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(art. 6, commi 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)



Premessa

L’art. 6, commi 1-4, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQO), che assorbe una serie di piani e programmi gia
previsti dalla normativa, quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione
pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA.
funzionale all’attuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ¢ redatto nel rispetto del quadro normativo di
riferimento relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale
anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012
e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie,
dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la
Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di
cui all’art. 3, comma 1, lett. ), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento
di quella esistente all’entrata in vigore del decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, comma 16, L.
n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:
a) autorizzazione/concessione;
b) contratti pubblici;
c) 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 sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza” 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 ¢ modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi
effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano
integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, comma 1, lett. a), b) e ¢), n. 2.

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di
cui all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

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

segue:

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

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



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

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



Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025-2027

SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’ amministrazione

NOTE

Comune

Ascea

Indirizzo

Via XXIV Maggio, 84046 Ascea
(SA)

Recapito telefonico

(+39) 0974 977008

Indirizzo sito internet

WWW.comune.ascea.sa.it

e-mail

segreteria.ascea@gmail.com

PEC

protocollo.comunediascea@pec.it

Codice fiscale/Partita IVA

03519370658

Sindaco

avv. Stefano Sansone

Calcolati secondo le
modalita utilizzate per

Numero dipendenti al 31.12.2024 | 22,60 s I Trbelk 19
del Conto Annuale
Numero abitanti al 31.12.2024 | 5.923 Ultimo censimento

ISTAT




SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

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

Creare valore pubblico significa riuscire ad utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale

in termini di efficienza, economicita ed efficacia, valorizzando il proprio patrimonio intangibile ai

fini del reale soddisfacimento delle esigenze del contesto sociale di riferimento (utenti, cittadini,
stakeholders in generale) e della sempre maggiore trasparenza dell’attivitd amministrativa.

Il valore pubblico non fa solo riferimento al miglioramento degli impatti esterni prodotti dalle

pubbliche amministrazioni e diretti agli utenti ed ai cittadini, ma anche alle condizioni interne

all’Amministrazione (lo stato delle risorse). Non presidia quindi solamente il “benessere
addizionale” che viene prodotto (il “cosa”, logica di breve periodo) ma anche il “come”, allargando
la sfera di attenzione anche alla prospettiva di medio-lungo periodo.

In tempi di crisi interna ed internazionale, una pubblica amministrazione crea valore pubblico

quando riesce a utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale al soddisfacimento delle

esigenze del contesto sociale.

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

Al tal fine ¢ necessario adottare strumenti specifici, a partire dal cambiamento degli assetti interni

per giungere agli strumenti di interazione strutturata con le entita esterne all’ Amministrazione.

Gli obiettivi che determinano la realizzazione di valore pubblico sono contenuti nei seguenti

documenti:

1) LINEE PROGRAMMATICHE DI MANDATO (art. 46 TUEL), presentate al Consiglio
Comunale all’inizio del mandato amministrativo (deliberazione consiliare n. 28 del
30.07.2024), che individuano le priorita strategiche e costituiscono il presupposto per lo
sviluppo del sistema di programmazione pluriennale e annuale delle risorse e delle performance
dell’Ente.

2) DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE (art. 170 del TUEL), approvato per il
triennio 2025/2027 con deliberazione consiliare n. 2 del 24.02.2025, che permette 1’attivita di
guida strategica e operativa dell’Ente ed ¢ il presupposto necessario, nel rispetto del principio
di coordinamento e coerenza, dei documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di
programmazione aggiornata.

Si rinvia, dunque, alle deliberazioni sopra citate ed in particolare alle indicazioni contenute nella

Sezione Strategica del DUP.

2.1.1 Piano delle azioni positive

Premessa

Il Piano delle Azioni Positive ¢ stato approvato per il triennio 2025/2027 con deliberazione di
Giunta Comunale n. 44 del 01.04.2025 e con nota prot. n. 3941/2025 ¢ stato trasmesso alla
Consigliera di Parita della Provincia di Salerno e alle OOSS.

Il Piano delle Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di
Ascea per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunita, cosi come prescritto dal D.Lgs. n.
198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”.



Le disposizioni del suddetto Decreto hanno, infatti, ad oggetto le misure volte ad eliminare ogni
distinzione, esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza o come scopo,
di compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o 1’esercizio dei diritti umani e
delle liberta fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro
campo.

La strategia delle azioni positive si occupa di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in
ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere, eta, ideologiche,
culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali di cittadinanza.

Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea per favorire 1’attuazione dei

principi di parita e pari opportunita tra uomini e donne nei luoghi di lavoro.

La norma italiana ed in particolare il Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D.Lgs. n.

198/2006) definisce le azioni positive come “misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto

impediscono la realizzazione di pari opportunita dirette a favorire I’occupazione femminile e

realizzare 1’'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”. Le azioni positive hanno, in

particolare, lo scopo di:

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

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

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

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

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

- Favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di
lavoro, 1’equilibrio tra responsabilita familiari e professionali ed una migliore ripartizione di tali
responsabilita tra i sessi.

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

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

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



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

Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, I’assicurazione della parita e delle
pari opportunita va raggiunta rafforzando la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici e garantendo
I’assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta e
indiretta, relativa anche all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla
disabilita, alla religione e alla lingua, senza diminuire [’attenzione nei confronti delle
discriminazioni di genere.

Fonti Normative

1l contesto europeo

L'Unione europea si fonda su un insieme di valori, tra cui l'uguaglianza, e promuove la parita tra

uomini e donne (articolo 2 e articolo 3, paragrafo 3, del trattato sull'Unione europea (TUE)). Tali

obiettivi sono altresi sanciti dall'articolo 21 della Carta dei diritti fondamentali.

Inoltre, l'articolo 8 del trattato sul funzionamento dell'Unione europea (TFUE) attribuisce

all'Unione il compito di eliminare le ineguaglianze e di promuovere la parita tra uomini e donne in

tutte le sue attivita (questo concetto ¢ noto anche come «integrazione della dimensione di genere»).

Relativamente al principio della parita di retribuzione tra uomini ¢ donne per uno stesso lavoro

questo ¢ stato sancito dai trattati europei sin dal 1957 (e, attualmente, dall'articolo 157 del TFUE).

L'articolo 153 del TFUE consente inoltre all'UE di intervenire nell'ambito pit ampio delle pari

opportunita e della parita di trattamento nei settori dell'impiego e dell'occupazione, e in tale

contesto l'articolo 157 del TFUE autorizza anche l'azione positiva finalizzata all'emancipazione
femminile. L'articolo 19 del TFUE consente altresi 1'adozione di provvedimenti legislativi per
combattere tutte le forme di discriminazione, incluse quelle fondate sul sesso.

Tra le principali normative europee adottate in materia di parita di genere si annoverano:

- la direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio, del 5 luglio 2006, riguardante
l'attuazione del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne
nell’ambito dell’occupazione e dell’impiego che ha accorpato in un unico testo il contenuto delle
direttive n. 75/117 (riguardante la parita retributiva), n. 76/207 (afferente la parita di accesso
all’impiego), n. 86/378 (inerente la parita dei regimi professionali di previdenza sociale), e n.
97/80 (sull’onere della prova della discriminazione) tutte ora abrogate dal 15 agosto 2009;

- la direttiva 2010/18 che attua l'accordo quadro riveduto in materia di congedo parentale concluso
da BUSINESSEUROPE, EAPME, CEEP e CES e sostituisce le ora abrogate direttive n. 96/34
sui congedi parentali e n. 86/613 sulla parita di trattamento fra lavoratori e lavoratrici che
esercitano attivita autonome;

1l contesto nazionale

A livello nazionale, 'uguaglianza sostanziale tra uomo e donna ¢ sancita tra i principi fondamentali

della Costituzione della Repubblica Italiana ed ¢ riaffermata dalla legislazione successiva che, con

il tempo, ha recepito, anche grazie agli input venuti dall’evoluzione della normativa comunitaria, i

principi espressi dal testo costituzionale in materia di parita e pari opportunita sul lavoro.

In particolare, la nozione di pari opportunita nel lavoro ¢ stata introdotta nella legislazione italiana

con I’adozione della legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita

uomo-donna nel lavoro”, che individua le “azioni positive” quali strumenti per rimuovere e

prevenire le discriminazioni di genere.

In seguito, il D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 ha disciplinato D’attivita delle consigliere e dei

consiglieri di parita, dettato ulteriori disposizioni in materia di azioni positive e previsto 1’obbligo

per le Amministrazioni dello Stato di predisporre piani di azioni positive finalizzate alla rimozione




degli ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel

lavoro tra uomini e donne, individuandone contemporaneamente la relativa sanzione in caso di

inadempimento. Successivamente con il D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 ¢ stato emanato il Codice

delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell’articolo 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246,

che ha disciplinato nuovamente 1’intera materia abrogando gran parte della legislazione precedente,

mentre il DPR 14 maggio 2007, n. 115, intitolato “Regolamento per il riordino della Commissione

per le pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 29 del decreto-legge 4 luglio 2006, n.

223, convertito, con modificazioni, dalla legge 4 agosto 2006, n. 248 ¢ intervenuto nuovamente

sulla regolamentazione della Commissione per le pari opportunita.

Negli anni, la legislazione, la giurisprudenza e le modifiche dei trattati hanno poi contribuito a

rafforzare questo principio in senso ampio.

In particolare, con I’art. 42 del Codice della pari opportunita sono state disciplinate nel dettaglio le

finalita delle azioni positive, evidenziando gli ambiti precisi su cui tali azioni devono intervenire.

Nello specifico, nella seconda parte del comma 2, la norma individua alcuni punti chiave di

specifico interesse quali:

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

- promuovere I’inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei livelli nei quali
esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai livelli di
responsabilita;

- favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di
lavoro, I’equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali
responsabilita tra 1 due sessi;

- valorizzare il contenuto professionale delle mansioni a piu forte presenza femminile.
Il successivo articolo 48, al comma 1, traccia poi le modalita da seguire per I’adozione del piano da
parte delle pubbliche amministrazioni e 1’eventuale sanzione prevedendo che “in caso di mancato
adempimento si applica I’articolo 6, comma 6, del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165” e tale norma
integra e puntualizza la disciplina generale sull’ordinamento del pubblico impiego che prevede che
le amministrazioni pubbliche debbano garantire pari opportunita tra uomini e donne per 1’accesso al
lavoro ed il trattamento sul lavoro.

Tuttavia, pur in presenza di un quadro normativo articolato, permangono nella Pubblica

Amministrazione ostacoli al raggiungimento delle pari opportunita tra uomini e donne, mancando

nella maggior parte dei casi una seria ed attenta applicazione delle norme vigenti e sulla base di

questa considerazione, il 23 maggio 2007 il Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica

Amministrazione e la Ministra per il Diritti e le Pari Opportunita hanno infatti congiuntamente

emanato una direttiva recante Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle

amministrazioni pubbliche.

La scelta di uno strumento, come la direttiva, ad ampio raggio di azione sulla materia, mette in luce

la volonta di incidere significativamente su piu fronti, laddove la legislazione non ha ancora

prodotto i1 dovuti risultati.

Infatti, la direttiva, destinata ai vertici delle amministrazioni ed in particolare a coloro che devono

orientare le politiche di gestione delle risorse umane e I’organizzazione interna del lavoro, ha come

obiettivo prioritario la promozione e la diffusione della “piena attuazione delle disposizioni vigenti
in materia”. A tal fine, individua gli ambiti di intervento e le linee di azione che le amministrazioni
pubbliche devono seguire avvalendosi anche della collaborazione attiva del Comitato Pari

Opportunita, richiamando specificatamente le fonti normative di riferimento:

- Eliminazione e prevenzione delle discriminazioni (D.Lgs. n. 165/2001 e D.Lgs. n. 198/2006)

- Adozione del piano triennale di azioni positive (D.Lgs. n. 198/2006)

- Organizzazione del lavoro (D.Lgs. n. 165/2001)



- Politiche di reclutamento e gestione del personale (DPR n. 487/1994, D.Lgs. n. 165/2001 e
D.Lgs. n. 198/2006)

- Comitati pari opportunitd (CCNL e Contratti decentrati)

- Formazione e cultura organizzativa (D.Lgs. n. 165/2001).

Sebbene la Direttiva ministeriale non vincoli esplicitamente gli Enti locali, indirizzandosi ad essi
solo per conoscenza, il richiamo puntuale ad adempimenti previsti dalle norme in materia di
pubblico impiego e parita di trattamento tra uomini e donne sul lavoro, nonché il coinvolgimento
attivo di organi istituzionali e organismi interni riconoscibili in qualsivoglia contesto organizzativo
pubblico, impongono un adeguamento anche a livello locale.

Obiettivi del piano

Il piano ¢ orientato a presidiare 1’'uguaglianza delle opportunita offerte alle donne e agli uomini
nell’ambiente di lavoro ed a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita professionali
e familiari.

Si riportano di seguito le azioni positive:

- Rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunitd nel lavoro e
garantire 1’equilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono sotto
rappresentate;

- Garantire la formazione e I’aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere,
assicurando a ciascun dipendente la partecipazione a corsi di formazione sia interni che esterni;

- Attuare le previsioni normative e contrattuali in materia di lavoro flessibile attribuendo criteri di
priorita, compatibilmente con 1’organizzazione degli uffici e del lavoro a favore di coloro che si
trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare;

- Tutelare ’ambiente di lavoro, prevenendo e contrastando ogni forma di molestia sessuale,
mobbing e discriminazioni;

- Osservare il principio delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale;

- Attivare equilibrio di posizioni funzionali a parita di requisiti professionali, di cui tener conto
anche nell’attribuzione di incarichi e/o funzioni;

- Promuovere interventi idonei a facilitare il reinserimento delle lavoratrici dopo ’assenza per
maternita ed a salvaguardia della professionalita;

- Costituire il comitato unico di garanzia previsto dalla legge 183 del 04/11/2010, art. 21.

2.2 Performance

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui

al Capo II del D.Lgs. n. 150 del 2009. Esso ¢ finalizzato, in particolare, alla programmazione degli

obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere

rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, commal, lettera b), del predetto decreto

legislativo.

11 Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D.Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione

della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico

e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”.

Secondo la normativa oggi vigente, il piano dettagliato degli obiettivi e il piano della performance

sono unificati organicamente nel P.I.A.O.

Non confluisce nel P.I.A.O., invece, il P.E.G., cio¢ il Piano esecutivo di gestione.

Le predette disposizioni legislative comportano che:

¢ la misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei dipendenti
dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttivita del lavoro nonché la qualita, I’efficienza,



I’integrita e la trasparenza dell’attivita amministrativa alla luce dei principi contenuti nel Titolo
IT del D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150;

e il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresi finalizzato alla
valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai dipendenti
dell’Ente, in conformita a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli II e III del
D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150;

e [’amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a tale
fine adotti, con apposito provvedimento, il Regolamento per la Misurazione e Valutazione della
Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti principi generali di
misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente;

e il Nucleo di Valutazione controlli e rilevi la corretta attuazione della trasparenza e la
pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni specificamente
richieste dalla vigente normativa.

L’Ente si ripropone di aggiornare il Regolamento per la misurazione e valutazione della

performance vigente e, quindi, il sistema di misurazione e valutazione della performance dei

Responsabili di servizio, ora funzionari di elevata qualificazione, e dei dipendenti, recependo questi

principi con I’obiettivo di promuovere la cultura del merito e di ottimizzare 1’azione amministrativa.

In particolare, si stabiliscono principalmente le seguenti finalitd della misurazione e valutazione

della performance:

- riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi,

- verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti;

- informare e guidare i processi decisionali;

- gestire piu efficacemente le risorse ed i processi organizzativi,

- rafforzare I’accountability e la responsabilita a diversi livelli gerarchici;
- incoraggiare il miglioramento continuo e I’apprendimento organizzativo.

La misurazione e la valutazione della performance sono preordinate al miglioramento della qualita
dei servizi offerti dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla crescita delle competenze
professionali, attraverso la valorizzazione del merito e l'erogazione dei premi per i risultati
perseguiti dai singoli e dalle unita organizzative in un quadro di pari opportunita di diritti e doveri,
trasparenza dei risultati delle amministrazioni pubbliche e delle risorse impiegate per il loro
perseguimento.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce quindi uno strumento

essenziale per il miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo fondamentale nella

definizione e nella verifica del raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in relazione a

specifiche esigenze della collettivita, consentendo una migliore capacita di decisione in ordine

all’allocazione delle risorse, con riduzione di sprechi e inefficienze. In riferimento alle finalita

sopradescritte, il Piano degli Obiettivi riveste un ruolo cruciale; gli obiettivi che vengono scelti e

assegnati devono essere appropriati, sfidanti e misurabili, il piano deve configurarsi come un

documento strategicamente rilevante e comprensibile, deve essere ispirato ai principi di trasparenza,
immediata intelligibilita, veridicita e verificabilita dei contenuti, partecipazione e coerenza interna
ed esterna.

