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Premessa

I1 Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) ¢ stato introdotto con la finalita di consentire
un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazioni ¢ una sua
semplificazione, nonché¢ assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa, dei
servizi ai cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla
missione pubblica complessiva di 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 1I’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e
le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e 1 risultati che si vogliono
ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

Riferimenti normativi

L’art. 6 commi da 1 a 4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge
6 agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa, in
particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per
la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del
personale, quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione
pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle Pubbliche
Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR).

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato
annualmente, ¢ redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai
sensi del decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica, all’ Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione
e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del decreto
legislativo n. 33 del 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 del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto
legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15
e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito
con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a
regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione
dei bilanci di previsioni, entro 30 gg dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione
stabilita dalle vigenti proroghe.

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’articolo 3, comma 1, lettera c¢), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi
all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi
dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative
a:



- autorizzazione/concessione;

- contratti pubblici;

- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

- concorsi e prove selettive;

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

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’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n. 2.

Il presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ¢ deliberato in coerenza con il Documento
Unico di Programmazione 2023-2025 approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 5 del
26.04.2023 e del bilancio di previsione finanziario 2023-2025 approvato con deliberazione del
Consiglio Comunale n. 10 del 26.04.2023.

Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, il presente Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione integra il Piano dei fabbisogni di personale, il Piano Triennale per la Prevenzione
della Corruzione e della Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni
positive.



SEZIONE 1: SCHEDA ANAGRAFICA
DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di Pompiano (BS)

Indirizzo: Piazza Sant’ Andrea, 32 — 25030 POMPIANO (BS)
Codice fiscale: 01230950170

Partita IVA: 00612510982

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: n. 9
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: n. 3.712
Codice ISTAT: 017146

Codice catastale: G815

Telefono: 0309462011

PEC: protocollo@pec.comune.pompiano.brescia.it
https://www.comune.pompiano.brescia.it/

Pagina Facebook: https://www.facebook.com/comunedipompiano
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SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO,
PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione 2.1 Valore pubblico

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente
sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti.

Per I’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale, si
rimanda alla Sezione Strategica del Documento Unico che qui si ritiene integralmente riportata.

Sottosezione 2.2. Performance

L’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 prevede che gli Enti
con meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della presente sottosezione.

Tuttavia, al fine della successiva distribuzione della retribuzione di risultato ai Responsabili di Area,
titolari di posizione di Elevata Qualificazione, alla distribuzione della performance individuale e
organizzativa ai dipendenti, si fara riferimento ad apposito Piano Performance .



Sottosezione 2.3

“Rischi corruttivi e trasparenza”
(PTPCT 2023-2025)
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1. Parte generale
1.1. I soggetti coinvolti nel sistema di prevenzione e nella gestione del rischio
1.1.1. L’Autorita nazionale anticorruzione

La legge 190/2012 impone la programmazione, 1’attuazione ed il monitoraggio di misure di
prevenzione della corruzione da realizzarsi attraverso un’azione coordinata tra strategia nazionale e
strategia interna a ciascuna amministrazione.

La strategia nazionale 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.

1.1.2. Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT)

La legge 190/2012 (art. 1 comma 7) prevede che 1’organo di indirizzo individui, “di norma tra i
dirigenti di ruolo in servizio”, il Responsabile per la prevenzione della corruzione e della trasparenza
(RPCT).

Negli enti locali il RPCT ¢ individuato, di norma, nel segretario o nel dirigente apicale, salva diversa
e motivata determinazione.

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) di questo ente ¢ il
Segretario Comunale, designato con decreto del Sindaco, pubblicato in Amministrazione trasparente,
sezione Altri Contenuti — Dati Ulteriori, sottosezione Prevenzione della Corruzione.

Il PNA evidenzia che I’art. 8 del DPR 62/2013 impone un dovere di collaborazione dei dipendenti
nei confronti del responsabile anticorruzione, la cui violazione € sanzionabile disciplinarmente.
Pertanto, tutti i dirigenti, i funzionari, il personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a
fornire al RPCT la necessaria collaborazione.

I responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza svolge 1 compiti seguenti:

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

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

c) comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate (attraverso il PTPCT)
e le relative modalita applicative e vigila sull'osservanza del piano (articolo 1 comma 14 legge
190/2012);

d) propone le necessarie modifiche del PTCP, 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) legge 190/2012);

e) definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in settori di
attivita particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);

f) individua il personale da inserire nei programmi di formazione della Scuola superiore della
pubblica amministrazione, la quale predispone percorsi, anche specifici e settoriali, di formazione



s)

dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni statali sui temi dell'etica e della legalita (articolo
1 commi 10, lettera c), e 11 legge 190/2012);

d'intesa con il dirigente competente, verifica l'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici che
svolgono attivita per le quali € piu elevato il rischio di malaffare (articolo 1 comma 10 lettera b)
dellalegge 190/2012), fermo il comma 221 della legge 208/2015 che prevede quanto segue: “(...)
non trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge
190/2012, ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico
dirigenziale”;

riferisce sull’attivita svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di indirizzo
politico lo richieda, o qualora sia il responsabile anticorruzione a ritenerlo opportuno (articolo 1
comma 14 legge 190/2012);

entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette al Nucleo di Valutazione e all’organo di indirizzo
una relazione recante 1 risultati dell’attivita svolta, pubblicata nel sito web dell’amministrazione;

trasmette al Nucleo di Valutazione informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo
di controllo (articolo 1 comma 8-bis legge 190/2012);

segnala all'organo di indirizzo e al Nucleo di Valutazione le eventuali disfunzioni inerenti
all'attuazione delle misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1
comma 7 legge 190/2012);

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 legge 190/2012);

segnala all’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 legge 190/2012);

quando richiesto, riferisce all’ ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di prevenzione
della corruzione e per la trasparenza (PNA 2016, paragrafo 5.3, pagina 23);

quale responsabile per la trasparenza, svolge 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 decreto
legislativo 33/2013);

quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo politico, al Nucleo di
Valutazione, all' ANAC e, nei casi piu gravi, all'ufficio disciplinare 1 casi di mancato o ritardato
adempimento degli obblighi di pubblicazione (articolo 43 commi 1 e 5 del decreto legislativo
33/2013);

al fine di assicurare 1’effettivo inserimento dei dati nell’ Anagrafe unica delle stazioni appaltanti
(AUSA), il responsabile anticorruzione ¢ tenuto a sollecitare 1’individuazione del soggetto
preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 21);

pud essere designato quale soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati
nell’ Anagrafe unica delle stazioni appaltanti (AUSA) (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 22);

puo essere designato quale “gestore delle segnalazioni di operazioni finanziarie sospette” ai sensi
del DM 25 settembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17).

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



1.1.3. L’organo di indirizzo politico

La disciplina assegna al RPCT compiti di coordinamento del processo di gestione del rischio, con
particolare riferimento alla fase di predisposizione del PTPCT e al monitoraggio.

In tale quadro, I’organo di indirizzo politico ha il compito di:

a)

b)

c)

d)

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

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

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

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

1.1.4. 1dirigenti e i responsabili delle unita organizzative

Dirigenti e funzionari responsabili delle unita organizzative (quali, negli enti locali i titolati di Elevata
Qualificazione) devono collaborare alla programmazione ed all’attuazione delle misure di
prevenzione e contrasto della corruzione. In particolare, devono:

2)

b)

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

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

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

assumersi la responsabilita dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nel
PTPCT e operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano 1’efficace attuazione delle
stesse da parte del loro personale;

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.

1.1.5. Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV)

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) e le strutture che svolgono funzioni assimilabili,
quali 1 nuclei di valutazione, 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;

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.

1.1.6. Il personale dipendente

Anche i singoli dipendenti e collaboratori, con qualsiasi tipologia di contratto o incarico a qualsiasi
titolo, partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e, in particolare, alla attuazione
delle misure di prevenzione programmate nel PTPCT.

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

1.2. Le modalita di approvazione delle misure di prevenzione della corruzione e per la
trasparenza

I1 RPCT deve elaborare e proporre all’organo di indirizzo politico lo schema di PTPCT, ovvero delle
misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza da inserire nel PIAO (Piano integrato di
attivita ed organizzazione).

L'attivita di elaborazione non puo essere affidata a soggetti esterni all'amministrazione.

Il presente atto, sottosezione “rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO, allo scopo di assicurare il
coinvolgimento degli stakeholders e degli organi politici ¢ stato approvato su proposta del RPCT
dalla Giunta ed ¢ stato redatto con il coinvolgimento degli Uffici per la raccolta delle informazioni
riguardanti tutte le tematiche trattate ed in particolare per le schede relative ai processi mappati in
base al livello di rischio di corruzione.

1.3.  Gli obiettivi strategici

Il comma 8 dell’art. 1 della legge 190/2012 (rinnovato dal d.Igs. 97/2016) prevede che l'organo di
indirizzo definisca gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione che costituiscono
contenuto necessario dei documenti di programmazione strategico gestionale e del PTPCT.

L’amministrazione ritiene che la trasparenza sostanziale dell’azione amministrativa sia la misura
principale per contrastare i fenomeni corruttivi.

Pertanto, intende perseguire i seguenti obiettivi di trasparenza sostanziale:

1- la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilita totale alle informazioni concernenti
I'organizzazione e l'attivita dell’amministrazione;

2- il libero esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016, quale diritto
riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, informazioni e dati.

