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini
e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle
condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di
svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con
la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialita.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante 1’utilizzo di tempi
piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e ’ottimizzazione dei tempi di
lavoro.

Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze
familiari e personali.

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per 1’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore
delle persone che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo
parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.

Azione positiva 3: Ricorso alla flessibilita oraria, in linea con quanto previsto in sede di contrattazione
decentrata integrativa, per le seguenti categorie di lavoratori:

a) esigenze di cura nei confronti di familiari o conviventi con handicap grave, debitamente certificato
nei modi e con le forme previste dalla Legge 104 del 1992;

b) lavoratori con figli con bisogni educativi speciali (art. 5 ter D.L. n. 1/2022);

c) lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita o paternita
previsti, rispettivamente, dagli articoli 16 e 28 del testo unico delle disposizioni legislative in
materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, di cui al D.lgs. n. 151/2001;

d) nucleo mono genitoriale con figlio/a figli/e minori fino a 14 anni;

e) presenza nel nucleo familiare di figli di eta inferiore ai sei anni.

Azione positiva 4: Regolamentazione e applicazione della disciplina del lavoro agile revisionata in
attuazione del mutato contesto normativo e contrattuale di riferimento, garantendo le seguenti priorita
nella fruizione dell’istituto:

a) lavoratori affetti da malattie croniche che hanno portato a condizioni di immunodeficienza, da
patologie oncologiche con immunodepressione anche correlata a terapie salvavita in corso o che
siano affetti da piti co-morbilita, anche in relazione all'eta;

b) situazioni debitamente certificate di disabilita psico-fisiche, tali da rendere piu gravoso lo
svolgimento della prestazione lavorativa in presenza o disagevole il raggiungimento dei luoghi
di lavoro;

c¢) esigenze di cura nei confronti di familiari o conviventi con handicap grave, debitamente
certificato nei modi e con le forme previste dalla Legge 104 del 1992;



d) lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita o
paternita previsti, rispettivamente, dagli articoli 16 e 28 del testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, di cui al D.lgs. n.
151/2001, ovvero i lavoratori con figli in condizioni di disabilita ai sensi dell’articolo 3, comma
3, della Legge n. 104/1992 o con bisogni educativi speciali (art. 5 ter D.L. n. 1/2022);

e) nucleo mono genitoriale con figlio/a figli/e minori fino a 14 annij;

f) residenza in un Comune distante dalla sede di lavoro almeno 50 km.

In caso di parita di condizioni avra la precedenza il dipendente che per la prima volta richiede il lavoro
agile, ovvero quello che ha precedentemente svolto la prestazione a distanza in tempo pit remoto. In caso
di ulteriore parita, quello con maggiore eta anagrafica.

A chi é rivolto: A tutti i dipendenti e, con priorita, ai dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai
dipendenti che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo
parentale.

3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile
che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi
e progressioni economiche.

Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance
dell’Ente e favorire 1’utilizzo della professionalita acquisita all’interno.

Azione positiva 1: Garantire che nelle commissioni di concorso e selezione vi sia la presenza di almeno
un terzo di componenti di ciascun genere.

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino
i dipendenti meritevoli attraverso I’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché
delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.

Azione positiva 3: garantire che, nella redazione dei bandi di concorso e nelle selezioni, sia richiamato
espressamente il rispetto della normativa in termini di pari opportunita.

Azione positiva 4: garantire che, nelle richieste di designazione inoltrate a soggetti esterni ai fini della
nomina in commissioni, comitati ed altri organismi collegiali, previsti da norme statutarie e regolamentari
dell’Ente, sia richiamata I’osservanza delle disposizioni legislative in tema di pari opportunita e la necessita
di un’equa presenza di entrambi i generi nelle proposte di nomina.

Azione positiva 5: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione
professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a
quello maschile.

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti.

4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE

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

Finalita strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari
opportunita e di genere.

Azione positiva 1: Per quanto riguarda i Responsabili di Settori e Servizi, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni
che ’Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 2: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di
Settori e Servizi sul tema delle pari opportunita.



Azione positiva 3: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche sulle pari
opportunita.

A chi é rivolto: A tutti i dipendenti.

ORGANI E UFFICI COINVOLTI

Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti i seguenti organi e servizi ciascuno per le
proprie competenze:
»  Organi istituzionali (Sindaco, Consiglio comunale, Giunta comunale)
»  Comitato Unico di Garanzia
» Responsabili di settore/Titolari di P.O.

INDICATORI DI ATTUAZIONE:
- Monitoraggio dei fruitori dei diversi istituti per genere ed eta.
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