Il Piano della Performance/Piano degli obiettivi ¢ allegato al presente documento (Allegato 1 -

Piano Performance 2025).

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

In Italia la politica di prevenzione della corruzione viene affrontata con un sistema decentrato,
ovvero delegata, in termini di responsabilita, a ciascuna singola Amministrazione. In particolare, il
processo di formulazione e attuazione delle strategie di prevenzione della corruzione si articola su



due livelli. A livello nazionale, I’ANAC approva il Piano Nazionale Anticorruzione, il quale viene
predisposto dal Dipartimento della Funzione Pubblica, sulla base di linee di indirizzo adottate da un
Comitato interministeriale.

A livello decentrato, ciascuna Amministrazione ¢ chiamata a definire la propria strategia
anticorruzione, attraverso il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza, che, sulla base delle indicazioni presenti nel PNA, effettua ’analisi e la valutazione
dei rischi specifici di corruzione e conseguentemente indica gli interventi organizzativi volti a
prevenirli.

Tale sistema decentrato risponde ad una duplice esigenza: da una parte, riconosce autonomia alle
singole Amministrazioni, dall’altra, garantisce una coerenza complessiva del sistema a livello
nazionale, in quanto permette di realizzare un processo ciclico secondo il quale ogni anno il PNA
viene aggiornato sulla base di quello che emerge dai piani delle singole Amministrazioni.

La legge n. 190 del 6 novembre 2012 (nota anche come “legge anticorruzione”) reca le disposizioni
per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalita nella pubblica amministrazione.
Con tale legge si ¢ inteso dare al termine corruzione un’accezione piu ampia. Si parla, infatti, di
corruzione amministrativa per indicare non piu soltanto le condotte penalmente rilevanti
(riconducibili alle fattispecie previste e punite dagli artt. 318 e ss. del codice penale), ma ogni forma
di malfunzionamento, abuso o strumentalizzazione delle funzioni pubblicistiche per conseguire un
vantaggio individuale. In altre parole, la corruzione si configura in tutti quei casi in cui la decisione
amministrativa non ¢ volta al perseguimento dell’interesse pubblico, ma al conseguimento di
vantaggi per chi gestisce il procedimento ovvero per chi adotta la decisione. Ne deriva che il
contrasto alla corruzione non puo essere soltanto ex post di tipo sanzionatorio, ma anche ex ante di
tipo preventivo. Con la legge n. 190, infatti, si ¢ voluto anticipare la risposta dell’ordinamento al
fenomeno corruttivo ad un momento anteriore al suo verificarsi, attraverso 1’innalzamento degli
standard di correttezza e di legalita all’interno delle Pubbliche Amministrazioni.

Con il PNA 2019 I’Autorita Nazionale Anti Corruzione ha varato un documento che contiene le
nuove indicazioni metodologiche per la gestione del rischio che gli enti devono seguire per la
redazione dei PTPCT e, oggi, della sottosezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” del PIAO. Esso
costituisce, al momento attuale, I’unico riferimento metodologico da seguire per la parte relativa
alla gestione del rischio corruttivo ed aggiorna, integra e sostituisce le indicazioni metodologiche
contenute nel PNA 2013 e 2015.

A partire dal 2022, ai sensi dell’art. 6, comma 6, del DL 81/2021, il PTPCT diventa una sezione del
PIAO. In particolare, la sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO, che ¢ parte della
Sezione “Valore pubblico, Performance e Anticorruzione”, ¢ predisposta, per espressa previsione
normativa, in conformita agli indirizzi adottati da ANAC con il Piano nazionale anticorruzione
(PNA), adottata e pubblicata entro il 31 gennaio di ogni anno nel sito internet istituzionale di ogni
amministrazione. Tale termine, tuttavia, ¢ differito di 30 giorni successivi alla data di approvazione
del bilancio, qualora il termine per ’approvazione di quest’ultimo venga prorogato. Cid attesa la
necessitda di garantire la coerenza dei contenuti del PIAO con quelli previsti nei documenti di
programmazione finanziaria.

La sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, quindi, ¢ un atto organizzativo fondamentale,
attraverso il quale si individuano le aree a rischio di corruzione all’interno dell’Ente, si valuta il
grado di incidenza del rischio, si rilevano le misure di contrasto gia esistenti e quelle da
implementare, si identificano i responsabili per 1’applicazione di ciascuna misura ed i relativi tempi
di implementazione, tenendo conto di quanto previsti dai decreti attuativi della citata legge, del
Piano Nazionale Anticorruzione (PNA), nonché delle indicazioni dell’Autoritda Nazionale Anti
Corruzione (ANAC) contenute nelle deliberazioni dalla stessa emanate e delle letture fornite dalla
giurisprudenza.

I Comuni con meno di 50 dipendenti, tra i quali si colloca il Comune di Ascea, dopo la prima
adozione della sezione, valutano se nell’anno precedente si siano verificati fatti corruttivi,
modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse



ovvero di aggiornamenti o modifiche rilevanti degli obiettivi strategici o di altre sezioni del PIAO
tali da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza. Laddove si rilevi che non
siano intervenute le circostanze suddette, ¢ possibile confermare la sezione del PIAO. In caso
contrario ’amministrazione adotta una nuova sezione del PIAO nella quale dar conto dei fattori
intervenuti e dei correttivi apportati nell’ambito del nuovo atto di programmazione.

Per I’anno 2025 si ritiene di procedere con un aggiornamento del Piano alla luce dell’approvazione
del PNA 2022, approvato dal Consiglio dell’ANAC con deliberazione n. 31 del 30 gennaio 2025,
finalizzato a rafforzare 1’integrita pubblica e la programmazione di efficaci presidi di prevenzione
della corruzione nelle pubbliche amministrazioni, puntando nello stesso tempo a semplificare le
procedure amministrative.

La sottosezione ¢ stata predisposta dal Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza (RPCT), nella persona del Segretario Comunale, dott.ssa Francesca Faracchio.

2.3.2 I soggetti coinvolti nel Sistema di prevenzione e nella gestione del rischio

L’Autorita nazionale Anticorruzione

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 e s.m.i., si attua

mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’ Autorita Nazionale Anticorruzione

(ANAC). Il PNA individua i principali rischi di corruzione, i relativi rimedi e contiene 1’indicazione

degli obiettivi, dei tempi e delle modalita di adozione e attuazione delle misure di contrasto al

fenomeno corruttivo.

I1 Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT)

I1 RPCT svolge i seguenti compiti:

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

b) verifica l'efficace attuazione e 1’idoneita del piano anticorruzione (articolo 1, comma 10, lettera
a), L. 190/2012);

c) propone le necessaric modifiche del PTPCP, sezione del PIAO, qualora intervengano
mutamenti nell'organizzazione o nell'attivita dell'amministrazione, ovvero a seguito di
significative violazioni delle prescrizioni del piano stesso (articolo 1, comma 10, lettera a), L.
190/2012);

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

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

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

g) trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di controllo
(articolo 1, comma 8-bis, L. 190/2012);

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

1) indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in
materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1, comma 7, L. 190/2012);

j) segnala al’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette o indirette, assunte nei suoi
confronti “per motivi collegati, direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle sue
funzioni” (articolo 1, comma 7, L. n. 190/2012);

k) quando richiesto, riferisce al’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di
prevenzione della corruzione e per la trasparenza;



1) quale responsabile per la trasparenza, svolge a campione un'attivita di controllo
sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando
la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni pubblicate (articolo 43,
comma 1, del D.Lgs. n. 33/2013);

m) quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo politico, all'OlV,
alllANAC e, nei casi piu gravi, all'ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato
adempimento degli obblighi di pubblicazione (articolo 43, commi 1 e 5, del D.Lgs. n. 33/2013).

L’art. 8 del d.P.R. 62/2013 impone un dovere di collaborazione dei dipendenti nei confronti del

responsabile anticorruzione, la cui violazione ¢ sanzionabile disciplinarmente. Pertanto, tutto il

personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al RPCT la necessaria collaborazione.

L’organo di indirizzo politico

Interviene nella fase di predisposizione del PTPCT e di monitoraggio. In tale quadro, 1’organo di

indirizzo politico ha il compito di:

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

b) tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza necessarie al
corretto svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi affinché le stesse siano
sviluppate nel tempo;

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

d) promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione,
incentivando 1’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica pubblica
che coinvolgano I’intero personale.

I Responsabili di servizio

I Responsabili di servizio devono collaborare alla programmazione e all’attuazione delle misure di

prevenzione e contrasto alla corruzione. In particolare, devono:

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

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

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

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

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

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV)

Partecipano alle politiche di contrasto della corruzione e devono:

a) offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al RPCT e
agli altri attori, con riferimento alla corretta attuazione del processo di gestione del rischio
corruttivo;

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

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



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

Il personale dipendente

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

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

2.3.3 Obiettivi strategici

Gli obiettivi strategici di prevenzione della corruzione e della trasparenza rappresentano un

contenuto obbligatorio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO. Su di essi si

fondano le strategie di prevenzione della corruzione dell’Ente.

Gli obiettivi specifici di anticorruzione e trasparenza, da programmare alla luce delle peculiarita

dell’ente e degli esiti dell’attivita di monitoraggio, devono, inoltre, essere volti alla creazione del

valore pubblico, inteso come efficiente ed efficace raggiungimento delle finalita pubbliche
dell’ente.

Sono stabiliti 1 seguenti obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza:

- revisione e miglioramento della regolamentazione interna (a partire dal codice di comportamento
e dalla gestione dei conflitti di interessi);

- incremento della formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza e sulle
regole di comportamento per il personale del Comune;

- miglioramento del ciclo della performance in una logica integrata (performance, trasparenza,
anticorruzione);

- condivisione di esperienze e buone pratiche in materia di prevenzione della corruzione;

- integrazione del monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO e il
monitoraggio degli altri sistemi di controllo interni;

- rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con riguardo alla gestione dei
fondi europei e del PNRR;

- informatizzazione dei flussi per alimentare la pubblicazione dei dati nella sezione
“Amministrazione trasparente”;

- miglioramento della chiarezza e conoscibilita dall'esterno dei dati presenti nella sezione
“Amministrazione Trasparente”;

- incremento dei livelli di trasparenza e accessibilita delle informazioni, per i soggetti sia interni
che esterni;

- promozione dei rapporti tra dipendenti, utenza e stakeholder, anche costituendo un sistema di
valutazione della soddisfazione degli utenti/cittadini utile a individuare le aree di criticita
presenti nella creazione del valore pubblico;

- digitalizzazione del registro degli accessi (documentale, civico e generalizzato);

- potenziamento ulteriore della digitalizzazione dei servizi, anche al fine di garantire la
tracciabilita ed il monitoraggio dei tempi di conclusione dei procedimenti amministrativi.

2.3.4 L’analisi del contesto

La predisposizione del Piano ¢ il risultato di un procedimento complesso la cui prima e
indispensabile fase ¢ quella relativa all’analisi del contesto, sia esterno che interno, nel quale
I’ Amministrazione in questione opera.

L'analisi del contesto, infatti, consente di ottenere le informazioni necessarie a comprendere come il
rischio corruttivo possa verificarsi all'interno dell'amministrazione per via delle specificita
dell'ambiente in cui essa opera in termini di strutture territoriali e di dinamiche sociali, economiche
e culturali, o per via delle caratteristiche organizzative interne.

Le corrette valutazioni e ’analisi del contesto non si basano soltanto sui dati generali, ma anche e
soprattutto sulla rilevazione e sull’analisi dei processi organizzativi, attraverso la realizzazione della
mappatura dei processi, di cui si dira in seguito.



Il contesto esterno
L’analisi del contesto esterno ha principalmente due obiettivi:
- Evidenziare come le caratteristiche strutturali e congiunturali dell’ambente nel quale
I’amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi;
- Evidenziare come tali caratteristiche ambientali possano condizionare la valutazione del rischio
corruttivo e il monitoraggio dell’idoneita delle misure di prevenzione.
Per l’analisi del contesto esterno si rimanda al Documento Unico di Programmazione (DUP),
approvato con deliberazione del Consiglio comunale n. 2 del 24.02.2024.
Nell’ultima Relazione del Ministro dell’Interno sull’attivita svolta e sui risultati conseguiti dalla
Direzione Investigativa Antimafia, presentata al Parlamento nel 2023, nel Cilento, allo stato, non
emergerebbero evidenze circa la presenza di organizzazioni camorristiche autoctone, anche se
I’area costiera, attesa la sua spiccata vocazione turistica, favorirebbe i reinvestimenti illeciti ed il
traffico e spaccio di stupefacenti.
Nonostante tale ultima circostanza, il fenomeno criminale non ha la capacita di incidere sulla
regolare attivita e terzieta dell’azione di governo e di amministrazione. Non sono, tra I’altro,
rilevabili forme di pressione, tantomeno preoccupanti, che non siano quelle conseguenti alle
richieste di promozione economica e di ancora maggiore tutela delle classi meno avvantaggiate.
Considerate, pertanto, le peculiarita delle attivita criminali e 1’assenza di fenomeni potenzialmente
penetrativi della struttura amministrativa, nel caso specifico 1’attenzione deve concentrarsi sulle
potenziali vischiosita connaturate alle ridotte dimensioni dell’Ente, piu che ai rischi di infiltrazioni e
pressioni provenienti dall’esterno, pur mantenendo in ogni caso [’attenzione sui settori
maggiormente esposti al rischio di corruzione.
11 territorio asceota & di circa 37 Kmgq e si caratterizza per essere policentrico. E, infatti, organizzato
intorno a piu centri costituiti da Ascea Alta e dalle Frazioni di Terradura, Catona e Mandia, che
rappresentano i centri collinari, dalle localita di pianura rappresentate da Piana di Velia, Stampella,
Salice e Baronia nonché dal Centro costiero Marina di Ascea. Il territorio ¢ caratterizzato dalla
compresenza di zone collinari e di ampi tratti costieri, con conseguente notevole incremento di
presenze nel periodo estivo e uno sviluppato fenomeno turistico.

Il contesto interno

Per quanto riguarda il contesto interno, I’Amministrazione comunale ¢ articolata tra organi di
governo, che hanno il potere di indirizzo e di programmazione e che sono preposti all’attivita di
controllo politico-amministrativo, e la struttura burocratica professionale, alla quale compete
I’attivita gestionale e che ha il compito di tradurre in azioni concrete gli indirizzi forniti e gli
obiettivi assegnati dagli organi di governo.

Gli organi di governo sono: il Sindaco, la Giunta Comunale, il Consiglio Comunale.

La struttura organizzativa dell’Ente ¢ ripartita nei seguenti Settori:

I. Lavori Pubblici/Manutenzioni/Demanio;
II. Urbanistica/Suap e Personale;

111 Segreteria, Affari legali e istituzionali;
IV.  Finanziario/Tributi;

V. Demografico Socioassistenziale;

VI.  Polizia locale.

Il numero totale di dipendenti in servizio a tempo indeterminato al 31.12.2024 ¢ di n. 24 unita, di
cui n. 7 titolari di incarichi di Elevata Qualificazione (n. 4 di ruolo e n. 3 conferiti ex art. 110,
comma 1, del D.Lgs. n. 267/2000).

La dotazione organica effettiva prevede, inoltre, un Segretario Comunale titolare di sede, in
convenzione con un altro Ente.

2.3.5 Valutazione del rischio



La mappatura dei processi

La mappatura dei processi consiste nell’individuazione e analisi dei processi organizzativi e, in
quanto tale, rappresenta 1’aspetto centrale e piu importante dell’analisi del contesto interno, oltre
alla rilevazione dei dati generali relativi alla struttura e alla dimensione organizzativa, assumendo
carattere strumentale ai fini dell’identificazione, della valutazione e del trattamento dei rischi
corruttivi.

Concetto di rischio comunemente definito come il grado di probabilita che un determinato evento si
verifichi e il livello di idoneita di questo evento a compromettere la realizzazione degli obiettivi che
un’organizzazione si ¢ data.

Attraverso I’individuazione delle Aree di rischio I’intera attivita svolta dall’amministrazione viene
gradualmente esaminata al fine di identificare aree che, in ragione della natura e delle peculiarita
dell’attivita stessa, risultino potenzialmente esposte a rischi corruttivi attivando poi misure di
prevenzione adeguate.

Il Piano Nazionale Anticorruzione 2013 parla di mappatura dei processi, delle sue fasi e della
responsabilita per ciascuna fase, intendendo per processo “... un insieme di attivita interrelate che
creano valore trasformando delle risorse (input del processo) in prodotto (output del processo)”. Si
tratta di un concetto organizzativo che, ai fini dell’analisi del rischio, ha il vantaggio di essere piu
flessibile, gestibile, completo e concreto nella descrizione delle attivita rispetto al procedimento
amministrativo. Un processo pud essere definito come una sequenza di attivita interrelate ed
interagenti che trasformano delle risorse (input del processo) in un prodotto (output del processo)
destinato ad un soggetto interno o esterno all'amministrazione (utente).