Tali obiettivi hanno la funzione precipua di indirizzare 1’azione amministrativa ed i comportamenti
degli operatori verso:

a) elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di dipendenti e
funzionari pubblici;

b) lo sviluppo della cultura della legalita e dell’integrita nella gestione del bene pubblico.



1.3.1. La coerenza con gli obiettivi di performance

Un’efficace strategia impone che le misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza ed i
relativi obiettivi strategici siano coordinati rispetto agli altri strumenti di programmazione.

In particolare, I’art. 44 del d.Igs. 33/2013 attribuisce al Nucleo di Valutazione il compito di verificare
la coerenza tra gli obiettivi previsti nel piano anticorruzione e quelli indicati nel piano della
performance e di valutare I’adeguatezza dei relativi indicatori che poi confluiranno nel PEG.

Gli obiettivi strategici previsti nel documento unico di programmazione sono confluiti come obiettivi
operativi nel piano performance individuale ed organizzativo, contenuto nella delibera di
approvazione del PEG.

A dimostrazione di tale coerenza, si segnalano i seguenti obiettivi gestionali:

- attuazione di piani e misure di prevenzione della corruzione, ovvero la misurazione
dell'effettivo grado di attuazione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti;

- aggiornamento delle procedure interne di anticorruzione da parte del personale di Elevata
Qualificazione.

2. L’analisi del contesto
2.1. L’analisi del contesto esterno

L’analisi del contesto esterno ha principalmente due obiettivi:

a) il primo, evidenziare come le caratteristiche strutturali e congiunturali dell’ambiente nel quale
I’amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi;

b) il secondo, come tali caratteristiche ambientali possano condizionare la valutazione del rischio
corruttivo e il monitoraggio dell’idoneita delle misure di prevenzione.

Da un punto di vista operativo, I’analisi prevede sostanzialmente a due tipologie di attivita:
1) I’acquisizione dei dati rilevanti;
2) I'interpretazione degli stessi ai fini della rilevazione del rischio corruttivo.

Con riferimento al primo aspetto, I’Amministrazione utilizza dati e informazioni sia di tipo
“oggettivo” (economico, giudiziario, etc.) che di tipo “soggettivo”, relativi alla percezione del
fenomeno corruttivo da parte degli stakeholder.

Nello specifico, per quanto concerne il territorio dell’Ente, attraverso I’analisi dei dati in possesso
della Polizia Locale, non si segnalano avvenimenti criminosi.

L'analisi del contesto esterno ¢ finalizzata a consentire all'amministrazione — nei limiti dei dati
disponibili sulla base delle competenze dalla stessa esercitate e della collaborazione fornita da altri
enti e soggetti — di conoscere e valutare le dinamiche economiche, sociali e culturali del territorio di
riferimento, ai fini della definizione di una piu adeguata strategia di prevenzione di potenziali
fenomeni corruttivi.

Negli enti locali, ai fini dell'analisi del contesto esterno, i responsabili anticorruzione possono
avvalersi degli elementi e dei dati contenuti nelle relazioni periodiche sullo stato dell'ordine e della
sicurezza pubblica, presentate al Parlamento dal Ministero dell'Interno e pubblicate sul sito del
Ministero dell’Interno. Rilevanti a questo riguardo risultano i dati contenuti nella “Relazione al
Parlamento sull'attivita delle Forze di Polizia, sullo stato dell'ordine e della sicurezza pubblica e sulla
criminalitd -Anno 20207, presentata al Parlamento dall’allora Ministro dell’Interno (Lamorgese)



Trasmessa alla Presidenza della Camera dei Deputati il 13 dicembre 2021 alla Presidenza della
Camera dei Deputati: doc. XXXVIIIL, n. 4, Pag. 343 e seguenti, disponibile alla pagina web:

https://www.camera.it/leg18/494?idLegislatura=18&categoria=038 &tipologiaDoc=elenco_categoria

Altri spunti possono essere tratti dalle “Relazione sull’attivita svolta e sui risultati conseguiti dalla
direzione investigativa antimafia” ai sensi dell’articolo 109 del Codice di cui al decreto legislativo 6
settembre 2011, n. 159 per il primo semestre 2021 presentata dall’allora Ministro dell’Interno
(Lamorgese) e trasmessa alla Presidenza della Camera dei Deputati il 29 gennaio 2021, DOC.
LXXIV, N. 8 reperibile al seguente link:

https://www.camera.it/leg18/494?idLegislatura=18&categoria=074&tipologiaDoc=elenco_categoria

L’analisi della situazione economica puo essere valutata attraverso i dati resi disponibili dalla CCIAA
di Brescia riguardo alla congiuntura economica reperibile ai seguenti link:

https://bs.camcom.it/informazione-economica/congiuntura-economica

https://bs.camcom.it/sites/default/files/contenuto_redazione/files/Studi/CONGIUNTURA4TRIM20
22 13_03_2023.pdf

Tali relazioni evidenziano come il panorama criminale della Provincia di Brescia risente
dell’influenza di importanti fattori, quali la posizione geografica e la consistenza economico
finanziaria presente nel contesto territoriale. Tali presupposti, favoriscono la consumazione di diversi
delitti, come i reati ambientali, 1 reati contro la Pubblica Amministrazione, i reati relativi al traffico
di sostanze stupefacenti, i reati tributari (frode ed evasione), il reimpiego e riciclaggio di capitali di
provenienza illecita ed i connessi fenomeni di natura corruttiva. A livello strettamente locale ci si puo
riferire ai dati in possesso della Polizia Locale della criminalita organizzata. Lo scenario ¢ piuttosto
caratterizzato da fenomeni di microcriminalita collegata al mondo degli stupefacenti e che destano
grande allarme sociale, ma si ritiene non possano costituire elemento significativo di deviazione
dell’azione amministrativa nella sfera di competenza dell’Ente.

2.2. L’analisi del contesto interno

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

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

L’analisi € incentrata:

a) sull’esame della struttura organizzativa e delle principali funzioni da essa svolte, per evidenziare
il sistema delle responsabilita;

b) sulla mappatura dei processi e delle attivita dell’ente, consistente nella individuazione e
nell’analisi dei processi organizzativi.

2.2.1. La struttura organizzativa
La struttura organizzativa dell’ente ¢ cosi definita:

» AREA AMMINISTRATIVA-AFFARI GENERALI:
= Settore Organi di Governo, Relazioni Esterne e Interne, URP;
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= Settore Servizi Sociali, Pubblica Istruzione, Cultura e Tempo Libero;
= Settore Servizi Demografici;

» AREA ECONOMICO-FINANZIARIA:
= Settore Contabilita e Bilancio;
= Settore Tributi;
= Personale (parte economica);

» AREA TECNICO- MANUTENTIVA E PIANIFICAZIONE DEL TERRITORIO:
= Settore urbanistico, edilizia privata e attivita economiche;
= Settore lavori pubblici, servizi tecnologici, ecologia;
= Protezione Civile e Polizia Locale.

Al vertice di ciascuna Area ¢ posto un dipendente di categoria D, titolare di posizione
organizzativa/elevata qualificazione.

La dotazione organica effettiva ¢ rilevabile dall’Organigramma grafico pubblicato sul sito
istituzionale del Comune, nella sezione Amministrazione Trasparente—Organizzazione—
Articolazione degli Uffici—Organigramma ed ¢ in costante aggiornamento.

La struttura organizzativa ¢ chiamata a svolgere tutti i compiti e le funzioni che I’ordinamento
attribuisce a questo. In primo luogo, a norma dell’art. 13 del D.Lgs. 267/2000 ¢ smi (Testo unico
delle leggi sull’ordinamento degli enti locali - TUEL) spettano al Comune tutte le funzioni
amministrative che riguardano la popolazione ed il territorio, precipuamente nei settori organici:

e dei servizi alla persona e alla comunita;
e dell'assetto ed utilizzazione del territorio;

e dello sviluppo economico;

salvo quanto non sia espressamente attribuito ad altri soggetti dalla legge statale o regionale, secondo
le rispettive competenze.

L’art. 14 del medesimo TUEL, inoltre, attribuisce al Comune la gestione dei servizi, di competenza
statale, elettorali, di stato civile, di anagrafe, di leva militare e di statistica. Le relative funzioni sono
esercitate dal sindaco quale “Ufficiale del Governo”.

L’art. 14, comma 27, del D.L. 31 maggio 2010, n. 78 (convertito con modificazioni dalla Legge n.
122/2010), infine, elenca le “funzioni fondamentali” dei Comuni, ai sensi dell'articolo 117, comma
2, lettera p), della Costituzione:

a) organizzazione generale dell'amministrazione, gestione finanziaria e contabile e controllo;

b) organizzazione dei servizi pubblici di interesse generale di ambito comunale, 1vi compresi 1
servizi di trasporto pubblico comunale;

C) catasto, ad eccezione delle funzioni mantenute allo Stato dalla normativa vigente;

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

e) attivita, in ambito comunale, di pianificazione di protezione civile e di coordinamento dei
primi soccorst;

f) l'organizzazione e la gestione dei servizi di raccolta, avvio e smaltimento e recupero dei rifiuti
urbani e la riscossione dei relativi tributi;

g) progettazione e gestione del sistema locale dei servizi sociali ed erogazione delle relative
prestazioni ai cittadini, secondo quanto previsto dall'articolo 118, quarto comma, della
Costituzione;

h) edilizia scolastica per la parte non attribuita alla competenza delle province, organizzazione e

gestione dei servizi scolastici;
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1) polizia municipale e polizia amministrativa locale;

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

I-bis) i servizi in materia statistica.