Sul piano del metodo si pone il problema del rapporto fra processo, come sopra definito, e i
procedimenti amministrativi codificati dalla L. 241/1990. La differenza sostanziale sta nel fatto che
1 procedimenti amministrativi sono formalizzati, mentre il processo che qui viene in rilievo riguarda
il modo concreto in cui I’amministrazione ordinariamente agisce, e che tiene anche conto in
particolare delle prassi interne e dei rapporti formali e non, con 1 soggetti esterni
all’amministrazione che nel processo intervengono.

Con riferimento all’ambito oggettivo della mappatura dei processi, I’Autorita raccomanda di
sviluppare progressivamente la mappatura verso tutti i processi svolti dalle amministrazioni ed enti,
anche se, in una logica di semplificazione ed efficacia, specifica su quali processi e attivita ¢
prioritario concentrarsi nell’individuare misure di prevenzione della corruzione, ponendo I’accento
sulla necessita di concentrarsi sulla qualita delle misure anticorruzione programmate piuttosto che
sulla quantita, considerato che in taluni casi tali misure sono ridondanti, dando indicazioni per
realizzare un efficace monitoraggio su quanto programmato, necessario per assicurare effettivita
alla strategia anticorruzione delle singole amministrazioni.

In particolare, I’ANAC nell’aggiornamento 2024 al PNA 2022, relativamente agli Enti con meno di
50 dipendenti, raccomanda, in particolare, di valutare le seguenti aree di rischio, in quanto
obbligatorie ai sensi dell’art. 6 del DM n. 132/2022:

- Area contratti pubblici (affidamento di lavori, forniture e servizi di cui al D.Lgs. 36/2023,
ivi inclusi gli affidamenti diretti);

- Area contributi e sovvenzioni (erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili
finanziari, nonché attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti
pubblici e privati);

- Area concorsi e selezioni (procedure svolte per l'assunzione del personale e per le
progressioni di carriera);

- Area autorizzazioni e concessioni (che comprende, ad esempio, il rilascio di permessi di
costruire, le autorizzazioni edilizie anche in sanatoria, i certificati di agibilita, 1 certificati di
destinazione urbanistica (CDU), la scia edilizia, il rilascio di licenza per lo svolgimento di
attivita commerciali, etc.)




Oltre alle suddette aree, 1’Autorita suggerisce di mappare due ulteriori processi ritenuti
particolarmente a rischio, soprattutto nelle amministrazioni comunali di minori dimensioni, ovvero
gli affidamenti 1 incarichi di collaborazione e consulenza e la partecipazione del Comune a Enti
terzi.

La mappatura dei processi si articola in tre fasi: identificazione; descrizione; rappresentazione.

L’identificazione consiste nello stabilire I'unitd di analisi (il processo), nell’identificare 1’elenco

completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere

esaminati e descritti. In questa fase I’obiettivo ¢ definire la lista dei processi che dovranno essere

oggetto di analisi e approfondimento. Il risultato della prima fase della mappatura ¢

I’identificazione dell’elenco completo dei processi dall’amministrazione.

I processi sono poi aggregati nelle cosiddette “aree di rischio”, intese come raggruppamenti

omogenei di processi.

Le aree di rischio possono essere distinte in generali e specifiche:

a) quelle generali, comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e
gestione del personale);

b) quelle specifiche, le quali riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle
caratteristiche peculiari delle attivita da essa svolte.

L’art. 1, comma 16, della L. 190/2012 ha individuato alcune aree di rischio ritenendole comuni a

tutte le amministrazioni. Tali aree si riferiscono ai procedimenti di:

- Concorsi e prove selettive per I’assunzione del personale e progressioni di carriera di cui all’art.
24 del D.Lgs. n. 150/20009;

- Scelta del contraente per ’affidamento di lavori, forniture e servizi, anche con riferimento alla
modalita di selezione prescelta ai sensi del codice dei contratti pubblici relativi a lavori, servizi
e forniture;

- Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché
attribuzione di vantaggi economici di qualunque genera a persone ed enti pubblici e privati;

- Autorizzazione o concessione.

In relazione alla necessita di estendere la mappatura dei processi a tutta ’attivita svolta dall’Ente, ¢

stata aggiunta 1’ulteriore area di rischio definita “Altri servizi”, che riunisce processi tipici degli enti

territoriali, in genere privi di rilevanza economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree

proposte dal PNA.

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.

Una compiuta analisi dei processi consente di identificare i punti pit vulnerabili e, dunque, i rischi

di corruzione che si generano attraverso le attivita svolte dall’amministrazione.

Per la mappatura ¢ fondamentale il coinvolgimento dei Responsabili delle strutture organizzative

principali.

Si allega al presente PIAO una tabella in cui sono sia state sviluppate sia per le aree che per i

processi specifiche mappature che contengono: una breve descrizione del processo e delle attivita

che lo caratterizzano; I’unita organizzativa responsabile del processo o dell’attivita; possibili eventi

a rischio corruttivo e corrispondenti misure specifiche di prevenzione per mitigarli; i tempi di

attuazione della misura; gli indicatori di attuazione della misura; il responsabile della attuazione

della misura (Allegato 2 - Mappature aree processi).

Si evidenzia, in merito alla definizione della mappatura, una particolare difficolta nel giungere al
livello di analiticita richiesto dal PNA rispetto anche alla estrema differenziazione dei servizi resi
dagli Enti locali, tenendo pure conto delle risorse umane e strumentali disponibili.

Tuttavia, la descrizione e 1’analisi dei processi dell’ente ¢ in continuo miglioramento; pertanto, non
si esclude che nel prossimo esercizio ci possano essere mappature pit complete o approfondite.



Valutazione del rischio
La valutazione del rischio ¢ la macro-fase del processo di gestione in cui il rischio stesso ¢
identificato, analizzato e confrontato con altri rischi, al fine di individuare le priorita di intervento e
le possibili misure organizzative correttive e preventive (trattamento del rischio).
Si articola in tre fasi: identificazione, analisi e ponderazione del rischio.
Identificazione del rischio
L’identificazione del rischio ha D’obiettivo di individuare comportamenti o fatti che possono
verificarsi in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite i quali si concretizza
il fenomeno corruttivo.
Per individuare gli eventi rischiosi ¢ necessario:
a) Definire I’oggetto di analisi
E l'unita di riferimento rispetto alla quale individuare gli eventi rischiosi. L’oggetto di
analisi pud essere: I’intero processo oppure le singole attivita che compongono ciascun
processo. Data la dimensione organizzativa contenuta dell’ente, 1’analisi ¢ stata svolta per
singoli “processi”’, senza scomporre gli stessi in “attivitd”, fatta eccezione per i processi
relativi agli affidamenti di lavori, servizi e forniture.
b) Utilizzare tecniche di identificazione e una pluralita di fonti informative
Per identificare gli eventi rischiosi € opportuno utilizzare una pluralita di tecniche e prendere
in considerazione il piu ampio numero possibile. Le tecniche sono molteplici, quali: I’analisi
di documenti e di banche dati, I’esame delle segnalazioni, le interviste e gli incontri con il
personale, workshop e focus group, confronti con amministrazioni simili (benchmarking),
analisi dei casi di corruzione, ecc. Il RPCT ha applicato principalmente le metodologie
seguenti:
- in primo luogo, acquisendo informazioni presso i funzionari degli uffici i quali hanno
una conoscenza diretta dei processi e quindi delle relative criticita;
- quindi, i risultati dell’analisi del contesto;
- le risultanze della mappatura;
¢) L’identificazione dei rischi
La formalizzazione degli eventi rischiosi pud avvenire tramite un “registro o catalogo dei
rischi” dove, per ogni oggetto di analisi, ¢ riportata la descrizione di tutti gli eventi rischiosi
che possono manifestarsi. Per ciascun processo deve essere individuato almeno un evento
rischioso.
Nella tabella di cui Allegato 2 - Mappature aree processi sono riportati per ciascun processo
i rischi principali che sono stati individuati.

L’Analisi del rischio

L’analisi ha il duplice obiettivo di pervenire ad una comprensione piu approfondita degli eventi

rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso ’analisi dei cosiddetti fattori abilitanti della

corruzione, e, dall’altro lato, di stimare il livello di esposizione dei processi e delle relative attivita

al rischio.

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

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

b) individuare i criteri di valutazione;

c) rilevare i dati e le informazioni;

d) formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato.

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



Approccio qualitativo: I’esposizione al rischio ¢ stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai
soggetti coinvolti nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se supportate da dati, in
genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini numerici.

Approccio quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi statistiche o
matematiche per quantificare il rischio in termini numerici.

Questo ente ha adottato I’approccio di tipo qualitativo.

I criteri di valutazione

Per stimare il rischio ¢ necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione al

rischio di corruzione.

L’ANAC ha proposto indicatori comunemente accettati, ampliabili o modificabili da ciascuna

amministrazione (PNA 2019, Allegato n. 1).

Gli indicatori sono:

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

- 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;

- manifestazione di eventi corruttivi in passato: se 1’attivita ¢ stata gia oggetto di eventi corruttivi
nell’amministrazione o in altre realtd simili, il rischio aumenta poiché quella attivita ha
caratteristiche che rendono praticabile il malaffare;

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

- livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione, aggiornamento e
monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione puo segnalare un deficit di attenzione al tema
della corruzione o, comunque, determinare una certa opacita sul reale livello di rischio;

- grado di attuazione delle misure di trattamento: I’attuazione di misure di trattamento si associa
ad una minore probabilita di fatti corruttivi.

La rilevazione di dati e informazioni

La rilevazione di dati e informazioni necessari ad esprimere un giudizio motivato sugli indicatori di
rischio deve essere coordinata dal RPCT.

Il PNA prevede che le informazioni possano essere rilevate: da soggetti con specifiche competenze
o adeguatamente formati; oppure, attraverso modalita di autovalutazione da parte dei responsabili
degli uffici coinvolti nello svolgimento del processo.

Qualora si applichi 1’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le stime dei responsabili per
analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio della
prudenza.

Le valutazioni devono essere suffragate dalla motivazione del giudizio espresso, fornite di evidenze
a supporto e sostenute da “dati oggettivi, salvo documentata indisponibilita degli stessi” (Allegato
n. 1, Part. 4.2, pag. 29). L’ANAC ha suggerito i seguenti dati oggettivi:

- 1 dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, fermo restando che le
fattispecie da considerare sono le sentenze definitive, i procedimenti in corso, le citazioni a
giudizio relativi a: reati contro la PA; falso e truffa, con particolare riferimento alle truffe
aggravate alla PA (artt. 640 e 640-bis CP); procedimenti per responsabilita contabile; ricorsi
in tema di affidamento di contratti);

- le segnalazioni pervenute: whistleblowing o altre modalita, reclami, indagini di customer
satisfaction, ecc.;
ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (ad esempio: rassegne stampa, ecc.).

11 RPCT ha applicato gli indicatori di rischio proposti dall’ANAC.
I1 RPCT ha ritenuto di procedere con la metodologia della “autovalutazione” proposta dall’ANAC.



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

In questa fase, si procede alla misurazione degli indicatori di rischio.

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

Ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte.
Attraverso la misurazione dei singoli indicatori si dovra pervenire alla valutazione complessiva del
livello di rischio. Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una “misurazione sintetica” e, anche
in questo caso, potra essere usata la scala di misurazione ordinale (basso, medio, alto).

L’ANAC raccomanda quanto segue:

- qualora, per un dato processo, siano ipotizzabili piu eventi rischiosi con un diverso livello di
rischio, si raccomanda di far riferimento al valore piu alto nello stimare 1’esposizione
complessiva del rischio;

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

Vige il principio per cui ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla luce dei dati e
delle evidenze raccolte.

L'analisi ¢ stata svolta con metodologia di tipo qualitativo ed ¢ stata applicata una scala ordinale di
maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal PNA (basso, medio, alto):

Livello di rischio Sigla
corrispondente
Rischio quasi nullo N
Rischio molto basso B-
Rischio basso B

Rischio moderato

Rischio alto A
Rischio molto alto A+
Rischio altissimo A++

I1 RPCT ha espresso la misurazione di ciascun indicatore di rischio applicando la scala ordinale di
cui sopra. I risultati della misurazione sono riportati nella tabella di cui Allegato 2 nella colonna
denominata “Valutazione del rischio”, nella quale ¢ indicata la misurazione di sintesi di ciascun
oggetto di analisi.

Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso dell'Ente.

La ponderazione del rischio

La ponderazione ¢ la fase conclusiva del processo di valutazione del rischio. La ponderazione ha lo
scopo di stabilire le azioni da intraprendere per ridurre 1’esposizione al rischio e le priorita di
trattamento dei rischi, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in cui la stessa
opera, attraverso il loro confronto.

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. Partendo dalla misurazione dei
singoli indicatori, si dovra pervenire ad una valutazione complessiva del livello di esposizione al
rischio che ha lo scopo di fornire una misurazione sintetica del livello di rischio associabile
all’oggetto di analisi (processo/attivita o evento rischioso).



In questa fase, il RPCT ha ritenuto di:

1. assegnare la massima priorita agli oggetti di analisi che hanno ottenuto una valutazione
complessiva di rischio A++ ("rischio altissimo") procedendo, poi, in ordine decrescente di
valutazione secondo la scala ordinale;

2. prevedere "misure specifiche" per gli oggetti di analisi con valutazione A++, A+, A.

Il trattamento del rischio

Il trattamento del rischio ¢ la fase finalizzata ad individuare i correttivi e le modalita piu idonee a
prevenire i rischi, sulla base delle priorita emerse in sede di valutazione.

In tale fase si progetta e si programma [’attuazione di misure specifiche e puntuali, prevedendo
scadenze ragionevoli in base alle priorita rilevate e alle risorse disponibili.

L’individuazione delle misure deve essere impostata avendo cura di contemperare anche la
sostenibilita della fase di controllo e di monitoraggio delle misure stesse, onde evitare la
pianificazione di misure astratte e non attuabili.

Le misure possono essere "generali" o "specifiche".

Misure generali: sono misure che intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e
si caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione.
Misure specifiche: sono misure che agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi
individuati in fase di valutazione del rischio e si caratterizzano dunque per 1’incidenza su problemi
specifici.

Tutte le attivita precedenti legate all’analisi dei rischi sono da ritenersi propedeutiche
all’identificazione e alla programmazione delle misure che rappresentano, quindi, la parte
fondamentale del PTPCT.

Individuazione e programmazione delle misure

La prima fase del trattamento del rischio ha l'obiettivo di identificare le misure di prevenzione, in
funzione delle criticita rilevate in sede di analisi del rischio.

In questa fase, dunque, I’Ente ¢ chiamato ad individuare le misure piu idonee a prevenire i rischi
corruttivi individuati, in funzione del livello di rischio ¢ dei loro fattori abilitanti. Le misure devono
essere in grado di neutralizzare i fattori abilitanti il rischio, sostenibili dal punto di vista economico
e organizzativo, adeguate alle caratteristiche specifiche dell’organizzazione, graduali rispetto al
livello di esposizione del rischio residuo.

Le misure specifiche sono state puntualmente indicate e descritte nella scheda di cui all’allegato 2
per ciascun oggetto analisi, mentre le misure generali (trasversali a tutte le aree di rischio) sono
indicate nella scheda “Misure generali” (Allegato 3), elaborata sulla scorta di quella approvata
dall’ANAC con la delibera n. 31/2025.

In particolare, I’ANAC ha ritenuto di prevedere per gli Enti di minori dimensioni solo le seguenti
misure di carattere generale obbligatorie:
- codice di comportamento dei dipendenti;
- autorizzazioni allo svolgimento di incarichi d’ufficio — attivita ed incarichi extra—
istituzionali;
- misure di disciplina del conflitto d’interesse;
- formazione sui temi dell’etica e della legalita e sulla contrattualistica pubblica;
- tutela del whistleblower;
- misure alternative alla rotazione ordinaria;
- inconferibilitd/incompatibilita per funzioni dirigenziali o ad esse equiparabili (Segretario
generale e titolari di incarichi di Elevata qualificazione - EQ);
- patti di integrita;



- divieto di pantouflage;

- monitoraggio dei tempi procedimentali;

- Responsabile dell'Anagrafe per la Stazione Appaltante (RASA);
- commissioni di gara e di concorso;

- rotazione straordinaria

La seconda parte del trattamento ¢ la programmazione operativa delle misure.

In questa fase, il RPCT, coadiuvato dai Responsabili di Servizio dell’Ente, dopo aver individuato
misure generali (elencate e descritte nella scheda di cui all’allegato 3), ha provveduto alla
programmazione temporale dell’attuazione medesime, fissando anche le modalita di attuazione.

Il Codice di comportamento

Il comma 3 dell’art. 54 del D.Lgs. 165/2001 e s.m.i., dispone che ciascuna amministrazione elabori
un proprio Codice di comportamento con procedura aperta alla partecipazione e previo parere
obbligatorio del proprio OIV. Tra le misure di prevenzione della corruzione, i Codici di
comportamento rivestono un ruolo importante nella strategia delineata dalla L. 190/2012
costituendo lo strumento che piu di altri si presta a regolare le condotte dei funzionari e ad
orientarle alla migliore cura dell’interesse pubblico, in una stretta connessione con i Piani triennali
di prevenzione della corruzione e della trasparenza (ANAC, deliberazione n. 177 del 19/02/2020
recante le “Linee guida in materia di Codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche”,
Paragrafo 1).

Il Comune di Ascea ha approvato il Codice di comportamento del proprio personale con
deliberazione di Giunta comunale n. 117 del 14.06.2021, ma ci si propone di aggiornare lo stesso
con le modifiche al Codice di comportamento dei dipendenti pubblici (dPR n. 62/2013) introdotte
nel 2023 (dPR n. 81/2023), in particolare per quanto riguarda I'utilizzo delle tecnologie
informatiche, dei mezzi di informazione e dei social media, le relazioni con il pubblico, gli obblighi
dei dirigenti e la formazione del personale. L'aggiornamento del codice ha anche lo scopo di
armonizzarne le norme con le altre novita normative e con le direttive Anac in materia.

Incarichi extraistituzionali e attivita non consentite ai pubblici dipendenti

A norma dell’art. 53, comma 7, del D.Lgs. n. 165/2001: “I dipendenti pubblici non possono
svolgere incarichi retribuiti che non siano stati conferiti o previamente autorizzati
dall'amministrazione di appartenenza. Ai fini dell'autorizzazione, l'amministrazione verifica
l'insussistenza di situazioni, anche potenziali, di conflitto di interessi....In caso di inosservanza
del divieto, salve le piu gravi sanzioni e ferma restando la responsabilita disciplinare, il
compenso dovuto per le prestazioni eventualmente svolte deve essere versato, a cura
dell'erogante o, in difetto, del percettore, nel conto dell'entrata del bilancio dell'amministrazione
di appartenenza del dipendente per essere destinato ad incremento del fondo di produttivita o di
fondi equivalenti”.

Non possono essere conferiti ai dipendenti incarichi non compresi nei compiti e doveri d’ufficio,
che non siano espressamente previsti o disciplinati da leggi o altre forme normative, o che non siano
espressamente autorizzati.

In ogni caso, il conferimento operato direttamente dall’Amministrazione, nonché 1’autorizzazione
all’esercizio di incarichi che provengano da amministrazione pubblica diversa da quella di
appartenenza, ovvero da altri enti pubblici o privati o persone fisiche, che svolgono attivita di
impresa o commerciale, sono disposti con apposito atto del funzionario individuato come
competente nel Regolamento di organizzazione; detto atto, se emesso da soggetto diverso dal
Segretario, va trasmesso senza indugio in copia al Segretario medesimo.

Nel provvedimento di conferimento o di autorizzazione dovra darsi atto che lo svolgimento
dell’incarico non comporti alcuna incompatibilita, sia di diritto che di fatto, nell’interesse del buon




andamento della pubblica amministrazione né situazione di conflitto, anche potenziale, di interessi
che pregiudichino I’esercizio imparziale delle funzioni attribuite al dipendente.

Nel caso in cui un dipendente svolga incarichi retribuiti che non siano stati conferiti o previamente
autorizzati dall’Amministrazione di appartenenza, salve le piu gravi sanzioni e ferma restando la
responsabilita disciplinare, il compenso dovuto per le prestazioni eventualmente svolte deve essere
versato all’ente per essere destinato ad incremento del fondo del salario accessorio. L’omissione del
versamento del compenso da parte del dipendente pubblico indebito percettore costituisce ipotesi di
responsabilita erariale soggetta alla giurisdizione della Corte dei Conti.

In sede di autorizzazione allo svolgimento di incarichi extra-istituzionali, secondo quanto previsto
dall’art. 53, comma 7, del D.Lgs. n. 165/2001, I’Amministrazione deve valutare gli eventuali profili
di conflitto di interesse, anche potenziali.

Il dipendente ¢ tenuto a comunicare formalmente all’amministrazione anche il conferimento di
incarichi gratuiti (art. 53, comma 12); tali incarichi, che non sono soggetti ad autorizzazione,
potrebbero nascondere situazioni di conflitto di interesse anche potenziali e pertanto costringere
I’amministrazione a negare lo svolgimento dell’incarico (gli incarichi a titolo gratuito da
comunicare sono solo quelli che il dipendente ¢ chiamato a svolgere in considerazione della
professionalita che lo caratterizza all’interno dell’amministrazione).

Gli incarichi conferiti o autorizzati dall’amministrazione comunale. Anche quelli a titolo gratuito,
dovranno essere comunicati al Dipartimento Funzione Pubblica secondo le modalita e i termini di

legge.

Obblighi di comunicazione e di astensione in caso di conflitto di interessi

Ai sensi dell’art. 6-bis della legge 7 agosto 1990, n. 241, cosi come introdotto dall’art. 1, comma
41, della legge 190/2012, il responsabile del procedimento e i titolari degli uffici competenti ad
adottare i pareri, le valutazioni tecniche, gli atti endoprocedimentali e il provvedimento finale
devono astenersi in caso di conflitto di interessi, segnalando ogni situazione di conflitto, anche
potenziale, ai funzionari responsabili dei medesimi uffici.

L’obbligo di astensione ¢ poi piu dettagliatamente disciplinato dagli artt. 6 e 7 del d.P.R. 16 aprile
2013, n. 62 ai quali si fa rinvio.

Il dipendente che ritiene di trovarsi in una situazione di conflitto di interessi, anche potenziale,
segnala al Responsabile di Settore, che, esaminate le circostanze, valuta se la situazione realizza un
conflitto di interesse idoneo a ledere l'imparzialita dell'agire amministrativo. Il Responsabile di
Settore destinatario della segnalazione deve valutare espressamente la situazione sottoposta alla sua
attenzione e deve rispondere per iscritto al dipendente medesimo sollevandolo dall'incarico oppure
motivando espressamente le ragioni che consentono comunque l'espletamento dell'attivita da parte
di quel dipendente. Nel caso in cui sia necessario sollevare il dipendente dall'incarico esso dovra
essere affidato dal Responsabile di Settore ad altro dipendente ovvero, in carenza di dipendenti
professionalmente idonei, il Responsabile di Settore dovra avocare a s¢ ogni compito relativo a quel
procedimento.

I Responsabili di Settore formulano la segnalazione riguardante la propria posizione al Segretario
Comunale.

II D.P.R. n. 62/2013 prevede un’ulteriore ipotesi di conflitto di interessi all’art. 14 rubricato
“Contratti ed altri atti negoziali” che appare come una specificazione della previsione di carattere
generale di cui all’art. 7 sopra citato. In particolare, il comma 2 dell’art. 14 dispone 1’obbligo di
stensione del dipendente nel caso in cui I’amministrazione concluda accordi con imprese con cui il
dipendente stesso abbia stipulato contratti a titolo privato (ad eccezione di quelli conclusi ai sensi
dell’art. 1342 del codice civile) o ricevuto altre utilita nel biennio precedente. Il dipendente si
“astiene dal partecipare all’adozione delle decisioni ed alle attivita relative all’esecuzione del
contratto, redigendo verbale scritto di tale astensione da conservare agli atti dell 'ufficio”.

Sebbene la norma sembri configurare un’ipotesi di conflitto di interessi configurabile in via
automatica, si ritiene opportuno che il dipendente comunichi la situazione di conflitto al superiore




gerarchico che decide sull’astensione in conformita a quanto previsto all’art. 7 del D.P.R. n.

62/2013. Si rammenta, peraltro, che uno specifico obbligo di informazione a carico del dipendente ¢

previsto nel caso in cui stipuli contratti a titolo privato con persone fisiche o giuridiche provate con

le quali abbia concluso, nel biennio precedente, contratti di appalto, finanziamento e assicurazione,

per conto dell’amministrazione (art. 14, comma 3, del D.P.R. n. 62/2013).

Per quanto riguarda le misure volte a rilevare e analizzare le situazioni di conflitto di interessi,

potenziale o reale, si prevedono le seguenti attivita:

- Formazione/informazione sull’obbligo di astensione in caso di conflitto di interessi attraverso la
pubblicazione del Codice e del PTPC sul sito web e nell’ambito delle iniziative di formazione
sulle disposizioni del PTCP e del Codice di comportamento;

- Acquisizione e conservazione delle dichiarazioni di insussistenza di situazioni di conflitto di
interessi da parte dei dipendenti al momento dell’assegnazione all’ufficio o della nomina al
RUP;

- Monitoraggio della situazione, attraverso |’aggiornamento, con cedenza annuale, della
dichiarazione di insussistenza di situazioni di conflitto di interessi, con la precisazione che in
capo a tutti 1 dipendenti sussiste 1’obbligo di comunicare tempestivamente eventuali variazioni
nelle dichiarazioni gia presentate;

- Individuazione nei Responsabili di ciascun settore dei soggetti tenuti a ricevere le dichiarazioni e
valutare le eventuali situazioni di conflitto di interessi dichiarate dal personale assegnato,

- Individuazione nel Responsabile della prevenzione della corruzione del soggetto tenuto a
ricevere e valutare le dichiarazioni di conflitto di interessi rilasciate dai Responsabili di Settore,
dai vertici politici, dai consulenti o da altri soggetti della struttura organizzativa
dell’amministrazione;

- Trasmissione di appositi moduli per agevolare la presentazione tempestiva di dichiarazione di
conflitto di interessi.

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

I1 D.Lgs. 8 aprile 2013, n. 39, al fine di garantire I’imparzialita dei funzionari pubblici, ha introdotto
una specifica disciplina in tema di inconferibilitd e incompatibilitd di incarichi amministrativi
dirigenziali e assimilati.

L’art. 20 del citato decreto prevede I’obbligo dell’interessato all’atto del conferimento dell’incarico

di presentare una dichiarazione sull’insussistenza di una delle cause di inconferibilita o

incompatibilitd previste dal suddetto decreto e 1’adempimento di tale obbligo ¢ condizione per

I’acquisizione dell’efficacia dell’incarico.

La presente misura ¢ attuata attraverso le seguenti attivita:

- Acquisizione preventiva della dichiarazione sostitutiva di certificazione (art. 46 D.P.R. n.
445/2000) in ordine all’insussistenza delle cause di inconferibilita o incompatibilita da parte del
destinatario dell’incarico.

- Pubblicazione delle dichiarazioni sostitutive di certificazione relative ad inconferibilita e
incompatibilita sul siti web;

- Dichiarazione tempestiva in ordine all’insorgere di cause di inconferibilita o incompatibilita;

- Verifica a campione delle dichiarazioni sulla insussistenza di cause di inconferibilita o
incompatibilita.

Conflitto di interessi in materia di contratti pubblici

I1 PNA 2022 dedica un’apposita sezione ai conflitti di interesse in materia di contratti pubblici. In
particolare, 1’art. 16 del Codice dei contratti di cui al D.Lgs. 36/2023 definisce specificamente le
ipotesi di conflitto di interessi nell’ambito delle procedure di affidamento dei contratti pubblici. 11
Regolamento UE 241/2021, inoltre, al fine di prevenire il conflitto di interessi, all’art. 22, stabilisce




specifiche misure, imponendo agli Stati membri, fra I’altro, I’obbligo di fornire alla Commissione i
dati del titolare effettivo del destinatario dei fondi o dell’appaltatore “in particolare per quanto
riguarda la prevenzione, l'individuazione e la rettifica delle frodi, dei casi di corruzione e dei
conflitti di interessi”. Al fine di consentire 1’individuazione anticipata di possibili ipotesi di conflitto
di interessi nella gara ed evitare che il dipendente non renda o non aggiorni la dichiarazione,
I’ANAC nel PNA 2022 ha fornito indicazioni circa 1’adozione di modelli di autodichiarazione
guidata. L’obbligo di rendere preventivamente la dichiarazione sui conflitti di interessi (e di
aggiornarla tempestivamente) garantisce I’immediata emersione dell’eventuale conflitto e consente
all’Amministrazione di assumere tutte le piu opportune misure in proposito. L’ Autorita ha ritenuto
opportuno fornire un elenco delle notizie e informazioni utili ai fini dell’elaborazione, da parte di
ogni Amministrazione, di un proprio modello di autodichiarazione, che deve essere compilato da
tutti color oche svolgono un ruolo nell’ambito di un appalto pubblico.
Inoltre, quale misura di prevenzione della corruzione si richiede alle Stazioni Appaltanti di
dichiarare il titolare effettivo dell’affidamento. In tema di fondi PNRR ¢ stato predisposto un
modello per I’individuazione del titolare effettivo che confluisce nella documentazione di gara e
deve essere compilato dagli operatori economici che partecipano alle procedure ad evidenza
pubblica.
Per i controlli svolti sugli appalti, anche relativi alle opere finanziate dal PNRR, ci si avvarra della
check list indicata all’allegato 8 del PNA 2022.
Le misure individuate sono le seguenti:
- Dichiarazione conflitto di interessi da depositare agli atti degli affidamenti di contratti pubblici e
relativa attestazione
- Dichiarazione titolare effettivo da depositare agli atti degli affidamenti PNRR

Divieto di svolgere attivita incompatibili a seguito della cessazione del rapporto di lavoro (c.d.
pantouflage)

La legge n. 190/2012 ha integrato l'art. 53 del D.Lgs. 165/2001 con un nuovo comma il 16-ter per
contenere il rischio di situazioni di corruzione connesse all'impiego del dipendente pubblico
successivamente alla cessazione del suo rapporto di lavoro. La norma ¢ considerata un’ipotesi di
conflitto di interessi da inquadrare come incompatibilita successiva (ANAC, PNA 2022).

La norma vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri
autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni
successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attivita lavorativa o professionale
presso i privati destinatari dell'attivita della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi
poteri.

Eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli. E fatto
divieto ai soggetti privati che 1i 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.

At fini dell’applicazione della norma, nelle procedure di scelta del contraente per l'affidamento di
lavori, forniture e servizi inserire nei bandi di gara o negli atti prodromici all’affidamento, tra i
requisiti generali di partecipazione previsti a pena di esclusione ¢ oggetto di specifica dichiarazione
da parte dei concorrenti, la condizione che il soggetto privato partecipante alla gara non abbia
stipulato contratti di lavoro o comunque attribuito incarichi a ex dipendenti dell’ente, in violazione
dell’art. 53, comma 16-ter, del D.Lgs. n. 165/2001.

Soggetti destinatari: Responsabili di Settore

Ai fini dell’applicazione della norma, nei contratti di assunzione del personale deve essere inserita
la clausola che prevede il divieto di prestare attivita lavorativa per i tre anni successivi alla
cessazione del rapporto nei confronti dei destinatari di provvedimenti adottai o di contratti conclusi
con I’apporto decisionale del dipendente.




Nelle procedure di scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi, prevedere
obbligo di autocertificazione, da parte delle ditte interessate, circa il fatto di non avere stipulato
rapporti di collaborazione/lavoro dipendente con i soggetti individuati con la precitata norma.

Commissioni e conferimento degli incarichi in caso di condanna

L'art. 35-bis del D.Lgs. n. 165/2001 pone condizioni ostative per la partecipazione a commissioni di

concorso o di gara e per lo svolgimento di funzioni direttive in riferimento agli uffici considerati a

piu elevato rischio di corruzione.

La norma in particolare prevede che coloro che siano stati condannati, anche con sentenza non

passata in giudicato, per i reati previsti nel Capo I del Titolo II del libro secondo del Codice penale:

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

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

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

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

Pertanto, secondo I’ANAC, ai fini dell’applicazione dell’art. 35-bis del D.Lgs. n. 165/2001 e

dell’art. 3 del D.Lgs. n. 39/2013, le Amministrazioni verificano la sussistenza di eventuali

precedenti penali a carico dei dipendenti e/o dei soggetti cui intendono conferire incarichi nelle
seguenti circostanze:

- all’atto della formazione delle commissioni per 1’affidamento di contratti pubblici o di
commissioni di concorso, anche al fine di evitare le conseguenze della illegittimita dei
provvedimenti di nomina e degli atti eventualmente adottati;

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

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

Ai fini dell’applicazione dell’art. 35 bis del D.Lgs. n. 165/2001, cosi come dell’art. 3 del D.Lgs. n.

39/2013, si provvede alle verifiche della sussistenza di eventuali precedenti penali a carico dei

dipendenti e/o dei soggetti a cui intendono conferire incarichi nelle suddette circostanze.

Se all’esito della verifica risultano a carico del personale interessato dei precedenti penali per delitti

contro la pubblica amministrazione, ’amministrazione:

- si astiene dal conferire I’incarico o dall’effettuare 1’assegnazione;
- applica le misure previste dall’art. 3 del D.Lgs. 39/2013;
- provvede a conferire I’incarico o a disporre I’assegnazione nei confronti di altro soggetto.