2.3. La mappatura dei processi

L’aspetto piu importante dell’analisi del contesto interno, oltre alla rilevazione dei dati generali
relativi alla struttura e alla dimensione organizzativa, ¢ la mappatura dei processi.

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

Secondo I’ANAC, nell’analisi dei processi organizzativi € necessario tener conto anche delle attivita
che un’Amministrazione ha esternalizzato ad altre entita pubbliche, private o miste, in quanto il
rischio di corruzione potrebbe annidarsi anche in questi processi.

Secondo il PNA, un processo pud essere definito come una sequenza di attivita interrelate ed
interagenti che trasformano delle risorse in un output destinato ad un soggetto interno o esterno
all' Amministrazione (utente).

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

L’identificazione consiste nello stabilire 1'unita 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 1’obiettivo ¢ definire la lista dei processi che dovranno essere oggetto di
analisi e approfondimento.

Il risultato della prima fase della mappatura ¢ 1’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 sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e
gestione del personale);

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

I1 PNA 2019, Allegato n. 1, ha individuato le seguenti “Aree di rischio” per gli enti locali:
acquisizione e gestione del personale;

affari legali e contenzioso;

contratti pubblici;

controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;

gestione dei rifiuti;

gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio;

governo del territorio;

incarichi e nomine;
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pianificazione urbanistica;



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

11. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto e
immediato.

Oltre alle suddette undici “Aree di rischio”, il presente prevede 1’area definita “Altri servizi”.

Tale sottoinsieme riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di rilevanza economica
e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA.

Ci si riferisce, ad esempio, ai processi relativi a: gestione del protocollo, funzionamento degli organi
collegiali, istruttoria delle deliberazioni, ecc.

Per la mappatura ¢ fondamentale il coinvolgimento dei responsabili delle strutture organizzative
principali. Secondo il PNA 2022 ¢ auspicabile che I’ente programmi nel tempo anche la descrizione
dei processi, specificando le priorita di approfondimento delle aree di rischio ed esplicitandone
chiaramente le motivazioni. Tale attivita ¢ contenuta nel documento: “Mappatura dei processi a
catalogo dei rischi” (Allegato A).



3. Valutazione del rischio

Secondo il PNA, la valutazione del rischio ¢ una “macro-fase” del processo di gestione del rischio,
nella quale il rischio stesso viene identificato, analizzato e confrontato con gli altri rischi al fine di
individuare le priorita di intervento e le possibili misure correttive e preventive (trattamento del
rischio).

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

3.1. Identificazione del rischio

L’obiettivo dell’identificazione degli eventi rischiosi ¢ individuare i comportamenti o 1 fatti, relativi
ai processi dell’amministrazione, tramite i quali si concretizza il fenomeno corruttivo.

Secondo I’ANAC, questa fase ¢ cruciale perché un evento rischioso non identificato non potra essere
gestito e la mancata individuazione potrebbe compromettere 1’attuazione di una strategia efficace di
prevenzione della corruzione.

In questa fase, il coinvolgimento della struttura organizzativa ¢ essenziale. Infatti, i vari Responsabili
di Area, vantando una conoscenza approfondita delle attivita, possono facilitare 1’identificazione
degli eventi rischiosi. Inoltre, ¢ opportuno che il RPCT, mantenga un atteggiamento attivo, attento a
individuare eventi rischiosi che non sono stati rilevati dai Responsabili degli uffici.

Per individuare gli eventi rischiosi € necessario:
a) definire I’oggetto di analisi;
b) utilizzare tecniche di identificazione e una pluralita di fonti informative;

c) individuare i rischi e formalizzarli nel PTPCT.

a) L’oggetto di analisi: ¢ 1’unita di riferimento rispetto alla quale individuare gli eventi rischiosi.
L’oggetto di analisi puo essere I’intero processo e/o le singole attivita che compongono ciascun
processo.

Secondo 1’Autorita, tenendo conto della dimensione organizzativa dell’Amministrazione, delle
conoscenze e delle risorse disponibili, I’oggetto di analisi puo essere definito con livelli di analiticita
e, dunque, di qualita progressivamente crescenti.

L’ANAC ritiene che, in ogni caso, il livello minimo di analisi per I’identificazione dei rischi debba
essere rappresentato almeno dal “processo”. In tal caso, 1 processi rappresentativi dell’attivita
dell’ Amministrazione non sono ulteriormente disaggregati in attivita.

L’analisi svolta per processi, € non per singole attivita che compongono 1 processi, ¢ ammissibile per
Amministrazioni di dimensione organizzativa ridotta o con poche risorse e competenze adeguate allo
scopo, ovvero in particolari situazioni di criticita.

L’Autorita consente che 1’analisi non sia svolta per singole attivita anche per 1 processi in cui, a
seguito di adeguate e rigorose valutazioni gia svolte nei precedenti PTPCT, il rischio corruttivo sia
stato ritenuto basso e per i quali non si siano manifestati, nel frattempo, fatti o situazioni indicative
di qualche forma di criticita. Al contrario, per i processi che abbiano registrato rischi corruttivi elevati,
I’identificazione del rischio sara sviluppata con un maggior livello di dettaglio, individuando come
oggetto di analisi, le singole attivita del processo.

Data la dimensione organizzativa dell’Ente, ¢ stata svolta I’analisi per singoli “processi” (livello
minimo di analisi) e per attivita.



b) Tecniche e fonti informative: per identificare gli eventi rischiosi ¢ opportuno utilizzare una
pluralita di tecniche e prendere in considerazione il pit ampio numero possibile di fonti informative.
Le tecniche sono molteplici, quali: ’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.

Tenuto conto della dimensione, delle conoscenze e delle risorse disponibili, ogni Amministrazione
stabilisce le tecniche da utilizzare, indicandole nel PTPCT. L’ANAC propone, a titolo di esempio, un
elenco di fonti informative utilizzabili per individuare eventi rischiosi: i risultati dell’analisi del
contesto interno e esterno; le risultanze della mappatura dei processi; ’analisi di eventuali casi
giudiziari e di altri episodi di corruzione o cattiva gestione accaduti in passato, anche in altre
Amministrazioni o Enti simili; incontri con i Responsabili o il personale che abbia conoscenza diretta
dei processi e quindi delle relative criticita; gli esiti del monitoraggio svolto dal RPCT e delle attivita
di altri organi di controllo interno; le segnalazioni ricevute tramite il “whistleblowing” o attraverso
altre modalita; le esemplificazioni eventualmente elaborate dall’ANAC per il comparto di
riferimento; il registro di rischi realizzato da altre Amministrazioni, simili per tipologia e complessita
organizzativa.

I1 RPCT, ha applicato principalmente le metodologie seguenti:

a) in primo luogo, la partecipazione dei responsabili di area, con conoscenza diretta dei processi e
quindi delle relative criticita, al lavoro;

b) i risultati dell’analisi del contesto;
c) le risultanze della mappatura;

d) I’analisi di casi giudiziari e di altri episodi di corruzione o cattiva gestione accaduti in passato in
altre Amministrazioni o Enti simili;

e) segnalazioni ricevute tramite il “whistleblowing” o con altre modalita.

¢) L’identificazione dei rischi: gli eventi rischiosi individuati sono elencati e documentati. La
formalizzazione puo 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 costruzione del registro I’ Autorita ritiene che sia importante fare in modo che gli eventi rischiosi
siano adeguatamente descritti e che siano specifici del processo nel quale sono stati rilevati € non
generici.

E stato prodotto un catalogo dei rischi principali per processi che tipicamente interessano 1’Ente
locale. Per ogni processo ¢ stato indicato 1’ufficio al quale afferisce quel dato processo . Il catalogo ¢
riportato nelle schede allegate, denominate “Mappatura dei processi a catalogo dei rischi” (Allegato
A).

3.2. Analisi del rischio

L’analisi del rischio persegue due obiettivi:

a) comprendere gli eventi rischiosi, identificati nella fase precedente, attraverso l’esame dei
cosiddetti fattori abilitanti della corruzione;

b) stimare il livello di esposizione al rischio dei processi e delle attivita.



a) I fattori abilitanti: I’analisi intende rilevare i fattori abilitanti la corruzione. Trattasi di fattori di
contesto che agevolano il verificarsi di comportamenti o fatti di corruzione. Per ciascun rischio, i
fattori abilitanti possono essere molteplici e combinarsi tra loro. L’Autorita propone i seguenti
esempi: assenza di misure di trattamento del rischio (controlli): si deve verificare se siano gia stati
predisposti, e con quale efficacia, strumenti di controllo degli eventi rischiosi; mancanza di
trasparenza; eccessiva regolamentazione, complessitd e scarsa chiarezza della normativa di
riferimento; esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilita di un processo da parte di pochi o
di un unico soggetto; scarsa responsabilizzazione interna; inadeguatezza o assenza di competenze del
personale addetto ai processi; inadeguata diffusione della cultura della legalita; mancata attuazione
del principio di distinzione tra politica ¢ Amministrazione.

b) la stima del livello di rischio: si provvede a stimare il livello di esposizione al rischio di ciascun
processo, oggetto dell’analisi. Misurare il grado di rischio consente di individuare i processi ¢ le
attivita sui quali concentrare le misure di trattamento e il successivo monitoraggio.