Azioni da intraprendere:

Obbligo di autocertificazione circa l'assenza delle cause ostative indicate dalla normativa per i

membri delle commissioni e per i responsabili dei processi operanti nelle aree di rischio individuate

dal presente Piano.

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

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




Lo stesso interessato, o le organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative
nell'amministrazione, comunicano all’ANAC 1’applicazione delle suddette misure ritorsive.
L’ANAC, quindi, informa il Dipartimento della funzione pubblica o gli altri organismi di garanzia o
di disciplina, per gli eventuali provvedimenti di competenza.

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

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

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

a) la tutela dell'anonimato;
b) il divieto di discriminazione;
c) la previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso.

La disciplina del Whislteblowing ¢ stata recentemente oggetto di aggiornamento con il D.Lgs.
24/2023 (di attuazione alla direttiva UE 2019/1937 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 23
ottobre 2019). Le principali novita riguardano:
- AMPLIAMENTO DELLA CATEGORIA DEI “WHISTLEBLOWERS”: I’ambito di
applicazione soggettivo comprende non solo i dipendenti delle amministrazioni pubbliche, ma
anche 1 dipendenti degli enti pubblici economici, degli enti di diritto privato sottoposti a controllo
pubblico ai sensi dell’art. 2359 del codice civile, delle societa in house, degli organismi di diritto
pubblico o dei concessionari di pubblico servizio; i lavoratori autonomi, gli azionisti, i membri
degli organi di amministrazione e controllo, i collaboratori esterni, i tirocinanti, i volontari, tutti i
soggetti che lavorano sotto la supervisione e direzione di appaltatori, sub-appaltatori e fornitori. Le
tutele previste per questi soggetti si applicano anche quando il rapporto giuridico non ¢ ancora
iniziato, se le informazioni sulle violazioni sono state acquisite durante il processo di selezione o in
altre fasi precontrattuali (si pensi al candidato alle procedure concorsuali), durante il periodo di
prova e successivamente allo scioglimento del rapporto giuridico se le informazioni sulle violazioni
sono state acquisite nel corso del rapporto stesso.
Inoltre, le misure di protezione si applicano non solo ai segnalanti, ma anche ai c.d. facilitatori
(ossia coloro che assistono una persona segnalante nel processo di segnalazione), ai colleghi e ai
parenti del segnalante (si pensi ai casi in cui i familiari intrattengono rapporti di lavoro con lo stesso
ente presso il quale lavora il segnalante) e ai soggetti giuridici collegati al segnalante.
- TUTELA DELLA RISERVATEZZA: [Iidentita del segnalante e qualsiasi altra
informazione da cui essa puo evincersi, direttamente o indirettamente, non possono essere rivelate,
senza il consenso espresso del segnalante stesso, a persone diverse da quelle competenti a ricevere o
a dare seguito alle segnalazioni, espressamente autorizzate a trattare tali dati. Viene fatto espresso
richiamo al rispetto della disciplina in tema di protezione dei dati personali (GDPR Reg. UE
2016/679), e viene limitato il periodo di conservazione della documentazione relativa alla
segnalazione a non oltre cinque anni a decorrere dalla data della comunicazione dell’esito finale
della procedura di segnalazione.
- DIVIETO DI RITORSIONE: viene ampliata I’esemplificazione delle fattispecie che,
qualora riconducibili, costituiscono ritorsioni. Vi ¢ un nesso di causalita presunto tra il danno subito
dal segnalante e la ritorsione subita a causa della segnalazione; I’onere di provare che tali condotte
o atti sono motivati da ragioni estranee alla segnalazione, alla divulgazione pubblica o alla
denuncia, ¢ a carico di colui che li ha posti in essere.
- NOZIONE DI VIOLAZIONE: rilevano comportamenti, atti od omissioni, a condizione che
ledano I’interesse pubblico o I’integrita dell’amministrazione pubblica.
- CANALI DI SEGNALAZIONE: i canali di segnalazione sono tre:
1) Segnalazione interna: il decreto disciplina le modalita di presentazione delle segnalazioni
interne (che possono essere anche in forma orale), nonché del contenuto della segnalazione e



della relativa documentazione, indica i soggetti che necessariamente devono istituire i canali di
segnalazione intera e disciplina I’iter procedurale successivo alla segnalazione interna (rilascio
avviso di ricezione della segnalazione entro 7 giorni dalla data di ricezione; mantenimento delle
interlocuzioni con la persona segnalante). E stato introdotto un “obbligo di riscontro” alla
segnalazione entro tre mesi dalla data dell’avviso di ricevimento della stessa.

2) Segnalazione esterna: la possibilita di segnalazione direttamente all’ANAC diventa una
eccezione, ed ¢ prevista esclusivamente in presenza di determinate condizioni previste dall’art.
6 del decreto.

3) Divulgazione pubblica: & prevista tale possibilita di segnalazione (a titolo esemplificativo
attraverso comunicati stampa, social network) ed anche in tal caso ¢ possibile accedere alle
misure di protezione accordate dal decreto per i segnalanti.

Patti di integrita e protocolli di legalita

I Patti d'integrita e i Protocolli di legalita sono un complesso di condizioni la cui accettazione ¢
presupposto necessario per la partecipazione ad una gara di appalto.

Il patto di integrita ¢ un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanti alle gare.
Permette un controllo reciproco e sanzioni per il caso in cui qualcuno dei partecipanti cerchi di
eluderlo.

Si tratta quindi di un complesso di “regole di comportamento” finalizzate alla prevenzione del
fenomeno corruttivo e volte a valorizzare comportamenti eticamente adeguati per tutti i concorrenti.
Il comma 17 dell’art. 1 della L. 190/2012 e s.m.i. stabilisce che le stazioni appaltanti possano
prevedere negli avvisi, bandi di gara o lettere di invito “che il mancato rispetto delle clausole
contenute nei protocolli di legalita o nei patti di integrita [costituisca] causa di esclusione dalla
gara”.

La sottoscrizione del Patto d’integrita ¢ imposta, in sede di gara, ai concorrenti delle procedure
d’appalto di lavori, servizi e forniture. Il Patto di integrita viene allegato, quale parte integrante, al
contratto d’appalto.

Concorsi e selezione del personale

I concorsi e le procedure selettive si svolgono secondo le prescrizioni del D.Lgs. n. 165/2001, della
L.R. e del regolamento di organizzazione degli Uffici e dei Servizi.

La misura prevista ¢ la pubblicazione dei provvedimenti relativi a concorsi e procedure selettive
nell’apposita sezione di Amministrazione Trasparente, oltre che 1’elaborazione di un nuovo
Regolamento, aggiornato alla normativa vigente, che disciplini i concorsi e le procedure selettive.

Monitoraggio del rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti

Dal monitoraggio dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi potrebbero essere
rilevati omissioni e ritardi ingiustificati tali da celare fenomeni corruttivi o, perlomeno, di cattiva
amministrazione.

E intenzione dell’Ente provvedere alla creazione di un catalogo di procedimenti amministrativi,
attraverso il quale verificare a campione in occasione delle attivita di controllo successivo di
regolarita amministrativa e contabile del rispetto dei termini di conclusione del procedimento.

La formazione in tema di anticorruzione
Il comma 8, art. 1, della L. 190/2012, stabilisce che il RPCT definisca procedure appropriate per
selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla
corruzione.
I1 PNA 2019, confermato anche dal PNA 2022 ha proposto, fra I’altro, che la formazione finalizzata
alla prevenzione e contrasto ai fenomeni di corruzione sia strutturata su due livelli:

- livello generale: rivolto a tutti i1 dipendenti e mirato all’aggiornamento delle

competenze/comportamenti in materia di etica e della legalita;




- livello specifico: dedicato al RPCT, ai referenti, ai componenti degli organismi di controllo,
ai dirigenti e funzionari addetti alle aree a maggior rischio corruttivo, mirato a valorizzare le
politiche, i programmi e gli strumenti utilizzati per la prevenzione e ad approfondire
tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto nell’amministrazione.

Il bilancio di previsione annuale deve prevedere, mediante appositi stanziamenti, gli opportuni
interventi di spesa finalizzati a garantire la formazione.

I1 RPCT ha il compito di organizzare la formazione annuale sui temi dell’anticorruzione, della
trasparenza, dell’etica e della legalita, individuando di concerto con i Responsabili di Settore, i
collaboratori cui somministrare annualmente la formazione in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza.

Corsi di formazione aventi ad oggetto le materie dell’ Anticorruzione e della trasparenza verranno
previste per tutto il personale.

La formazione potra essere somministrata a mezzo dei pitt comuni strumenti: seminari in aula e on
line, tavoli di lavoro, direttive.

La partecipazione al piano di formazione da parte del personale selezionato rappresenta un obbligo
d’ufficio la cui violazione, se non adeguatamente motivata, comporta 1’applicazione di sanzioni
disciplinari.

I Responsabili di Settore possono assumere autonomamente l’iniziativa di partecipare a corsi
formative interessanti le materie e i settori maggiormente esposti a rischio di corruzione ovvero
attinenti all’assolvimento degli obblighi di trasparenza e legalita, dandone comunicazione al RPC.
La partecipazione ai corsi deve essere documentata. La documentazione ¢ trasmessa annualmente al
RPCT il quale ¢ tenuto ad indicare nella relazione annuale le attivita di formazione seguite da
ciascun dipendente.

La rotazione del personale

La rotazione del personale puo essere classificata in ordinaria e straordinaria.

Rotazione ordinaria: I’art. 1, comma 10 lett. b), della L. 190/2012 impone al RPCT di provvedere
alla verifica, d'intesa con il dirigente competente, dell'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici
preposti allo svolgimento delle attivita nel cui ambito ¢ piu elevato il rischio che siano commessi
reati di corruzione.

11 legislatore, per assicurare il “corretto funzionamento degli uffici”, consente di soprassedere alla
rotazione di dirigenti (e funzionari) “ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la
rotazione dell'incarico dirigenziale” (art. 1, comma 221, della L. 208/2015). In sostanza, la legge
consente di evitare la rotazione dei dirigenti/funzionari negli enti dove cido non sia possibile per
sostanziale infungibilita delle figure presenti in dotazione organica.

Uno dei principali vincoli di natura oggettiva, che le amministrazioni di piccole dimensioni
incontrano nell’applicazione dell’istituto, ¢ la non fungibilita delle figure professionali disponibili,
derivante dall’appartenenza a categorie o professionalita specifiche, anche tenuto conto di
ordinamenti peculiari di settore o di particolari requisiti di reclutamento. Sussistono ipotesi in cui ¢
la stessa legge che stabilisce espressamente la specifica qualifica professionale che devono
possedere coloro che lavorano in determinati uffici, in particolare quando la prestazione richiesta
sia correlata al possesso di un’abilitazione professionale e -talvolta- all’iscrizione ad un Albo (¢ il
caso, ad esempio, di ingegneri, architetti, farmacisti, assistenti sociali, educatori, avvocati, ecc.).
L’Autorita osserva che, nel caso in cui si tratti di categorie professionali omogenee,
I’amministrazione non possa, comunque, invocare il concetto di infungibilita. In ogni caso, ’ANAC
riconosce che sia sempre rilevante, anche ai fini della rotazione, la valutazione delle attitudini e
delle capacita professionali del singolo (PNA 2019, Allegato n. 2).

L’Autorita ha riconosciuto come la rotazione ordinaria non sempre si possa effettuare, “specie
all’interno delle amministrazioni di piccole dimensioni”. In tali circostanze, ¢ “necessario che le
amministrazioni motivino adeguatamente nel PTPCT le ragioni della mancata applicazione
dell’istituto”.




Gli enti devono fondare la motivazione sui tre parametri suggeriti dalla stessa ANAC nell’ Allegato
n. 2 del PNA 2019: I'impossibilita di conferire incarichi a soggetti privi di adeguate competenze;
I’infungibilita delle figure professionali; la valutazione (non positiva) delle attitudini e delle
capacita professionali del singolo.

La misura della rotazione diviene di fatto impossibile in un Comune di dimensioni medio/piccole
come il Comune di Ascea, il quale presenta una dotazione organica che non consente, di fatto,
I’adozione concreta di questo tipo di misura e dove peraltro si registra una sostanziale infungibilita
delle figure presenti in dotazione organica. Per tale ragione si intende introdurre altri tipi di misure
organizzative di prevenzione che sortiscano un effetto analogo a quello della rotazione. Tali misure
devono essere volte a consentire una maggiore condivisione e trasparenza delle fasi procedimentali,
affinché, ferma restando I’unitarieta della responsabilita del procedimento, piu soggetti condividano
le valutazioni degli elementi rilevanti per la decisione finale dell’istruttoria. A tal fine si richiede
che i singoli procedimenti non siano curati a porte chiuse dal solo responsabile, ma al contrario
siano fonte di condivisione tra i dipendenti preposti all’ufficio interessato, in modo tale da dare
ognuno il proprio contributo intellettuale, utilizzando, quindi, tale tipo di misura anche come
occasione di formazione professionale. Il Responsabile di ogni settore, quindi, deve prevedere
specifiche modalita operative che favoriscano una maggiore compartecipazione del personale alle
attivita dell’ufficio. Nelle aree identificate come piu a rischio e per le istruttorie piu delicate, ad
esempio il funzionario istruttore puo essere affiancato da un altro funzionario, in modo che, ferma
restando [’unitarieta della responsabilita del procedimento a fini di interlocuzione esterna, piu
soggetti condividano le valutazioni degli elementi rilevanti per la decisione finale dell’istruttoria.
Rotazione straordinaria: ¢ prevista dall’art. 16 del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i. per i dipendenti nei
confronti dei quali siano avviati procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva.
L’ANAC ha formulato le “Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione
straordinaria” (deliberazione n. 215 del 26/3/2019).

E obbligatoria la valutazione della condotta “corruttiva” del dipendente, nel caso dei delitti di
concussione, corruzione per I’esercizio della funzione, per atti contrari ai doveri d’ufficio e in atti
giudiziari, istigazione alla corruzione, induzione indebita a dare o promettere utilita, traffico di
influenze illecite, turbata liberta degli incanti e della scelta del contraente (per completezza, Codice
penale, artt. 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 321, 322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353-
bis).

L’adozione del provvedimento ¢ solo facoltativa nel caso di procedimenti penali avviati per tutti gli
altri reati contro la pubblica amministrazione, di cui al Capo I, del Titolo II, del Libro secondo del
Codice Penale, rilevanti ai fini delle inconferibilita ai sensi dell’art. 3 del D.Lgs. n. 39/2013,
dell’art. 35-bis del d.1gs. 165/2001 e del d.Igs. 235/2012.

Secondo I’Autorita, “non appena venuta a conoscenza dell’avvio del procedimento penale,
I’amministrazione, nei casi di obbligatorieta, adotta il provvedimento” (deliberazione 215/2019,
Paragrafo 3.4, pag. 18).

Trasparenza sostanziale e accesso civico

La trasparenza ¢ una delle misure portanti dell’intero impianto anticorruzione delineato dal
legislatore della L. 190/2012.

Secondo l'art. 1 del D.Lgs. n. 33/2013, come rinnovato dal D.Lgs. n. 97/2016, la trasparenza ¢
I’accessibilita totale a dati e documenti delle pubbliche amministrazioni. Detta “accessibilita totale”
¢ consentita allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione all'attivita
amministrativa, favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e
sull'utilizzo delle risorse pubbliche.

La trasparenza ¢ attuata principalmente attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni
elencate dalla legge sul sito web istituzionale nella sezione “Amministrazione trasparente”.

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




Il comma 1 dell’art. 5 del D.Lgs. n. 33/2013, prevede: “L'obbligo previsto dalla normativa vigente
in capo alle pubbliche amministrazioni di pubblicare documenti, informazioni o dati comporta il
diritto di chiunque di richiedere i medesimi, nei casi in cui sia stata omessa la loro pubblicazione”
(c.d. accesso civico semp+630lice).

Il comma 2, dello stesso art. 5, recita: “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 obbligatoria ai
sensi del D.Lgs. 33/2013” (c.d. accesso civico generalizzato).

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

L’accesso civico generalizzato investe ogni documento, ogni dato ed ogni informazione delle
pubbliche amministrazioni. L’accesso civico incontra quale unico limite “la tutela di interessi
giuridicamente rilevanti” secondo la disciplina dell’art. 5-bis del D.Lgs. n. 33/2013 e s.m.i.

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

L'esercizio dell’accesso civico, semplice o generalizzato, “non ¢ sottoposto ad alcuna limitazione
quanto alla legittimazione soggettiva del richiedente”. Chiunque puo esercitarlo, “anche
indipendentemente dall’essere cittadino italiano o residente nel territorio dello Stato” come
precisato dall’ANAC nell’allegato della deliberazione 1309/2016.

Nei paragrafi 2.2. e 2.3 delle Linee Guida (deliberazione ANAC n. 1309 del 28/12/2016) I’ Autorita
anticorruzione ha fissato le differenze tra:

a) accesso civico semplice;

b) accesso civico generalizzato;

¢) accesso documentale normato dalla legge 241/1990.