L’analisi prevede le sub-fasi di:

1. scelta dell’approccio valutativo;

2. definizione dei i criteri di valutazione;
3. rilevazione di dati e informazioni;
4

misurazione del livello di esposizione al rischio ed elaborazione di un giudizio sintetico, motivato.

3.2.1. Scelta dell’approccio valutativo

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

Approccio qualitativo: 1’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.

L’ANAC suggerisce di adottare 1’approccio di tipo qualitativo, “dando ampio spazio alla motivazione
della valutazione e garantendo la massima trasparenza”.

3.2.2. 1 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 (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 I’attivita ¢ stata gia oggetto di eventi corruttivi
nell’amministrazione o in altre realta simili, il rischio aumenta poiché quella attivita ha caratteristiche
che rendono praticabile il malaffare;

- trasparenza/opacita del processo decisionale: I’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: 1’attuazione di misure di trattamento si associa
ad una minore probabilita di fatti corruttivi.

Tutti gli indicatori suggeriti dall' ANAC sono stati utilizzati per valutare il rischio nel presente PTPCT.

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”
(Allegato B).

3.2.3. Larilevazione 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.

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

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

Qualora si applichi I’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le 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 1 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, 1 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.).

Infine, I’ Autorita ha suggerito di programmare adeguatamente 1’attivita di rilevazione individuando
nel PTPCT tempi e responsabilita e, laddove sia possibile, consiglia di avvalersi di strumenti e
soluzioni informatiche idonee a facilitare la rilevazione, 1’elaborazione e la trasmissione dei dati e
delle informazioni necessarie.

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”,
Allegato B. Tutte le "valutazioni" sono supportate da chiare e sintetiche motivazioni, esposte
nell'ultima colonna a destra ("Motivazione") nelle suddette schede (Allegato B).




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

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

L'ANAC sostiene che sarebbe "opportuno privilegiare un’analisi di tipo qualitativo, accompagnata
da adeguate documentazioni e motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede
I’attribuzione di punteggi".

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
(PNA 2019, Allegato n. 1, pag. 30).

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 I’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.

In ogni caso, vige il principio per cui ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla
luce dei dati e delle evidenze raccolte.

Come da PNA, I'analisi del presente PTPCT é 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 M
Rischio alto A
Rischio molto alto A+
Rischio altissimo A++

Sono stati applicati gli indicatori proposti dall' ANAC e si ¢ proceduto ad autovalutazione degli stessi
con metodologia di tipo qualitativo. E stata espressa la misurazione, di ciascun indicatore di rischio
applicando la scala ordinale di cui sopra.

I risultati della misurazione sono riportati nelle schede allegate, denominate ‘“Analisi dei rischi”,
Allegato B.

Nella colonna denominata "Valutazione complessiva" ¢ indicata la misurazione di sintesi di ciascun
oggetto di analisi.




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

3.3. La ponderazione del rischio

La ponderazione ¢ la fase conclusiva processo di valutazione del rischio. Lo scopo di questa fase ¢ di
agevolare, sulla base degli esiti dell’analisi, 1 processi decisionali riguardo a quali rischi necessitano
un trattamento e le relative priorita di attuazione. In questa fase si stabiliscono:

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

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

Per quanto concerne le azioni, al termine della valutazione del rischio devono essere soppesate
diverse opzioni per ridurre 1’esposizione di processi e attivita alla corruzione. La ponderazione del
rischio puo anche portare alla decisione di non sottoporre ad ulteriore trattamento il rischio, ma di
limitarsi a mantenere attive le misure gia esistenti.

Un concetto essenziale per decidere se attuare nuove azioni ¢ quello di “rischio residuo” che consiste
nel rischio che permane una volta che le misure di prevenzione siano state correttamente attuate.
L’attuazione delle azioni di prevenzione deve avere come obiettivo la riduzione del rischio residuo
ad un livello quanto piu prossimo allo zero. Ma il rischio residuo non potra mai essere del tutto
azzerato in quanto, anche in presenza di misure di prevenzione, la probabilita che si verifichino
fenomeni di malaffare non potra mai essere del tutto annullata.

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

Si é 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.



4. 1l trattamento del rischio

11 trattamento del rischio ¢ il processo in cui si individuano le misure idonee a prevenire il rischio
corruttivo e si programmano le modalita della loro attuazione. In tale fase si progetta 1’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 classificate in “generali” e
“specifiche”.

Misure generali: sono misure che intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione
che incidono sul sistema complessivo di prevenzione. Tra le misure generali il Comune di Pompiano
ha evidenziato:

- Promozione della Trasparenza;

- Formazione del Personale che viene regolarmente effettuata prevedendo oltre alla formazione
generale, interventi specifici per approfondimenti su tematiche settoriali;

- Inconferibilita, incompatibilita e prevenzione del fenomeno del pantouflage di cui all’art. 53
del d.lgs. 165/2001, co. 16-ter viene richiesta apposita dichiarazione a tutti gli operatori
economici che partecipano a gare d’appalto di non avere stipulato contratti di lavoro o
comunque attribuito incarichi a ex dipendenti pubblici in violazione del predetto divieto;

- Rotazione del personale (ove possibile);

- Sistema di segnalazione e tutela del segnalante: “Whistleblowing”;

- Patti di integrita e protocolli di legalita;

- Completamento della mappatura dei procedimenti e processi a rischi corruzione;

- Coordinamento delle misure previste negli allegati con piano performance e relativo
monitoraggio.

Misure specifiche: sono misure che agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi, quindi,
incidono su problemi specifici.

L’individuazione e la programmazione di misure per la prevenzione della corruzione rappresentano
la parte essenziale del PTPCT. Tutte le attivita precedenti sono da ritenersi propedeutiche

all’identificazione e alla progettazione delle misure che sono, quindi, la parte fondamentale del
PTPCT.

La fase di trattamento del rischio ¢ riportata nell’allegato C "Individuazione e programmazione
delle misure".

4.1. Individuazione delle misure

Il primo step del trattamento del rischio ha l'obiettivo di identificare le misure di prevenzione, in
funzione delle criticita rilevate in sede di analisi. L’amministrazione deve individuare le misure piu
idonee a prevenire 1 rischi. L’obiettivo ¢ di individuare, per i rischi ritenuti prioritari, I’elenco delle
misure di prevenzione abbinate.

I1 PNA suggerisce le misure seguenti: controllo; trasparenza; definizione e promozione dell’etica e di
standard di comportamento; regolamentazione; semplificazione; formazione; sensibilizzazione e



partecipazione; rotazione; segnalazione e protezione; disciplina del conflitto di interessi; regolazione
dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari” (lobbies).

A titolo esemplificativo, una misura di trasparenza, pud essere programmata come misura “generale”
0 come misura “specifica”.

Essa ¢ generale quando insiste trasversalmente sull’organizzazione, al fine di migliorare
complessivamente la trasparenza dell’azione amministrativa (es. la corretta e puntuale applicazione
del D.Igs. n. 33/2013); ¢, invece, di tipo specifico, se in risposta a specifici problemi di scarsa
trasparenza rilevati tramite 1’analisi del rischio trovando, ad esempio, modalita per rendere piu
trasparenti particolari processi prima “opachi” e maggiormente fruibili informazioni sugli stessi.

Con riferimento alle principali categorie di misure, ' ANAC ritiene particolarmente importanti quelle
relative alla semplificazione e sensibilizzazione interna (promozione di etica pubblica) in quanto, ad
oggi, ancora poco utilizzate.

La semplificazione, in particolare, ¢ utile laddove 1’analisi del rischio abbia evidenziato che i fattori
abilitanti 1 rischi del processo siano una regolamentazione eccessiva o non chiara, tali da generare
una forte asimmetria informativa tra il cittadino e colui che ha la responsabilita del processo.

L’individuazione delle misure di prevenzione non deve essere astratta e generica. L’indicazione della
mera categoria della misura non puo, in alcun modo, assolvere al compito di individuare la misura
(sia essa generale o specifica) che si intende attuare. E necessario indicare chiaramente la misura
puntuale che I’Amministrazione ha individuato ed intende attuare.

Ciascuna misura dovrebbe disporre dei requisiti seguenti:

- presenza ed adeguatezza di misure o di controlli specifici pre-esistenti sul rischio individuato e sul
quale si intende adottare misure di prevenzione della corruzione: al fine di evitare la stratificazione
di misure che possono rimanere inapplicate, prima dell’identificazione di nuove misure, ¢ necessaria
un’analisi sulle eventuali misure previste nei Piani precedenti e su eventuali controlli gia esistenti per
valutarne il livello di attuazione e I’adeguatezza rispetto al rischio e ai suoi fattori abilitanti; solo in
caso contrario occorre identificare nuove misure; in caso di misure gia esistenti € non attuate, la
priorita ¢ la loro attuazione, mentre in caso di inefficacia occorre identificarne le motivazioni;

- capacita di neutralizzazione dei fattori abilitanti il rischio: I’identificazione della misura deve essere
la conseguenza logica dell’adeguata comprensione dei fattori abilitanti I’evento rischioso; se 1’analisi
del rischio ha evidenziato che il fattore abilitante in un dato processo ¢ connesso alla carenza dei
controlli, la misura di prevenzione dovra incidere su tale aspetto e potra essere, ad esempio,
’attivazione di una nuova procedura di controllo o il rafforzamento di quelle gia presenti. In questo
stesso esempio, avra poco senso applicare per questo evento rischioso la rotazione del personale
dirigenziale perché, anche ammesso che la rotazione fosse attuata, non sarebbe in grado di incidere
sul fattore abilitante 1’evento rischioso (che ¢ appunto I’assenza di strumenti di controllo);

- sostenibilita economica e organizzativa delle misure: I’identificazione delle misure di prevenzione
¢ strettamente correlata alla capacita di attuazione da parte delle amministrazioni; se fosse ignorato
quest’aspetto, il PTPCT finirebbe per essere poco realistico; pertanto, sara necessario rispettare due
condizioni:

* per ogni evento rischioso rilevante, e per ogni processo organizzativo significativamente
esposto al rischio, deve essere prevista almeno una misura di prevenzione potenzialmente efficace;
* deve essere data preferenza alla misura con il miglior rapporto costo/efficacia;

- adattamento alle caratteristiche specifiche dell’organizzazione: I’identificazione delle misure di
prevenzione non puo essere un elemento indipendente dalle caratteristiche organizzative, per questa
ragione, il PTPCT dovrebbe contenere un n. significativo di misure, in maniera tale da consentire la



personalizzazione della strategia di prevenzione della corruzione sulla base delle esigenze peculiari
di ogni singola Amministrazione.

4.2. Programmazione delle misure

La seconda parte del trattamento ¢ la programmazione operativa delle misure. La programmazione
rappresenta un contenuto fondamentale del PTPCT in assenza del quale il piano risulterebbe privo
dei requisiti di cui all’art. 1, comma 5 lett. a) della legge 190/2012.

La programmazione delle misure deve essere realizzata considerando i1 seguenti elementi descrittivi:

1) fasi o modalita di attuazione della misura: laddove la misura sia particolarmente complessa e
necessiti di varie azioni per essere adottata e presuppone il coinvolgimento di piu attori, ai fini di una
maggiore responsabilizzazione dei vari soggetti coinvolti, appare opportuno indicare le diverse fasi
per I’attuazione, cio¢ I’indicazione dei vari passaggi con cui I’Amministrazione intende adottare la
misura;

2) tempistica di attuazione della misura o delle sue fasi: la misura deve essere scadenzata nel tempo;
cio consente ai soggetti che sono chiamati ad attuarla, cosi come ai soggetti chiamati a verificarne
I’effettiva adozione (in fase di monitoraggio), di programmare e svolgere efficacemente tali azioni
nei tempi previsti;

3) responsabilita connesse all’attuazione della misura: in un’ottica di responsabilizzazione di tutta la
struttura organizzativa e dal momento che diversi uffici possono concorrere nella realizzazione di una
o piu fasi di adozione delle misure, occorre indicare chiaramente quali sono i responsabili
dell’attuazione della misura, al fine di evitare fraintendimenti sulle azioni da compiere per la messa
in atto della strategia di prevenzione della corruzione;

4) indicatori di monitoraggio e valori attesi: al fine di poter agire tempestivamente su una o piu delle
variabili sopra elencate definendo i correttivi adeguati e funzionali alla corretta attuazione delle
misure

L’individuazione e la programmazione delle aree di rischio sono riportate nell’allegato C1
"Individuazione delle principali misure per aree di rischio".

5. Trasparenza sostanziale e accesso civico
5.1. Trasparenza

La trasparenza ¢ la misura cardine dell’intero impianto anticorruzione delineato dal legislatore della
Legge n. 190/2012. Secondo l'art. 1 del D.Lgs. n. 33/2013, rinnovato dal D.lgs. n. 97/2016 la
trasparenza ¢ intesa come accessibilita totale dei dati e documenti detenuti dalle Pubbliche
Amministrazioni, allo scopo di tutelare i1 diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli
interessati all'attivita amministrativa e 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 nella sezione

"Amministrazione trasparente".
5.2. La trasparenza e ’accesso civico

Il comma 1, dell’art. 5 del d.lgs. 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” (accesso
civico semplice).

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.1gs. 33/2013 (accesso civico generalizzato).

5.3. Il 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, ha suggerito 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.

Il Comune di Pompiano ¢ dotato di un “Regolamento in materia di accesso civico e di accesso agli
atti” che disciplina e organizza 1’accesso civico semplice e 1’accesso civico generalizzato, secondo
I’articolo 5, commi 1 e 2, del Decreto Legislativo n. 33/2013, come modificato dal Decreto
Legislativo n. 97/2016 (“Decreto trasparenza”) e I’accesso agli atti amministrativi secondo gli articoli
22 e seguenti della Legge n. 241/1990; il regolamento ¢ stato approvato con la deliberazione del
Consiglio Comunale n. 38 del 14.11.2017.

Come gia sancito in precedenza, ¢ obiettivo strategico di questa Amministrazione consentire a
chiunque e rapidamente 1’esercizio dell’accesso civico.

Del diritto all’accesso civico ¢ garantita ampia informazione sul sito dell’Ente. A norma del D.Lgs.
n. 33/2013 in “Amministrazione trasparente” sono pubblicati: le modalita per 1’esercizio dell’accesso
civico; il nominativo del Responsabile della trasparenza al quale presentare la richiesta d’accesso
civico che -per il Comune di Pompiano- ¢ identificato nel Segretario Comunale; il nominativo del
titolare del potere sostitutivo, con 1’indicazione dei relativi recapiti telefonici e delle caselle di posta
elettronica istituzionale che, nel Comune di Pompiano, ¢ il Segretario Comunale.

I dipendenti sono stati appositamente formati su contenuto e modalita d’esercizio dell’accesso civico,
nonché sulle differenze rispetto al diritto d’accesso documentale di cui alla Legge n. 241/1990.

Viene inoltre regolarmente aggiornato il “registro degli accessi” pubblicato in “Amministrazione
trasparente” —““Altri contenuti—Accesso civico”.

5.4. Le modalita attuative degli obblighi di pubblicazione

L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28/12/2016 n. 1310, integrando i1 contenuti della scheda
allegata al d.lgs. 33/2013, ha rinnovato la struttura delle informazioni da pubblicarsi sui siti delle
pubbliche amministrazioni, adeguandola alle novita introdotte dal d.Igs. 97/2016.

11 legislatore ha organizzato in sotto-sezioni di primo e di secondo livello le informazioni, i documenti
ed 1 dati da pubblicare obbligatoriamente nella sezione “Amministrazione trasparente”.

Le sotto-sezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla deliberazione ANAC n.
1310/2016 e n. 7/2023.



Le schede allegate denominate "Allegato D - Misure di trasparenza" ripropongono fedelmente i
contenuti, assai puntuali e dettagliati, quindi piu che esaustivi, dell’Allegato n. 1 della deliberazione
ANAC 28/12/2016, n. 1310.

Le schede allegate denominate "Allegato D1 — Parte speciale obblighi trasparenza contratti”
ripropongono fedelmente 1 contenuti, assai puntuali e dettagliati, quindi piu che esaustivi,
dell’Allegato n. 9 della deliberazione ANAC 17/01/2023, n. 7.

Le tabelle, organizzate in sette colonne, recano i dati seguenti:

COLONNA CONTENUTO
A denominazione delle sotto-sezioni di primo livello (macrofamiglia)
B denominazione delle sotto-sezioni di secondo livello (tipologia di dati)
C riferimento normativo
D denominazione del singolo obbligo di pubblicazione
E contenuti dell’obbligo (documenti, dati e informazioni da pubblicare in ciascuna sotto-

sezione secondo le linee guida di ANAC);

F periodicita di aggiornamento delle pubblicazioni;

G ufficio responsabile della pubblicazione dei dati, delle informazioni e dei documenti
previsti nella colonna E secondo la periodicita prevista in colonna F.

H dirigente ufficio responsabile della trasmissione dei dati

I dirigente ufficio responsabile della pubblicazione dei dati (puo coincidere con colonna
H)

L termine di scadenza per la pubblicazione

monitoraggio — tempistiche e individuazione del soggetto responsabile

I1 PNA 2022, nell’Allegato 9 elenca, per ogni procedura contrattuale, dai primi atti all’esecuzione,
gli specifici obblighi di trasparenza in materia di contratti pubblici oggi vigenti cui le amministrazioni
devono riferirsi per 1 dati, atti, informazioni da pubblicare nella sotto-sezioni di primo livello “Bandi
di gara e contratti” della sezione “Amministrazione trasparente”. Tale impostazione consente una
migliore comprensione dello svolgimento delle procedure contrattuali. Considerato I’impatto
organizzativo di questa modalita di pubblicazione, il pieno raggiungimento dell’obiettivo si ritiene
possa essere informato al principio di gradualita e progressivo miglioramento.

La scheda allegata denominata "Allegato D1 - elenco degli obblighi di pubblicazione della sezione
"amministrazione trasparente” sotto sezione 1° livello - bandi di gara e contratti” riporta quanto
deliberato nel nuovo PNA 2022 sostituendo gli obblighi elencati nella medesima sottosezione dalla
delibera ANAC 1310/2016 e dalla delibera ANAC 1134/2017.

5.5. L’organizzazione dell’attivita di pubblicazione

I referenti per la trasparenza, che coadiuvano il RPCT nello svolgimento delle attivita previste dal
d.Igs. 33/2013, sono gli stessi Responsabili dei Servizi indicati nella colonna G.