L’accesso civico semplice ¢ attivabile per atti, documenti e informazioni oggetto di pubblicazione
obbligatoria e “costituisce un rimedio alla mancata osservanza degli obblighi di pubblicazione
imposti dalla legge, sovrapponendo al dovere di pubblicazione, il diritto del privato di accedere ai
documenti, dati e informazioni interessati dall’inadempienza” (ANAC deliberazione 1309/2016).
L’accesso civico generalizzato, invece, “si delinea come affatto autonomo ed indipendente da
presupposti obblighi di pubblicazione e come espressione, invece, di una liberta che incontra, quali
unici limiti, da una parte, il rispetto della tutela degli interessi pubblici o privati indicati all'art. 5
bis, commi 1 e 2, e dall’altra, il rispetto delle norme che prevedono specifiche esclusioni (art. 5 bis,
comma 3)”.

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

L’ANAC sostiene che l’accesso generalizzato debba essere tenuto distinto dalla disciplina
dell’accesso “documentale” di cui agli artt. 22 e seguenti della legge sul procedimento
amministrativo.

La finalita dell’accesso documentale ¢ ben differente da quella dell’accesso generalizzato. E quella
di porre “i soggetti interessati in grado di esercitare al meglio le facolta partecipative o oppositive e
difensive — che l'ordinamento attribuisce loro a tutela delle posizioni giuridiche qualificate di cui
sono titolari”. Dal punto di vista soggettivo, il richiedente deve dimostrare di essere titolare di un
“interesse diretto, concreto e attuale, corrispondente ad una situazione giuridicamente tutelata e
collegata al documento al quale ¢ chiesto I'accesso”.

La L. 241/1990 esclude perentoriamente 1’utilizzo del diritto d’accesso documentale per sottoporre
I’amministrazione a un controllo generalizzato, 1’accesso generalizzato, al contrario, ¢ riconosciuto
dal legislatore proprio “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”.
L’accesso agli atti di cui alla L. 241/1990 continua a sussistere, ma parallelamente all’accesso
civico (generalizzato e non), operando sulla base di norme e presupposti diversi (ANAC
deliberazione 1309/2016).
Nel caso dell’accesso documentale della L. 241/1990 la tutela pud consentire un accesso piu in
profondita a dati pertinenti, mentre nel caso dell’accesso generalizzato le esigenze di controllo
diffuso del cittadino possono “consentire un accesso meno in profondita (se del caso, in relazione
all’operativita dei limiti) ma piu esteso, avendo presente che 1’accesso in questo caso comporta, di
fatto, una larga conoscibilita (e diffusione) di dati, documenti e informazioni”.
L’Autorita ribadisce la netta preferenza dell’ordinamento per la trasparenza dell’attivita
amministrativa: “la conoscibilita generalizzata degli atti diviene la regola, temperata solo dalla
previsione di eccezioni poste a tutela di interessi (pubblici e privati) che possono essere lesi o
pregiudicati dalla rivelazione di certe informazioni”. Quindi, prevede “ipotesi residuali in cui sara
possibile, ove titolari di una situazione giuridica qualificata, accedere ad atti e documenti per i quali
¢ invece negato I’accesso generalizzato”.
11 Regolamento ed il registro delle domande di accesso
L’ Autorita, “considerata la notevole innovativita della disciplina dell’accesso generalizzato, che si
aggiunge alle altre tipologie di accesso”, suggerisce alle amministrazioni ed ai soggetti tenuti
all’applicazione del decreto trasparenza 1’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. 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, I’ANAC consiglia di disciplinare gli aspetti procedimentali interni
per la gestione delle richieste di accesso generalizzato con un Regolamento. In sostanza, si
tratterebbe di:
a) individuare gli uffici competenti a decidere sulle richieste di accesso generalizzato;
b) disciplinare la procedura per la valutazione, caso per caso, delle richieste di accesso.
Questa Amministrazione si ripropone di dotarsi entro il 31.12.2025 di un regolamento aggiornato
per la disciplina dell’accesso agli atti documentali ai sensi della legge 241/1990 e per la disciplina
delle diverse forme di accesso (civico e generalizzato), oltre che I’istituzione di un Registro delle
richieste di accesso.
Il suddetto registro ha lo scopo di svolgere un monitoraggio selle decisioni dell’amministrazione in
merito alle domande di accesso generalizzato. Il registro dovra contenere ’elenco delle richieste
con oggetto e data, relativo esito e indicazione della data della decisione e dovra essere pubblicato e
aggiornato ogni sei mesi sul sito dell’Ente nella Sezione Amministrazione Trasparente, avendo
riguardo di oscurare i dati personali eventualmente presenti.
Consentire a chiunque e rapidamente 1’esercizio dell’accesso civico ¢ obiettivo strategico di questa
amministrazione.
A norma del D.Lgs. n. 33/2013 in “Amministrazione trasparente” sono pubblicati:
- le modalita per I’esercizio dell’accesso civico;
- il nominativo del responsabile della trasparenza al quale presentare la richiesta d’accesso
Ccivico;
- il nominativo del titolare del potere sostitutivo, con I’indicazione dei relativi recapiti
telefonici e delle caselle di posta elettronica istituzionale.




In attuazione degli indirizzi ANAC, nel periodo di vigenza del presente Piano, questa
Amministrazione si propone di dotarsi di un registro degli accessi. Il registro, contenente 1’elenco
delle richieste con oggetto e data, relativo esito e indicazione della data della decisione, ¢
pubblicato, oscurando i dati personali eventualmente presenti, e tenuto aggiornato almeno ogni sei
mesi in ,amministrazione trasparente‘, ,altri contenuti — accesso civico".

Le modalita attuative degli obblighi di pubblicazione

Il legislatore ha organizzato in sotto-sezioni di primo e di secondo livello le informazioni, i
documenti e i dati da pubblicare obbligatoriamente nella sezione “Amministrazione trasparente”.

La scheda di cui all’Allegato 4 “Trasparenza” elenca tutti gli obblighi di pubblicazione, secondo le
indicazioni date nel tempo da ANAC nei vari PNA e relativi aggiornamenti.

L’organizzazione delle attivita di pubblicazione

I referenti per la trasparenza, che coadiuvano il Responsabile anticorruzione nello svolgimento delle
attivita previste dal D.Lgs. n. 33/2013, sono 1 Responsabili di Settore.

Data la struttura organizzativa dell’Ente, non ¢ possibile individuare un unico ufficio per la gestione
di tutti 1 dati e le informazioni da registrare in “Amministrazione Trasparente”. Pertanto, ciascun
Responsabile gestisce le modalita organizzative che ritiene piu idonee per fare in modo che un
proprio collaboratore effettui materialmente la pubblicazione del dato.

Ogni Responsabile deve curare la raccolta, la trasmissione e la pubblicazione dei dati di propria
competenza, nonché il loro aggiornamento.

I RPCT sovrintende e verifica a campione il corretto adempimento di tutte le procedure di
pubblicazione la completezza, la chiarezza e 1’aggiornamento delle relative informazioni.

Il RPCT svolge, compatibilmente con i carichi di lavoro e considerando che presta il proprio
servizio su piu Enti, Pattivita di controllo di secondo livello sull’adempimento degli obblighi di
pubblicazione, segnalando all’organo di indirizzo politico, all’OIV, all’ANAC e, nei casi piu gravi,
all’ufficio di disciplina I casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione.
Nell’ambito del ciclo di gestione della performance sono definiti obiettivi, indicatori e puntuali
criteri di monitoraggio e valutazione degli obblighi di pubblicazione e trasparenza.

L’adempimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal D.Lgs. n. 33/2013 e dal
presente programma, sono oggetto di controllo successivo di regolaritd amministrativa come
normato dall'art. 147-bis, commi 2 e 3, del TUEL e dal regolamento sui controlli interni approvato
dall’organo consiliare con deliberazione di Consiglio comunale n. 4 del 20.02.2013.

L’Ente si prefigge di assicurare conoscibilitd ed accessibilita a dati, documenti e informazioni
elencati dal legislatore e precisati dall’ANAC.

Le limitate risorse dell’Ente non consentono [’attivazione di strumenti di rilevazione circa
“I’effettivo utilizzo dei dati” pubblicati.

Tali rilevazioni, in ogni caso, non sono di alcuna utilita per 1’Ente, obbligato comunque a
pubblicare i documenti previsti dalla legge.

Trasparenza negli appalti

Si segnala I’importante Allegato 9 al PNA 2022 cui riferirsi per verificare la disciplina sulla
trasparenza in materia di contratti pubblici. L’apposito allegato contiene una ricognizione di tutti gli
obblighi di trasparenza previsti dalla normativa per i contratti pubblici da pubblicare in
Amministrazione trasparente, sostitutivo degli obblighi elencati per la sottosezione "Bandi di gara e
contratti" dell'allegato 1) alle delibere ANAC n. 1310/2016 e 1134/2017.

L’Allegato elenca, per ogni procedura contrattuale, dai primi atti all’esecuzione, gli obblighi di
trasparenza in materia di contratti pubblici oggi vigenti cui le amministrazioni devono riferirsi per i
dati, atti, informazioni da pubblicare. Cio al fine di renderli piu chiari anche per lettori esterni
all’amministrazione interessati a conoscere lo svolgimento dell’intera procedura che riguarda ogni




singolo contratto. Si segnala pertanto ai Responsabili la verifica della corretta pubblicazione dei dati
relativi ai Bandi di gara ed ai contratti.

Si precisa che la fase esecutiva degli appalti pud essere oggetto di accesso civico generalizzato
come riconosciuto dall’Adunanza Plenaria del Consiglio di Stato nel 2020.

Si raccomanda di pubblicare secondo I’ Allegato 9 del PNA 2022 anche gli atti della fase esecutiva.

Pubblicazione di dati ulteriori

La pubblicazione puntuale e tempestiva dei dati e delle informazioni elencate dal legislatore ¢ piu
che sufficiente per assicurare la trasparenza dell’azione amministrativa di questo ente.

Pertanto, non ¢ prevista la pubblicazione di ulteriori informazioni.

In ogni caso, i dirigenti Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G, possono pubblicare i
dati e le informazioni che ritengono necessari per assicurare la migliore trasparenza sostanziale
dell’azione amministrativa, fermi restando i limiti alla pubblicazione di dati personali.

6.7 La trasparenza degli interventi finanziati con i fondi del PNRR

Restano fermi gli obblighi di pubblicazione nella sezione “Amministrazione trasparente” del sito
istituzionale e 1’applicazione dell’accesso civico semplice e generalizzato previsti dal D.Lgs. n.
33/2013, anche alla luce delle indicazioni generali dettate da ANAC.

Sarebbe tuttavia opportuno individuare, all’interno del proprio sito web, una sezione, denominata
“Attuazione Misure PNRR”, articolata secondo le misure di competenza dell’ Amministrazione, ad
ognuna delle quali riservare una specifica sottosezione con indicazione della missione, componente
di riferimento e investimento; I’ Amministrazione si impegna a predisporre apposita sezione nel sito
web dell’Ente.

Ogni Responsabile deve conservare ed archiviare la documentazione di progetto finanziata con
PNRR anche in formato elettronico.

La trasparenza si attua anche in relazione alla performance con particolare riguardo a due momenti:

- uno statico, attraverso la definizione delle modalita di svolgimento del ciclo della
performance, dettagliato nel “Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance”;

- Taltro dinamico attraverso la presentazione del Piano della Performance e la rendicontazione
dei risultati dell’amministrazione contenuta nella Relazione sulla Performance, costituita
dall’insieme delle relazioni finali di gestione dei singoli Responsabili di servizio.

Il Sistema, il Piano e la Relazione sulla performance sono pubblicati sul sito istituzionale. Il Piano
della Performance ¢ un documento programmatico in cui sono esplicitati gli obiettivi specifici, gli
indicatori e 1 valori attesi, riferiti ai diversi ambiti di intervento. I Piano ¢ 1’elemento cardine del
processo di programmazione e pianificazione, prodotto finale dei processi decisionali e strategici
definiti dagli organi di indirizzo politico e punto di partenza e di riferimento per la definizione,
I’attuazione e la misurazione degli obiettivi e per la rendicontazione dei risultati.

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

La lotta alla corruzione e 1’applicazione delle misure di trasparenza, rappresenta un obiettivo del
Piano della Performance, che questo Ente attua con le misure ed azioni previste nell’apposita
sezione del PIAO dedicata agli obiettivi di Performance.

Nell’ambito del ciclo di gestione della performance sono definiti obiettivi, indicatori e puntuali
criteri di monitoraggio e valutazione degli obblighi di pubblicazione e trasparenza. L.’adempimento
degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal D.Lgs. n. 33/2013 e dal presente
programma, sono oggetto di controllo successivo di regolaritd amministrativa come normato
dall'art. 147-bis, commi 2 e 3, del TUEL e dal Regolamento sui controlli interni approvato
dall’organo consiliare con deliberazione n. 5 del 21.03.2013.



Il monitoraggio e il riesame delle misure

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

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

Monitoraggio e riesame sono attivita distinte, ma strettamente collegate tra loro:

- il monitoraggio ¢ I’““attivita continuativa di verifica dell’attuazione e dell’idoneita delle
singole misure di trattamento del rischio”. E ripartito in due “sotto-fasi”: 1. il monitoraggio
dell’attuazione delle misure di trattamento del rischio; 2. il monitoraggio della idoneita delle
misure di trattamento del rischio;

- il riesame, invece, ¢ [Dattivita “svolta ad intervalli programmati che riguarda il
funzionamento del sistema nel suo complesso”.

I risultati del monitoraggio devono essere utilizzati per svolgere il riesame periodico della
funzionalita complessiva del sistema e delle politiche di contrasto della corruzione.

Il monitoraggio circa I’applicazione del presente ¢ svolto in autonomia dal RPCT.

Ai fini del monitoraggio i Responsabili di Settore sono tenuti a collaborare con il Responsabile
della prevenzione della corruzione e forniscono ogni informazione che lo stesso ritenga utile.
Periodicamente, ed almeno entro il 10 gennaio di ogni anno, trasmettono una relazione di verifica
complessiva dello stato di attuazione delle disposizioni in materia e del PTPCT — annualita
precedente.




SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

L’assetto organizzativo del Comune di Ascea risulta articolato nei seguenti Settori:

- Lavori Pubblici/Manutenzioni/Demanio;

- Urbanistica;

- Affari legali e istituzionali;

- Finanziario/Tributi;

- Demografico Socioassistenziale;

- Polizia locale.
La responsabilita di ciascun Settore ¢ affidata a personale di elevata qualificazione assunto con
contratto a tempo indeterminato o determinato.
Il Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con deliberazione di Giunta
Comunale n. 251 del 15.10.2019 e successive modifiche e integrazioni, stabilisce le linee
fondamentali di organizzazione degli uffici e dei servizi dell’Ente. Con deliberazione di Consiglio
Comunale n. 4 del 24.02.2025 sono stati approvati, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lett. a), del
D.Lgs. n. 267/2000, i criteri generali per I’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi in modo da
procedere all’adozione di un nuovo Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, al fine
di dotarsi di uno strumento che supporti, in modo piu dinamico, le scelte organizzative, in relazione
alle risorse e agli obiettivi individuati dall’ Amministrazione.

3.2 Organizzazione del lavoro agile

L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed ¢ consentito a tutti i lavoratori,
siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto che siano
stati assunti con contratto a tempo indeterminato o determinato.

Fermo restando I’attivazione dell’istituto di relazione sindacale del “Confronto”, I’amministrazione
individua le attivita che possono essere effettuate in lavoro agile. Sono esclusi i lavori in turno e
quelli che richiedono 1’utilizzo costante di strumentazioni non remotizzabili.

L’amministrazione nel dare 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. Fatte salve queste ultime e fermi restando i diritti di
priorita sanciti dalle normative tempo per tempo vigenti e I'obbligo da parte dei lavoratori di
garantire prestazioni adeguate, I’amministrazione, previo confronto con le OO.SS., avra cura di
facilitare 1’accesso al lavoro agile ai lavoratori che si trovano in condizioni di particolare necessita,
non coperte da altre misure.

At fini dell’attivazione del lavoro agile dovra provvedersi alla stipula dell’accordo individuale.
L’accordo individuale ¢ stipulato per iscritto anche in forma digitale ai sensi della vigente
normativa, ai fini della regolarita amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 della L.
n. 81/2017, esso disciplina l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali
dell’ente, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli
strumenti utilizzati dal lavoratore che di norma vengono forniti dall’amministrazione. L’accordo
deve inoltre contenere almeno i seguenti elementi essenziali:

a) durata dell’accordo;



b) modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con
specifica indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a
distanza;

¢) modalita di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, che deve avvenire con un termine non
inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 81/2017;

d) ipotesi di giustificato motivo di recesso;

e) indicazione delle fasce di cui all’art. 66 CCNL (Articolazione della prestazione in modalita agile
e diritto alla disconnessione), lett. a) e b), tra le quali va comunque individuata quella di cui al
comma 1, lett. b);

f) 1 tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per il
lavoratore in presenza e le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la
disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro;

g) le modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione
resa dal lavoratore all’esterno dei locali dell’ente nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della
L n. 300/1970 e successive modificazioni;

h) I’'impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute e
sicurezza sul lavoro agili, ricevuta dall’amministrazione.