All’interno della struttura dell’Ente ¢ stato, inoltre, individuato il Responsabile della trasmissione e
della pubblicazione dei documenti, delle informazioni e dei dati; tale ruolo, con provvedimento prot.
n. 0003185 del 24.04.2018, ¢ stato assegnato al dipendente Sig. Ronga Gianbattista, operatore
amministrativo e messo comunale.



Il Responsabile anticorruzione e per la trasparenza sovrintende e verifica la tempestiva pubblicazione
da parte dell’ufficio preposto alla gestione del sito; assicura la completezza, la chiarezza e
I'aggiornamento delle informazioni; segnala all'organo di indirizzo politico, al nucleo di valutazione,
all'Autorita nazionale anticorruzione 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.

5.6. Trasparenza e Privacy

L’attivita di pubblicazione dei dati sui siti web per finalita di trasparenza, anche se effettuata in
presenza di idoneo presupposto normativo, deve avvenire nel rispetto di tutti 1 principi applicabili al
trattamento dei dati personali contenuti all’art. 5 del Regolamento (UE) 2016/679.

Assumono rilievo 1 principi di adeguatezza, pertinenza e limitazione a quanto necessario rispetto alle
finalita per le quali i dati personali sono trattati («minimizzazione dei dati») (par. 1, lettera c) e quelli
di esattezza e aggiornamento dei dati, con il conseguente dovere di adottare tutte le misure ragionevoli
per cancellare o rettificare tempestivamente i dati inesatti rispetto alle finalita per le quali sono trattati
(par. 1, lettera d). Il medesimo D.Lgs. n. 33/2013 all’art. 7bis, comma 4, dispone inoltre che nei casi
in cui norme di legge o di regolamento prevedano la pubblicazione di atti o documenti, le Pubbliche
Amministrazioni provvedono a rendere non intelligibili 1 dati personali non pertinenti o, se sensibili
o giudiziari, non indispensabili rispetto alle specifiche finalita di trasparenza della pubblicazione.

Si richiama anche quanto previsto all’art. 6 del D.Lgs. n. 33/2013 rubricato “Qualita delle
informazioni” che risponde alla esigenza di assicurare esattezza, completezza, aggiornamento e
adeguatezza dei dati pubblicati. Ai sensi della normativa europea, il Responsabile della Protezione
dei Dati (RPD) svolge specifici compiti, anche di supporto, per tutta I’Amministrazione essendo
chiamato a informare, fornire consulenza e sorvegliare in relazione al rispetto degli obblighi derivanti
della normativa in materia di protezione dei dati personali (art. 39 del RGPD). Il RPTC opera in stretta
collaborazione con il RPD del Comune di Pompiano per concordare modalita di gestione degli aspetti
concernenti la privacy nelle varie discipline.

6. Il monitoraggio e il riesame delle misure

Il processo di prevenzione della corruzione si articola in quattro macrofasi: 1’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 stadi essenziali dell’intero processo di gestione del rischio,
che consentono di verificare attuazione e adeguatezza delle misure di prevenzione della corruzione,
nonché il complessivo funzionamento del processo consentendo, in tal modo, di apportare
tempestivamente 1 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”;

¢ 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, ¢ 1’attivita “svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del
sistema nel suo complesso” (Allegato n. 1 del PNA 2019, pag. 46).



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

Al fini del monitoraggio 1 responsabili sono tenuti a collaborare con il Responsabile della prevenzione
della corruzione e forniscono ogni informazione che lo stesso ritenga utile.

Attraverso il monitoraggio possono emergere eventuali omissioni o ritardi ingiustificati che possono
essere sintomo di fenomeni corruttivi. Il sistema di monitoraggio dei principali procedimenti sara
attivato nell’ambito del controllo di gestione dell’Ente.

7. Vigilanza su enti controllati e partecipati

A norma della deliberazione ANAC n. 1134/2017 sulle “Nuove linee guida per I’attuazione della
normativa in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza da parte delle societa e degli enti
di diritto privato controllati e partecipati dalle pubbliche amministrazioni e dagli enti pubblici
economici”, in materia di prevenzione della corruzione, gli Enti di diritto privato in controllo pubblico
e necessario che:

- adottino il modello di cui al D.Igs. n. 231/2001;

- provvedano alla nomina del Responsabile anticorruzione e per la trasparenza.

8. Vigilanza su gestione PNRR

In considerazione dell’avvio delle procedure relative alla gestione dei bandi a valere sul PNRR e
fondi complementari, verranno attivati controlli e monitoraggi specifici anche in vista delle
rendicontazioni richieste dai bandi stessi. Inoltre tutti i progetti realizzati con tali fondi verranno
pubblicati in un’apposita sezione di Amministrazione trasparente cosi come previsto dalle normative
vigenti in materia.



SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE E
CAPITALE UMANO

Sottosezione 3.1

“Struttura Organizzativa”
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La struttura dell’ente ¢ costituita da tre aree organizzative; al vertice di ciascuna area organizzativa ¢
nominato un Responsabile, titolare di posizione di Elevata Qualificazione (EQ) cui compete lo
svolgimento di funzioni di direzione di unita organizzative di particolare complessita caratterizzate
da elevato grado di autonomia gestionale ed organizzativa.

Le singole aree organizzative presentano alla data del 1° maggio 2023 la seguente dotazione organica:

AREA AMMINISTRATIVA-AFFARI GENERALI

GAVAZZONI MARIA Funzionario Amministrativo, titolare EQ (D6)
PAGANINI ALESSANDRA Istruttore Amministrativo (C6)
COGOLI SILVIA FRANCESCA Istruttore Amministrativo (C3)

AREA ECONOMICO-FINANZIARIA
CARINI ELIA Funzionario Contabile, titolare EQ (D3)
FERRETTI ALESSIA Operatore Amministrativo (B4)

AREA TECNICO-MANUTENTIVA E PIANIFICAZIONE DEL TERRITORIO

PALA ROBERTO ANTONIO Funzionario Tecnico, titolare EQ con incarico ex art. 110 TUEL
RAIOLA GIUSEPPE Istruttore di Polizia Locale, (C1)

RONGA GIANBATTISTA Operatore Amministrativo (B5)

BULLA JACOPO Operatore Tecnico (B5)

FACCHETTI MARZIALE Operatore Tecnico (B3)

Si evidenzia che, dal 1° aprile 2023, ¢ entrato in vigore il nuovo sistema di classificazione del
personale, cosi come previsto dal Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro relativo al personale del
Comparto Funzioni Locali triennio 2019-2021 sottoscritto in data 16.11.2022.



Sottosezione 3.1.1

“Piano Triennale delle Azioni Positive
2023-2025”

Premesse

Le azioni positive si identificano come misure temporanee e speciali. 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. Tra le azioni trovano spazio
le misure volte a favorire politiche di conciliazione o, meglio, di armonizzazione, tra lavoro
professionale e familiare, di condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne, a formare una cultura
della differenza di genere, a promuovere 1’occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei
tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale. Pertanto,
le azioni positive non possono essere solo un mezzo di risoluzione per le disparita di trattamento tra
i generi, ma hanno la finalitd di promuovere le pari opportunitd e sanare ogni altro tipo di
discriminazione negli ambiti di lavoro, per favorire l'inclusione lavorativa e sociale.

Fonti normative

o Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro™;
° Art. 7, comma 1, del Decreto Legislativo 30.03.2001, n. 165, cosi come modificato dall'art. 21,
comma 1, lett. b), della Legge 04.11.2010, n. 183 ("Collegato lavoro"), che recita testualmente:

«Le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e

["assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta,

all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla

lingua, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione
professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni
garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si
impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al
proprio internoy;

J Decreto Legislativo 11.04.2006, n. 198, “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a
norma dell’art. 6, della legge 28 novembre 2005, n. 246”, ed in particolare:

- Dart. 42, che recita: «Le azioni positive, consistenti in misure volte alla rimozione degli
ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita, nell’ambito della
competenza statale, sono dirette a favorire [’occupazione femminile e realizzate
['uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoroy;

- Dart. 48, comma 1, il quale dispone, tra I’altro, che le Pubbliche Amministrazioni adottino
Piani di Azioni Positive -di durata triennale- tendenti ad assicurare, nel loro ambito, la
rimozione di ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di



lavoro e nel lavoro tra uomini e donne, e che favoriscano il riequilibrio della presenza

femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche;
Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE Direttiva 23 maggio 2007 del
Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del Ministro per i
diritti e le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche”;
Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica
Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari
opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, ha specificato le finalita e
le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle P.A., e ha come punto di forza
il “perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la
valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita”.
Art. 21, comma 1, lett. ¢), della Legge 183/2010 ("Collegato lavoro"), che, modificando I'art.
57 del D. Lgs. n. 165/2001, ha disposto che le pubbliche amministrazioni costituiscano al
proprio interno il "Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni", che sostituisce, unificando le competenze
in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del
mobbing, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi
al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni.

Normativa interna

Deliberazione della Giunta Comunale n. 25 del 10.03.2011, esecutiva, con la quale ¢ stato
istituito il Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere
di chi lavora e contro le discriminazioni, ai sensi del succitato art. 57 “Pari opportunita” del
D. Lgs. n. 165/2001, cosi come modificato dall'art. 21, comma 1, lett. c), della Legge n.
183/2010;

Deliberazione della Giunta Comunale n. 12 del 19.02.2015, esecutiva, con la quale si ¢
proceduto al rinnovo del predetto Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, nominando 1 relativi
componenti;

Deliberazione della Giunta Comunale n. 61 del 17.12.2019, esecutiva, con la quale si ¢
proceduto all’ulteriore rinnovo del predetto Comitato unico di garanzia per le pari opportunita,
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, nominando i relativi
componenti.

AZIONI NELL’AMBITO DELLA GESTIONE DEL
PERSONALE DIPENDENTE

Analisi della dotazione organica

Il piano triennale delle azioni positive del Comune di Pompiano non pud prescindere dalla
constatazione che I’organico del Comune presenta una situazione di sostanziale equilibro di genere;
attualmente, infatti, ’organico dell’Ente risulta costituito da n. 9 dipendenti, di cui n. 4 di sesso
femminile e n. 5 di sesso maschile, cosi come evidenziato nella tabella che segue:

RUOLO/CATEGORIA | DONNE UOMINI | TOTALE
Cat. “D” — Incarichi 1 (50%) 1 (50%) 2
EQ




Cat. “D” 0 (0%) 0 (0%) 0
Cat. "C" 2 (66%) 1 (33%) 3
Cat. "B" 1 (25%) 3 (75%) 4
Totale 4 (45%) 5(55%) 9

11 piano delle azioni positive, quindi, piu che a riequilibrare la presenza femminile e/o maschile nelle
posizioni apicali, ¢ 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.

Azioni

Interventi volti al superamento delle condizioni di sottorappresentanza femminile e per
migliorare il ruolo delle donne nell’organizzazione complessiva del Comune:

* garantire la presenza, nelle commissioni di concorso e selezione, di almeno un terzo dei
componenti di sesso femminile, salvo motivata impossibilita, in linea quanto previsto
dall’art. 57 co.2 D. Lgs. 165/2001;

* garantire che, nel caso in cui siano previsti specifici requisiti fisici per 1’accesso a particolari
professioni, vengano stabiliti requisiti di accesso ai concorsi/selezioni rispettosi e non
discriminatori delle naturali differenze di genere;

* operare in misura tale che 1 posti in dotazione organica non siano prerogativa di soli uomini
o sole donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e
capacita personali; nell’ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire 1’accrescimento del
bagaglio professionale dei dipendenti, I’Ente provvedera a modulare 1’esecuzione degli
incarichi nel rispetto dell’interesse delle parti.

Interventi volti a migliorare I’ambiente di lavoro, garantendo
condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti:

* funzionamento, a norma di legge, del “Comitato Unico di garanzia per le pari opportunita,
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”, con lo scopo di
ottimizzare la produttivita del lavoro, di razionalizzare e rendere efficace I’organizzazione
della pubblica amministrazione, garantendo 1’assenza di qualunque forma di violenza
morale o psicologica e di discriminazione, diretta o indiretta relativa al genere, all’eta,
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita alla religione ed alla
lingua;

* promozione di azioni di formazione, sensibilizzazione e comportamenti ispirati ai principi
di equita, rispetto, pari opportunita, collaborazione e correttezza definendo le condotte che
costituiscono situazioni di molestia, mobbing o discriminazione al fine di garantire
I’uguaglianza uomo-donna sul piano della parita e delle pari opportunita;

* impegno ad attuare quanto previsto dal Codice di Condotta contro il mobbing o ad altri
fenomeni comunque denominati volti all’alterazione dell’integrita psico-fisica e
professionale, promuovendo prassi e norme atte a creare un ambiente di lavoro rispettoso
della dignita delle persone in linea con le disposizioni normative;

Interventi volti ad agevolare la conciliazione della vita lavorativa
e della vita familiare:

garanzia per tutto il personale della flessibilita nell’orario della prestazione lavorativa,
antimeridiana e/o pomeridiana;




valutazione di forme di agevolazione per le/i lavoratrici/lavoratori dipendenti per 1’accesso
dei figli alle scuole o per 1’organizzazione di forme di sostegno;

garanzia della partecipazione a corsi di formazione professionale e di aggiornamento,
adottando idonee modalita organizzative e consentendo la conciliazione tra vita
professionale e familiare;

opportunita di carriera e di sviluppo professionale sia per il personale maschile che per
quello femminile, creando un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la
performance dell’Ente e favorire 1’utilizzo della professionalita acquisita all’interno;
garanzia di sistemi premianti selettivi senza discriminazioni di genere, mediante
affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’esperienza, prevedendo eventuali ulteriori parametri valutativi nel caso di analoga
qualificazione e preparazione di entrambi i sessi;

garanzia, nell’ambito dell’aggiornamento e della formazione, dello sviluppo della “cultura
di genere”, diffondendo la conoscenza della normativa a tutela delle pari opportunita e sui
congedi parentali;

previsione, ove la normativa lo consenta, di sostituire i dipendenti assenti per maternita /o
per congedo parentale, con I’istituto del lavoro flessibile e/o altre forme previste, con
possibile periodo di affiancamento tra sostituta/o e sostituita/o, per consentire un
reinserimento dopo la maternita senza pendenze di arretrati;

adozione di azioni per favorire 1’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e
professionali, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del
tempo di lavoro, promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di
svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita
professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla
genitorialita.

AZIONI NELL’AMBITO TERRITORIALE DI COMPETENZA

L’art. 48, comma 1, del Decreto Legislativo 11.04.2006, n. 198, “Codice delle pari opportunita tra

uomo e donna, a norma dell’art. 6, della legge 28 novembre 2005, n. 246>, prevede che 1 Piani delle

azioni positive vengano predisposti dall’Ente con riferimento all’ambito rispettivo.

Si ritiene, pertanto, di prevedere nel presente documento azioni positive non solo con riferimento al

Comune di Pompiano, inteso quale datore di lavoro, ma, in virtu del particolare ruolo sociale rivestito

e svolto, anche con riferimento ad un pit ampio contesto istituzionale.

I Piani delle azioni positive, con lo scopo di alleggerire il peso dell’organizzazione del tempo lavoro

che deve conciliarsi con le responsabilita familiari e consentire quindi una migliore qualita della vita,

non necessariamente sono rivolti solo all’interno dell’organizzazione amministrativa.

L’ambito di operativita cui si riferisce la disposizione, legittima I’adozione di piani allargati ad una

piu ampia utenza femminile, sempre finalizzati all’obiettivo previsto dalla norma: rimuovere gli

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

uomini e donne.

Azioni in ambito territoriale che permettono alle donne lavoratrici di conciliare la vita
lavorativa e la vita familiare:

Servizi per garanzia del servizio di trasporto scolastico per gli alunni residenti nelle frazioni
e nelle cascine sparse;

scuola dell’infanzia paritaria -convenzionata con il Comune-: garanzia del
servizio di refezione scolastica, nonché della possibilita di avvalersi
dell’accesso anticipato e del posticipo pomeridiano;

scuola primaria: garanzia del servizio pasti caldi, nonché della possibilita di
avvalersi dell’accesso anticipato;

I’infanzia




supporto economico al centro ricreativo estivo parrocchiale (CRED O GREST).
Il Comune sostiene le attivita delle iniziative estive parrocchiali (CRED,
CREST o GREST; soggiorni in montagna presso “Villa Roma”, etc.) mediante
I’erogazione di contributi economici; tali attivitd permettono ai genitori che
lavorano di poter lasciare i propri bambini in un ambiente protetto e stimolante
anche durante il periodo di sospensione delle lezioni scolastiche.

Servizi alla

famiglia

oltre ai servizi per I’infanzia come sopra descritti, il Comune garantisce servizi
a favore di anziani e disabili (quali il servizio di assistenza domiciliare, la
fornitura dei pasti a domicilio ed il servizio di Telesoccorso) che forniscono
supporto alle donne lavoratrici, che spesso devono anche organizzare il proprio
tempo lavoro in funzione delle persone bisognose di assistenza presenti in
famiglia.

Campagne di

sensibilizzazione

in adesione al progetto nazionale “Posto occupato”, presso la biblioteca
comunale “Don Angelo Benedetti” un manifesto “occupa” stabilmente una
sedia, in onore e ricordo alle centinaia di vittime di femminicidio; in occasione
di eventi culturali, a tale sedia ¢ garantito un posto in prima fila; con tale
iniziativa si vuole istituzionalizzare una campagna virale che, nella ripetizione
del messaggio, sottolinei il concetto che femminicidio si ha quando una donna
viene uccisa in quanto donna/soggetto meno forte rispetto all’uomo, togliendo
ogni giustificazione a quello che puo essere il movente;

in occasione della “Giornata internazionale contro la violenza sulle donne”

(25 novembre) vengono condotte iniziative di sensibilizzazione.

Ogni anno, in particolare:

O viene deposto un omaggio floreale, a ricordo delle vittime di femminicidio,
sulla “panchina rossa” installata presso la piazza civica Sant’ Andrea;

O viene illuminata di colore arancione (colore scelto dall’lONU per
sensibilizzare sul tema) la “fontana di Santa Lucia”, sita presso la
medesima Piazza Sant’ Andrea, per dire simbolicamente “Stop alla violenza
contro le donne”;

utilizzo dei canali social dell’ente per la massima divulgazione delle campagne
di sensibilizzazione in tema di violenza contro le donne;

divulgazione, anche mediante i canali social dell’ente, delle campagne di
sensibilizzazione promosse dalla competente ATS o da altri enti e/o
associazioni in materia di prevenzione e sensibilizzazione per la salute delle
donne (screening, campagne informative, etc).