In presenza di un giustificato motivo, ciascuno dei contraenti pud recedere dall’accordo senza

preavviso indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo

indeterminato.

La prestazione lavorativa in modalita agile puo essere articolata nelle seguenti fasce temporali:

a) fascia di contattabilita - nella quale il lavoratore ¢ contattabile sia telefonicamente che via mail o
con altre modalitda similari. Tale fascia oraria non pud essere superiore all’orario medio
giornaliero di lavoro ed ¢ articolata anche in modo funzionale a garantire le esigenze di
conciliazione vita-lavoro del dipendente;

b) fascia di inoperabilita - nella quale il lavoratore non puo erogare alcuna prestazione lavorativa.
Tale fascia comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all’art. 29, comma 6, del
presente CCNL a cui il lavoratore ¢ tenuto nonché il periodo di lavoro notturno tra le ore 22:00 e
le ore 6:00 del giorno successivo.

Nelle fasce di contattabilita, il lavoratore puo richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, la

fruizione dei permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titolo

esemplificativo, i permessi per particolari motivi personali o familiari di cui all’art. 41 (permessi

retribuiti per particolari motivi personali o familiari), i permessi sindacali di cui al CCNQ 4.12.2017

e s.m.i., i permessi per assemblea di cui all’art. 10 (Diritto di assemblea), i permessi di cui all’art.

33 della L. 83 104/1992. 11 dipendente che fruisce dei suddetti permessi, per la durata degli stessi, €

sollevato dagli obblighi stabiliti per le fasce di contattabilita.

Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalita agile non ¢ possibile

effettuare lavoro straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio.

In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivo

funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell’attivita lavorativa a distanza sia

impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente ¢ tenuto a darne tempestiva informazione al
proprio Responsabile. Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere
temporaneamente impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, pud richiamare, con un

congruo preavviso, il dipendente a lavorare in presenza. In caso di ripresa del lavoro in presenza, il

lavoratore ¢ tenuto a completare la propria prestazione lavorativa fino al termine del proprio orario

ordinario di lavoro.

Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile puo essere richiamato in sede,

con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque,

almeno il giorno prima. Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di

lavoro agile non fruite.



Il lavoratore ha diritto alla disconnessione. A tal fine, fermo restando quanto previsto dal comma 1,
lett. b), dell’art. 66 del CCNL, e fatte salve le attivita funzionali agli obiettivi assegnati, negli orari
diversi da quelli ricompresi nella fascia di cui al comma 1, lett. a), dell’art. 66 del CCNL, non sono
richiesti 1 contatti con i1 colleghi o con il Responsabile per lo svolgimento della prestazione
lavorativa, la lettura delle email, la risposta alle telefonate e ai messaggi, 1’accesso e la connessione
al sistema informativo dell’Ente.



3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del D.Lgs. n. 165/2001, nel
rispetto delle previsioni dell’art. 1, comma 557, della L. 296/2006, dell’art. 33 del D.L. n. 34/2019 e
s.m.1., ¢ finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese; una
giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali pud comportare
I’ottimizzazione dell’impiego delle risorse pubbliche. In relazione a queste finalita, dunque,
I’ Amministrazione adotta i propri provvedimenti sulla base dei seguenti fattori:

capacita assunzionale, determinata dalle vigenti disposizioni normative in materia di vincoli alla
spesa di personale;

stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;

stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, o alla digitalizzazione
dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di addetti con competenze
diversamente  qualificate) o alle esternalizzazioni/internalizzazioni/dismissione  di
servizi/attivita/funzioni.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realta, ’amministrazione elabora le proprie strategie in
materia di capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti:

Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse: un’allocazione del personale che segue
le priorita strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione storica, pud essere misurata in
termini di modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree e modifica del
personale in termini di livello/inquadramento;
Strategia di copertura del fabbisogno. Questa parte attiene all’individuazione delle scelte
qualitative e quantitative di copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili),
attraverso il ricorso a:

- soluzioni interne all’amministrazione;

- mobilita interna tra settori/servizi;

- meccanismi di progressione di carriera interni;

- riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;

- soluzioni esterne all’amministrazione;

- mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA

(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);

- ricorso a forme flessibili di lavoro;

- concorsi;

- stabilizzazioni.

Oltre alla programmazione del fabbisogno di personale vanno tenuti presente i seguenti documenti:

I’attestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale;

la dichiarazione di non eccedenza di personale;

le certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio;
le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita;

le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere.

3.3.1 Presupposti normativi

Si riporta di seguito la normativa di riferimento:

L’art. 39, comma 1, della L. 449/1997 prevede che “Al fine di assicurare le esigenze di
funzionalita e di ottimizzare le risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente




con le disponibilita finanziarie e di bilancio, gli organi di vertice delle amministrazioni pubbliche
sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale (...)”;

L’art. 89, comma 5, del D.Lgs. 267/2000 dispone, tra I’altro, che gli Enti Locali provvedono alla
rideterminazione delle proprie dotazioni organiche, nonché all’organizzazione e gestione del
personale nell’ambito della propria autonomia normativa e organizzativa con i soli limiti
derivanti dalle proprie capacita di bilancio e delle esigenze d’esercizio delle funzioni, dei servizi
e dei compiti loro attribuiti;

L’art. 91 del D.Lgs. 267/2000 che stabilisce: “Gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai
principi di funzionalita e di ottimizzazione delle risorse per il migliore funzionamento dei servizi
compatibilmente con le disponibilitda finanziarie e di bilancio. Gli organi di vertice delle
amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale,
comprensivo delle unitd di cui alla legge 12 marzo 1999, n. 68, finalizzata alla riduzione
programmata delle spese del personale.”;

L’art. 6 del D.Lgs. n. 165 del 03.03.2001, cosi come modificato e integrato dal D.Lgs. n. 75 del
25.05.2017, che disciplina la materia inerente 1’organizzazione degli uffici e stabilisce che la
programmazione del fabbisogno di personale sia adottata in coerenza con gli strumenti di
programmazione economico finanziaria, il quale prevede altresi al comma 3 che ogni
amministrazione provveda periodicamente a indicare la consistenza della dotazione organica e la
sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e al comma 6 che in assenza di
tale adempimento non si possa procedere a nuove assunzioni,

L’art. 33 del D.Lgs. n. 165 del 03.03.2001, come sostituito dall’art. 16 della Legge n. 183 del
12.11.2011, il quale stabilisce che: “1. Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di
soprannumero o rilevino comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali
o alla situazione finanziaria, anche in sede di ricognizione annuale prevista dall’articolo 6,
comma 1, terzo e quarto periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal presente
articolo dandone immediata comunicazione al Dipartimento della funzione pubblica. 2. Le
amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di cui al comma 1 non
possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto
pena la nullita degli atti posti in essere.”;

L’art. 35 del D.Lgs. 165/2001, come modificato dall'art. 6 del D.Lgs. n. 75/2017, nella parte in
cui prevede che le determinazioni relative all'avvio di procedure di reclutamento sono adottate da
parte di ciascuna amministrazione sulla base del piano triennale dei fabbisogni approvato ai sensi
dell'art. 6, comma 4, del D. Lgs. n. 165/2001, come modificato dall'art. 4 del D. Lgs. n. 75/2017;

Le Linee di indirizzo approvate con DM 08.05.2018 pubblicate in G.U. il 27.07.2018 emanate ai
sensi dell’art 6-ter. D.Lgs. n. 165/2001 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 di nuove figure e competenze
professionali, che prevedono in particolare che il PTFP debba svilupparsi nel rispetto dei vincoli
finanziari, in armonia con gli obiettivi definiti nel ciclo della performance, articolati a loro volta
in obiettivi generali che identificano le priorita strategiche delle Pubbliche Amministrazioni in
relazione alle attivita e ai servizi erogati e obiettivi specifici di ogni PA;

L’art 9 comma 1-quinques D.L. 113/2016 convertito in L. n. 160/2016 che contempla il divieto
di assunzione di personale a qualsiasi titolo, ivi compresi i rapporti di co.co.co e di
somministrazione, nonché il divieto di stipulare contratti di servizio con soggetti privati elusivi
delle disposizioni in argomento, qualora non vengano rispettati i termini di approvazione del
bilancio di previsione, dei rendiconti, del bilancio consolidato e dei termini per 1’invio alla banca
dati delle Amministrazioni pubbliche (BDAP);

Il D.Lgs. n. 75/2017, secondo il quale il concetto di “dotazione organica” si deve tradurre, non
come un elenco di posti di lavoro occupati e da occupare, ma come tetto massimo di spesa
potenziale che ciascun ente deve determinare per 1’attuazione del piano triennale dei fabbisogni
di personale, tenendo sempre presente, nel caso degli enti locali, che restano efficaci a tale scopo



tutte le disposizioni di legge vigenti relative al contenimento della spesa di personale e alla
determinazione dei budget assunzionali;

- L’art. 33, comma 2, del D.L. n. 34/2019, a norma del quale i Comuni possono effettuare
assunzioni di personale a tempo indeterminato nel limite di una spesa complessiva per tutto il
personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al
valore soglia definito dal Decreto attuativo come percentuale, differenziata per fascia
demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati,
considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita assestato in bilancio di previsione,
nonché nel rispetto della percentuale massima di incremento annuale della spesa di personale,
anch’essa definita dal Decreto attuativo.

- I D.M. 17 marzo 2020 recante “Misure per la definizione delle capacita assunzionali di
personale a tempo indeterminato dei Comuni” (decreto ministeriale attuativo delle disposizioni
contenute al comma 2, dell’articolo 33, del D.L. n. 34/2019, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale
della Repubblica Italiana in data 27 aprile 2020), il quale dispone una nuova metodologia di
calcolo del limite di spesa per nuove assunzioni.

3.3.2 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno 2024

Nella tabella che segue, alla consistenza in termini quantitativi del personale ¢ accompagnata la
descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti.

Posti coperti
Posti coperti GRS
A (Ex) P tipologie diverse
rea q a tempo
Categoria | . . dal contratto a
indeterminato
tempo
indeterminato
Elevata D 4 4
qualificazione

Istruttore C 8 0
Operatore esperto B 7 0
Operatore A 5 0
Totale 24 4

Nella tabella seguente il personale ¢ rappresentato in base all’assegnazione ai diversi Settori. Al
personale indicato deve aggiungersi il Segretario Comunale, in convenzione con un altro Ente.

Aree CCNL 2022 (ex) . Tlp? Sesso Tempo Note
Categoria assunzione lavoro (%)
LAVORI PUBBLICI/MANUTENZIONI/DEMANIO
Elevata qualificazione D Non di ruolo M 100% Art. 110 TUEL
Assunzione a
Elevata qualificazione D Non di ruolo M 100% tempo determinato
eterofinanziata
Istruttore C Ruolo M 100%
Istruttore C Ruolo M 100%
Operatore esperto B Ruolo M 100%
Operatore A Ruolo M 100%
Operatore A Ruolo M 100%
URBANISTICA
Elevata qualificazione D Non di ruolo F 100% Art. 110 TUEL
Istruttore C Ruolo M 100%
Istruttore C Ruolo M 100%
Operatore esperto B Ruolo M 100%
AFFARI LEGALI E ISTITUZIONALI




Elevata qualificazione D Ruolo M 100%
Operatore esperto B Ruolo M 100%
Operatore esperto B Ruolo M 100%
Operatore esperto B Ruolo F 100%

Operatore A Ruolo F 83,33%
Operatore A Ruolo F 69,44%
Operatore A Ruolo F 50%
FINANZIARIO/TRIBUTI
Elevata qualificazione D Non di ruolo F 100% Art. 110 TUEL
Elevata qualificazione D Ruolo F 100%
Istruttore C Ruolo F 100%
Operatore esperto B Ruolo M 83,33%
DEMOGRAFICO E SOCIOASSISTENZIALE

Elevata qualificazione D Ruolo M 100%

Operatore esperto B Ruolo F 100%
POLIZIA LOCALE

Elevata qualificazione D Ruolo M 100%

Istruttore C Ruolo M 100%

Istruttore C Ruolo M 100%

Istruttore C Ruolo F 100%

3.3.3 Programmazione strategica delle risorse umane

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, ¢ finalizzato al miglioramento della qualita dei
servizi offerti ai cittadini e alle imprese.

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono
all’amministrazione si pud ottimizzare I’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono
al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla
collettivita.

La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i
risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli
organizzativi, permette di distribuire la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche.

3.3.4 Capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa

Il Comune di Ascea rispetta i parametri di virtuosita di cui all’art. 33, comma 2, del D.L. 30 aprile
2019, n. 34 e al relativo D.M. attuativo del 17 marzo 2020, presentando un rapporto spese di
personale/media entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati (al netto del Fondo
crediti di dubbia esigibilitd) pari al 14,68% come dimostrato dai conteggi di cui al prospetto
“Capacita assunzionale” (che si riporta di seguito) e che tale indice ¢ inferiore al valore soglia di
massima spesa del personale di cui all’art. 4 (26,90%).



Calcolo delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni.
Ai sensi dell'art, 33 del DL 34/2019 e del Decreto 17 marzo 2020

\Abitanti [ 6000| | primasogia | da soglla | Incremento spesa - | FASCIA
Anno Corrente 2025 [ 290% |  3090% | [ | ¢
69,20% | 70928145 €

Entrate corrent! FCDE £30.891.42 €
Ulitimo Rendiconto 7.953.356,15 € Media - FCDE 6.446.893,56 €
Penultimo rendicanto 8.857.635,76 € Rapporto Spesa/Entrate | Spesa 2025 |
Teradtimo rendiconto 5.202.363,04 € 15,90% [ 1.734.21437 ¢

Spesa del personale
Redditi da lavoro dipend: Macroaggregato 101|  1.076.784,14 €
- - Eventuale spesa trasferita al'ente Capofily
Spesa per il in
e Eventuale importo ricewste] __ 51.851,23 €
S BDAP U1.03.02.12001
Quota LSU In carico all'Ente BDAP U1.03.02.12002
Collaborazioni dinate ¢ a prog BOAP U1.03.02.12.003
Altre forme di lavoro flessib BDAP V1030212999
10% della capacith (ai fini dell'applicazione dell’art.1,
e AEIEREIOED comma 165, della Finanzlaria 2025)
Ultimo rendiconto | 102493291 € Prima fascia 70.928,15 €
Capacita assunzionale
709.281,46 €
Spesa del Personale
pegni di comp: per spesa complessiva per tutto il personale dipendente 3 tempo indeterminato e determinato, per i rapporti di colaborazione coordinata e contirmativa,

per la somministrazione di lavaro, per Il personale di cul all'art. 110 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonche’ per tuttl | soggett a vario titolo utilzzatl, senza

estinzione del rapporto di pubblico 50, In strutture e org; wvarlamente partedpati o comunque facenti capo all'ente, al lordo degli oneri riflessi ed al netto
dell' IRAP, come rilevati nell'ultimo rendiconto della gestione approvato;

Entrate Correnti

Media degli acoertamenti & competenza riferiti alle entrate correnti relative agh uitim tre rendiconti approvati, considerate & retto del fondo crediti di dubbia esigibilith stanziato
ned bilancio di previsione relativo alfultima annualita’ considerata.

Fasce demografiche Prima soglia | Seconda soglia
Comuni con meno & 1.000 abitamti; 29,50% 33,50%
Comuni da 1.000 2 1.999 abitanty; 28,607% 32,60%
Comuni da 2.000 & 2.999 abitanti; 27 60% 31.60%
Comuni da 3.000 & 4.999 abitanti; 27,20% 3L20%
Comuni da 5.000 2 9.999 abitanty; 26,50% 30,90%
Comuni da 10.000 a 59.999 abitanti; 27,00% 31,00%
Comun| da 60.000 a 249.999 abitanti; 27 60% 31,60%
Comuni da 250,000 a 1,499 999 abitanti; 28,80% 32.80%
Comun| con 1.500.000 di abitanti e oltre. 25,30% 29,30%

Comuni che sl coll nella da fascla

| comuni in cul il rapparto fra spesa ded personale ¢ le entrate correnti risulta compreso fra Il valore della prima sogiie e quello della seconda sogha, per fascla demografica, non
passono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a guello corrispondente registrato nellultimo rendiconto  della gestione approvato.

Comuni che sl collocano nelila terza fasca

A decorrere dal 2025, | comuni in cul |l rapporto fra spesa del personale e le entrate corrent risulta superiore alla seconda sogha per fascla demografica applicano un turn over
pari 8l 30 per cento fino al corseguimento del predetto valore soglia,

Il Comune di Ascea, pertanto, trovandosi nella fascia demografica di cui alla lettera e) e avendo
registrato un rapporto tra spesa di personale e media delle entrate correnti pari al 14,68%, inferiore
al valore soglia di cui alla tabella 1, si colloca nella fascia dei Comuni virtuosi e, in quanto tale, pud
incrementare la spesa di personale per nuove assunzioni a tempo indeterminato entro il limite della
somma della somma di euro 852.593,57 annua.

Tale possibilita incontra ovviamente un limite nella sostenibilita finanziaria dell’operazione,
tenendo anche conto che I’Ente ha avviato la procedura di riequilibrio finanziario, e nel rispetto del
limite massimo del rapporto percentuale tra spesa di personale ¢ media delle entrate correnti. A tal
proposito la norma prescrive che il piano dei fabbisogni del personale, oggi confluito nel PIAO,
riceva apposita asseverazione dell’Organo di revisione in ordine al rispetto pluriennale
dell'equilibrio di bilancio.

Si precisa, inoltre, che la spesa media del personale anni 2011/2013 ¢ pari ad euro 1.322.254,17.

3.3.5 Piano occupazionale

Si riporta di seguito il piano occupazionale per le assunzioni del personale con rapporto a tempo
indeterminato e/o determinato per gli anni 2025, 2026 ¢ 2027:




Anno 2025:

a) assunzione di n. 2 dipendenti con profilo di Istruttori di Vigilanza presso il Settore Polizia
Locale, ex cat. “C” (Istruttore), posizione economica Cl, da assumere a tempo pieno e
indeterminato, secondo le procedure previste dalla normativa vigente (utilizzo graduatorie di altri
enti, mobilita, concorso, ecc...), da assegnare al Settore Polizia Locale;

b) assunzione a tempo indeterminato e a tempo pieno, secondo le procedure previste dalla
normativa vigente (utilizzo graduatorie di altri enti, mobilita, concorso, ecc...) di n. 1 dipendente
Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione (ex cat. D), con profilo di Istruttore Direttivo,
da assegnare al Settore LL.PP./Manutenzione/Demanio;

¢) assunzione a tempo indeterminato e a tempo pieno, secondo le procedure previste dalla
normativa vigente (utilizzo graduatorie di altri enti, mobilita, concorso, ecc) di n. 1 dipendente
Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione (ex cat. D), con profilo di Istruttore Direttivo,
da assegnare al Settore Finanziario/Tributi;

d) assunzione a tempo indeterminato e a tempo pieno (ai sensi della L. n. 124 del 7.8.2015, della L.
n. 74 del 21.6.2023, della L. n. 41 del 21.4.2023, dell’art. 3-bis del D.L. n. 80/2021, convertito in
L. n. 113/2021, e di ogni altra procedura prevista dalla normativa vigente) di n. 1 dipendente
Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione (ex cat. D), con profilo di Istruttore Direttivo
Esperto in gestione, rendicontazione e controllo, da assegnare al Settore Segreteria/Affari legali e
Istituzionali;

e) assunzione a tempo indeterminato e a tempo pieno di n. 1 dipendente di Area dei Funzionari e
dell’Elevata Qualificazione (ex cat. D), secondo le procedure previste dalla normativa vigente
(utilizzo graduatorie di altri enti, mobilita, concorso, ecc), con profilo di Istruttore Direttivo
Tecnico, da assegnare al Settore LL.PP./Manutenzione/Demanio;

/) assunzione a tempo indeterminato e a tempo pieno di n. 1 dipendente Operatore esperto (ex cat.
B), secondo le procedure previste dalla normativa vigente, con profilo di Operatore esperto, da
assegnare al Settore LL. PP./Manutenzione/Demanio;

g) procedure per le progressioni verticali del personale dipendente ex art. 52, comma 1-bis, del
D.Lgs n. 165/2001 (c.d. progressioni verticali ordinarie) ed ex art. 13, comma 6, del CCNL
16.11.2022 (c.d. progressioni verticali nel periodo transitorio):

- progressione da Area Operatori esperti (ex cat. B) ad Area degli Istruttori (ex cat. C) nel
Settore Edilizia/ Urbanistica, profilo Istruttore Amministrativo;

- progressione da Area degli Istruttori (ex cat. C) ad Area dei Funzionari e dell’Elevata
Qualificazione (ex cat. D) nel Settore Edilizia/Urbanistica, profilo Istruttore Direttivo
Edilizia/Urbanistica;

- progressione da Area degli Istruttori (ex cat. C) ad Area dei Funzionari e dell’Elevata
Qualificazione (ex cat. D) nel Settore Polizia Locale, profilo Istruttore Direttivo;

- progressione da Area Operatori esperti (ex cat. B) ad Area degli Istruttori (ex cat. C) nel
Settore Demografico Socioassistenziale, profilo Istruttore Amministrativo;

Anno 2026:
a) procedure per le progressioni verticali del personale dipendente ex art. 52, comma 1-bis, del
D.Lgs n. 165/2001 (c.d. progressioni verticali ordinarie):
- progressione da Area Operatori esperti (ex cat. B) ad Area degli Istruttori (ex cat. C) nel
Settore Affari legali e Istituzionali, profilo Istruttore Amministrativo;
- progressione da Area Operatori esperti (ex cat. B) ad Area degli Istruttori (ex cat. C) nel
Settore Affari legali e Istituzionali, profilo Istruttore Amministrativo;
- progressione da Area Operatori esperti (ex cat. B) ad Area degli Istruttori (ex cat. C) nel
Settore Finanziario/Tributi, profilo Istruttore Amministrativo.

Anno 2027:



a) nessuna assunzione.

Si evidenzia quanto segue:

atteso il ricorso alla procedura di riequilibrio finanziario pluriennale, ex art. 243bis del D.Lgs. n.
267/2000, le procedure che comportano nuove assunzioni, saranno preventivamente assoggettate
al parere vincolante della Commissione per la stabilita finanziaria degli Enti locali;

la programmazione dei fabbisogni risulta compatibile con la disponibilita concessa dal d.m. 17
marzo 2020 e, in particolare, la spesa risulta compatibile, alla luce dei dati previsionali
disponibili, con il mantenimento del rispetto della “soglia”, secondo il principio della
sostenibilita finanziaria, anche nel corso delle annualita successive;

1 maggiori spazi assunzionali, concessi in applicazione del d.m. 17 marzo 2020, sono utilizzati,
conformemente alla norma dell’articolo 33, comma 2, sopra richiamato, per assunzioni a tempo
indeterminato;

la spesa derivante dalla programmazione del personale rispetta gli attuali vincoli di finanza
pubblica in materia di “pareggio di bilancio”.

Nella tabella che segue si riporta il piano occupazionale, nel quale ¢ rappresentata la
programmazione delle assunzioni a tempo indeterminato nell’anno 2025:

AR LGTTR0 Modalita con(lj 0li:ts(;ivo
Area assunzioni Settore lavoro P Anno
programmate (%) copertura posto aanuo
(euro)
Procedure previste
Istruttore 2 Polizia Locale 100% dalla normativa 62.657,58 2025
vigente
Elevata Procedure previste
O 1 Finanziario/Tributi 100% dalla normativa 35.134,18 2025
. vigente
Elevata Lavori Procedure previste
alificazion 1 Pubblici/Manutenzioni/ 100% dalla normativa 35.134,18 2025
quatiticazione Demanio vigente
. . . Procedure previste
Elevata 1 Segreteria, Affari legali | 50, dallanormativa | 35.134,18 | 2025
qualificazione e Istituzionali .
vigente
Elevata Lavori Procedure previste
lificazi 1 Pubblici/Manutenzioni/ 100% dalla normativa 35.134,18 2025
quaitiicazione Demanio vigente
. Procedure previste
L 1 FLPPManutenzionel | g0 dallanormativa | 26.42508 | 2025
esperto vigente
Totale 229.619,38

3.3.6 Verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile

La spesa di personale mediante forme di lavoro flessibile previste per 1’anno 2025 ¢ compatibile
con il rispetto del dell’art. 9, comma 28, del d.1. 78/2010, convertito in legge 122/2010, come segue:

Valore spesa per lavoro flessibile anno 2009 159.885,00
g([));a per lavoro flessibile prevista per I’anno 153.915,68




In particolare, il Comune di Ascea, territorio a forte vocazione turistica, presenta una dotazione
organica insufficiente rispetto alle funzioni istituzionali, ai sempre crescenti adempimenti a carico
degli Enti locali, alle caratteristiche del territorio e ai programmi amministrativi, in particolare per
quanto riguarda la vigilanza del territorio. Per tale motivo viene previsto il seguente piano
occupazionale per le assunzioni del personale con rapporto a tempo determinato, da destinare al
servizio di Polizia locale per il solo periodo estivo, per gli anni 2025, 2026 e 2027:

a) anno 2025:

- assunzione di massimo n. 15 vigili urbani stagionali part-time 50%, di cui n. 2 da destinare al
controllo del pagamento dell’imposta di soggiorno. Le suddette unitd potranno essere
scaglionate secondo le esigenze del Settore e del Responsabile del Servizio di Polizia Locale,
che stabilira, in collaborazione con I’Ufficio Personale, anche diverse tipologie contrattuali
(tempo pieno o maggior part-time) considerando una media di 375 ore annue per due unita e
di 180 ore annue per ciascuna altra unitd e per determinati periodi, purché nei limiti del
budget disponibile.

- utilizzazione in assegnazione temporanea a tempo determinato (scavalco condiviso, ai sensi
dell’art. 23 del C.C.N.L. del 16 novembre 2022/scavalco d’ececdenza, ai sensi dell’art. 1,
comma 557, della legge n. 311/2004) di n. 1 agente di Polizia Locale (Area degli Istruttori -
ex cat. C) di altro Comune, con decorrenza dall’1.6.2025 al 31.8.2025, da allocare presso il
Settore Polizia Locale.

b) anno 2026: assunzione di massimo n. 15 vigili urbani stagionali part-time 50%, di cui n. 2 da
destinare al controllo del pagamento dell’imposta di soggiorno. Le suddette unita potranno
essere scaglionate secondo le esigenze del Settore e del Responsabile del Servizio di Polizia
Locale che stabilira, in collaborazione con I’Ufficio Personale, anche diverse tipologie
contrattuali (tempo pieno o maggior part-time) considerando una media di 375 ore annue per due
unita e di 180 ore annue per ciascuna altra unita e per determinati periodi, purché nel limite del
budget disponibile.

c) anno 2027: assunzione di massimo n. 15 vigili urbani stagionali part-time 50%, di cui n. 2 da
destinare al controllo del pagamento dell’imposta di soggiorno. Le suddette unita potranno
essere scaglionate secondo le esigenze del Settore e del Responsabile del Servizio di Polizia
Locale che stabilira, in collaborazione con 1’Ufficio Personale anche diverse tipologie
contrattuali (tempo pieno o maggior part-time) considerando una media di 375 ore annue per due
unita e di 180 ore annue per ciascuna altra unita e per determinati periodi, purché nel limite del
budget disponibile.

Si fa presente che la spesa per ’assunzione dei vigili stagionali ¢ finanziata con i proventi delle
sanzioni amministrative pecuniarie per violazioni al Codice della Strada, ai sensi dell’art. 208 del
D.Lgs. n. 285/1992, come previsto con deliberazione di Giunta Comunale n. 4 del 14.01.2025.

L’Ente, in ogni caso, nel rispetto dei vigenti vincoli in materia di lavoro flessibile, si riserva
’attivazione di ulteriori forme di lavoro flessibili onde garantire il funzionamento dei servizi
dell'Ente, per esigenze straordinarie e temporanee degli uffici in caso di sopravvenute necessita,
ovvero per implementare il servizio di controllo del territorio e di ordine e sicurezza pubblica, per il
servizio di gestione dei parcheggi pubblici ovvero al fine di provvedere al rafforzamento
dell’organico al fine dell’attuazione dei progetti previsti dal Piano nazionale di ripresa e resilienza
(PNRR).

3.3.7 Verifica dell’assenza di eccedenze di personale

L’Ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 33,
comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001. In particolare, I'attuale organigramma del personale di questo



Ente, in coerenza con la programmazione del personale, non presenta situazioni di esubero ed
eccedenza di personale (deliberazione di Giunta Comunale n. 43/2025).

3.3.8 Verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilita di assumere

Requisiti normativi ai fini assunzionali:

¢ non ¢ presente alcun dipendente extra dotazione organica e non vi sono eccedenze di personale;

e non sono stati esternalizzati servizi e quindi non ricorrono le condizioni di trasferimento di
personale dipendente alle dipendenze del nuovo soggetto;

¢ sono rispettate le norme sul collocamento obbligatorio di cui alla legge 68/1999 smi;

¢ [’Ente non versa nelle condizioni strutturalmente deficitarie di cui agli artt. 242 e 243 del D.Lgs.
n. 267/2000.

Requisiti adempimentali:

¢ invio della certificazione di rispetto del pareggio di bilancio;

e corretta gestione e certificazione dei crediti attraverso 1’apposita piattaforma informatica;

e approvazione del bilancio di previsione e del rendiconto di gestione;

e trasmissione dei documenti alla banca dati delle pubbliche amministrazioni (BDAP) entro 30
giorni dalla rispettiva approvazione.

3.4 Formazione del personale

Premessa.

Nel quadro dei processi di riforma e modernizzazione della pubblica amministrazione, la
formazione del personale svolge un ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a
conseguire una maggiore qualita ed efficacia dell’attivita delle amministrazioni.

Per sostenere una efficace politica di sviluppo delle risorse umane, 1’ente assume la formazione
quale leva strategica per I’evoluzione professionale e per 1’acquisizione e la condivisione degli
obiettivi prioritari della modernizzazione e del cambiamento organizzativo, da cui consegue la
necessita di dare ulteriore impulso all’investimento in attivita formative.

La programmazione delle attivita di formazione sara svolta nel rispetto delle specifiche relazioni
sindacali di cui all’art. 5, comma 3, lett. i) (Confronto) del CCNL di comparto.

L’Ente intende provvedere alla definizione di linee generali di riferimento per la pianificazione
delle attivita formative e di aggiornamento, delle materie comuni a tutto il personale, di quelle
rivolte ai diversi ambiti e profili professionali presenti nell’ente, tenendo conto dei principi di pari
opportunita tra tutti i lavoratori.

Le attivita di formazione saranno rivolte a:

- valorizzare il patrimonio professionale presente negli enti;

- assicurare il supporto conoscitivo al fine di assicurare I’operativita dei servizi migliorandone
la qualita e I’efficienza con particolare riguardo allo sviluppo delle competenze digitali;

- garantire 1’aggiornamento professionale in relazione all’utilizzo di nuove metodologie
lavorative ovvero di nuove tecnologie, nonché il costante adeguamento delle prassi
lavorative alle eventuali innovazioni intervenute, anche per effetto di nuove disposizioni
legislative;

- favorire la crescita professionale del lavoratore e lo sviluppo delle potenzialita dei
dipendenti in funzione dell’affidamento di incarichi diversi e della costituzione di figure
professionali polivalenti;

- incentivare comportamenti innovativi che consentano 1’ottimizzazione dei livelli di qualita
ed efficienza dei servizi pubblici, nell’ottica di sostenere i processi di cambiamento
organizzativo.




In particolare, 1 corsi di formazione che si intendono garantire al personale, compatibilmente con le
risorse disponibili, sono quelli attinenti alle seguenti materie:

- Trasparenza, anticorruzione ed etica pubblica;

- Nuovo Codice dei contratti;

- Contabilita pubblica;
- Organizzazione e gestione delle risorse umane;
- Accertamento violazioni amministrative. Sistema sanzionatorio amministrativo - L.

689/1981 e Codice della Strada.
Il piano della formazione del personale ¢ contenuto nell’Allegato 5 del presente Piano.



SEZIONE 4
MONITORAGGIO

4.1  Premesse

Il Comune di Ascea ¢ un Ente con meno di 50 dipendenti e pertanto non ¢ tenuto alla compilazione

di questa sezione. Dato atto che, trattandosi di Comune con meno di 50 dipendenti, il monitoraggio

rientra tra quegli elementi di natura meramente eventuale, si ritiene ad ogni modo di darne una

minima applicazione per come sotto riportato.

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell'art. 6, comma

3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n.

113, nonché delle disposizioni di cui all'art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica

Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e

Organizzazione (PIAO) sara effettuato:

- secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni "Valore pubblico" e "Performance";

- secondo le modalita definite dall'l ANAC, relativamente alla sottosezione "Rischi corruttivi e
trasparenza";

- su base triennale dal Nucleo Interno di Valutazione di cui all'articolo 14 del decreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150, relativamente alla Sezione "Organizzazione e capitale umano", con
riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance

Inoltre, viene svolta attivita di monitoraggio dello svolgimento delle attivita gestionali attraverso

periodiche riunioni, il controllo successivo di regolarita amministrativa, i monitoraggi in materia di

prevenzione della corruzione, 1’accertamento delle circostanze oggetto di segnalazione, la

formazione.