I1 presente Piano ha durata triennale e copre il triennio 2023/2025. Nel periodo di vigenza saranno
raccolti e vagliati consigli, pareri, osservazioni, suggerimenti da parte del personale dipendente, degli
Amministratori e dei cittadini residenti, in modo da poterlo rendere dinamico ed effettivamente

efficace.

TEMPI DI ATTUAZIONE

Le azioni previste nel presente Piano saranno avviate e concluse nel triennio 2023-2025. Tuttavia,
data la complessita e I’impatto organizzativo di taluni interventi, pur prevedendo 1’avvio delle
singole azioni nel triennio in argomento, la loro logica continuazione potra proseguire nel triennio

successivo.




RISORSE

Per dare corso a quanto definito nel Piano di Azioni Positive, il Comune potra mettere a disposizione
eventuali risorse, compatibilmente con le disponibilita di Bilancio, e attivarsi al fine di reperire
risorse aggiuntive nell’ambito dei fondi messi a disposizione a livello provinciale, regionale,
nazionale e comunitario a favore delle politiche volte all’implementazione degli obiettivi di pari
opportunita fra uomini e donne.

MONITORAGGIO

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

DURATA E PUBBLICAZIONE

- il Piano ha durata triennale 2023-2025 ed ¢ stato trasmesso con prot. n. 0002339 del
23.03.2023:
» alla Consigliera di Parita della Provincia di Brescia, la quale ha accolto il Piano con
parere positivo (prot. n. 0002397 del 24.03.2023);
* al Comitato Unico di Garanzia (CUG) presso il Comune di Pompiano, il quale ha
accolto il Piano con parere positivo (prot. n. 0002569 del 30.03.2023);
» alla Rappresentanza Sindacale Unitaria presso il Comune di Pompiano;
- il Piano ¢ pubblicato all'albo pretorio on-line dell'Ente, sul sito internet e diffuso tra il
personale dipendente;
- nel periodo di vigenza, I’Ente s’impegna a raccogliere eventuali pareri, consigli,
osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi riscontrati dal personale
dipendente e a valutarli in previsione del Piano del triennio successivo.
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PREMESSA

Una delle principali innovazioni della disciplina normativa in materia di lavoro agile riguarda
I’introduzione del “Piano organizzativo del lavoro agile” (POLA).

Questa nuova modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, caratterizzata dall'assenza
di vincoli orari o spaziali, si inserisce in un radicale processo di rinnovamento dell’organizzazione
del lavoro, teso a incentivare un cambiamento sostanziale di paradigma nel funzionamento della
pubblica amministrazione, al fine di migliorarne 1’efficacia, la produttivita e I’orientamento ai
risultati, nonché favorire la conciliazione dei tempi di vita e lavoro.

I1 Comune di Pompiano, con questo piano, intende trasformare quella che ¢ stata, nei tempi recenti,
una modalita emergenziale di lavoro agile in una declinazione ordinaria e strutturale del lavoro.
L’ente intende adeguarsi al processo di rinnovamento della Pubblica Amministrazione in coerenza
con le previsioni della legge 22 maggio 2017, n. 81, al capo II "Lavoro Agile”, che esplicita come lo
scopo del lavoro agile (smart working) sia quello di incrementare la competitivita e agevolare la
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. L'art. 18, comma 3, precisa che le disposizioni del citato
Capo 1II si applicano - in quanto compatibili - anche nei rapporti di lavoro alle dipendenze delle
Amministrazioni Pubbliche.

In particolare, il Parlamento europeo sostiene il lavoro agile, quale approccio all'organizzazione del
lavoro basato su una combinazione di flessibilita, autonomia e collaborazione, che non richiede
necessariamente al lavoratore di essere presente sul posto di lavoro o in un altro luogo predeterminato
e gli consente di gestire il proprio orario di lavoro, garantendo comunque il rispetto del limite
massimo di ore lavorative giornaliere e settimanali stabilito dalla legge e dai contratti collettivi.

Tutto questo si traduce anche in un ripensamento delle modalita di gestione delle risorse umane,
assegnando un ruolo centrale al capitale umano, quale leva e motore del cambiamento e
dell'innovazione del settore pubblico.

Le finalita sottese sono quelle dell'introduzione di nuove modalita di organizzazione del lavoro,
attraverso l'impiego flessibile delle risorse umane e la loro valorizzazione, puntando sulla valutazione
per obiettivi, sulla responsabilizzazione dei dirigenti e dei responsabili dei servizi, sulla promozione
e piu ampia diffusione dell'utilizzo delle tecnologie digitali.

RIFERIMENTI NORMATIVI

Il lavoro agile nella pubblica amministrazione trova il suo avvio nella art. 14 della Legge 7 agosto
2015, n.124 “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche”
il quale nell’ottica della promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle
amministrazioni pubbliche stabilisce che “le amministrazioni, ..., adottano misure organizzative volte
a fissare obiettivi annuali per ’attuazione del telelavoro e per la sperimentazione, anche al fine di
tutelare le cure parentali, di nuove modalita spazio-temporali di svolgimento della prestazione
lavorativa che permettano, entro tre anni, ad almeno il 10 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano,
di avvalersi di tali modalita, garantendo che i dipendenti che se ne avvalgono non subiscano
penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera”.

La successiva Legge 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non
imprenditoriale e misure volte a favorire I’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro
subordinato” disciplina, al capo II, art. 18 il lavoro agile, prevedendone 1’applicazione anche al



pubblico impiego e sottolineando la flessibilitd organizzativa, la volontarieta delle parti che
sottoscrivono ’accordo individuale e I’utilizzo di strumentazioni che consentano di lavorare da
remoto, rendendo possibile svolgere la prestazione lavorativa “in parte all’interno di locali aziendali
e in parte all’esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell orario di
lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva™.

Attraverso la “direttiva n. 3/2017 Lavoro Agile”, recante le linee guida sul lavoro agile nella PA, il
Dipartimento della Funzione pubblica fornisce indirizzi per l'attuazione delle gia menzionate
disposizioni attraverso una fase di sperimentazione. Le linee guida contengono indicazioni inerenti
all’organizzazione del lavoro e la gestione del personale per promuovere la conciliazione dei tempi
di vita e di lavoro dei dipendenti, favorire il benessere organizzativo e assicurare 1’esercizio dei diritti
delle lavoratrici e dei lavoratori.

Attualmente, dunque, il comma 1 dell’art. 14, della legge 7 agosto 2015, n. 124 (come modificato
dall’art. 87-bis, comma 5, D.L. 17 marzo 2020, n. 18, convertito, con modificazioni, dalla L. 24 aprile
2020, n. 27, dall’art. 263, comma 4-bis, lett. a), D.L. 19 maggio 2020, n. 34, convertito, con
modificazioni, dalla L. 17 luglio 2020, n. 77, e, successivamente, dall’art. 11-bis, comma 2, lett. a),
b) e ¢), D.L. 22 aprile 2021, n. 52, convertito, con modificazioni, dalla L. 17 giugno 2021, n. 87)
prevede il passaggio dalla modalita del lavoro agile in fase emergenziale a quella ordinaria, da attuare
mediante il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA). Il POLA costituisce infatti uno strumento
con il quale le amministrazioni programmano 1’attuazione di tale istituto in relazione a tutti gli aspetti
coinvolti. Quanto alle percentuali dei soggetti cui si applica il lavoro agile, I’art. 263 in esame ¢ stato
modificato dall’art. 11-bis del D.L. n. 52/2021, stabilendo che lo stesso si applica ad almeno il 15 per
cento dei dipendenti, anche in assenza di tale strumento organizzativo. Il POLA definisce, altresi, le
misure organizzative, i1 requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e
gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di
miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della digitalizzazione dei
processi, nonché della qualita dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente,
sia nelle loro forme associative.

LE CONDIZIONI ABILITANTI DEL LAVORO AGILE

Per condizioni abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilita di successo di una
determinata misura organizzativa.

Nel caso del lavoro agile occorre innanzitutto menzionare un presupposto generale e
imprescindibile, ossia 1’orientamento dell’amministrazione ai risultati nella gestione delle risorse
umane. Altri fattori fanno riferimento ai livelli di stato delle risorse o livelli di salute dell’ente
funzionali all’implementazione del lavoro agile. Si tratta di fattori abilitanti del processo di
cambiamento che I’amministrazione dovrebbe misurare prima dell’implementazione della policy e
sui quali dovrebbe incidere in itinere o a posteriori, tramite opportune leve di miglioramento, al
fine di garantire il raggiungimento di livelli standard ritenuti soddisfacenti. In particolare, devono
essere valutate: salute organizzativa, professionale e digitale.

3.1. Salute Organizzativa e Sistema di misurazione e valutazione della
performance

Il Comune di Pompiano ha sviluppato un modello di Sistema di Misurazione e Valutazione che
consente di programmare, monitorare nel tempo e valutare 1 risultati della propria organizzazione in
termini di output ed outcome, facendo riferimento a specifici ambiti di misurazione, relativi sia alla
performance organizzativa sia a quella individuale.



Il Sistema di valutazione deve essere orientato a favorire la partecipazione dei lavoratori alla
formazione ed al conseguimento degli obiettivi di miglioramento dell’organizzazione del lavoro e dei
servizi e non alla sola erogazione di benefici economici. Inoltre, il Sistema di Valutazione deve
tendere a misurare e valutare la performance al fine di migliorare la qualita dei servizi offerti, nonché
la crescita delle competenze professionali attraverso la valorizzazione del merito e 1’erogazione dei
premi per i risultati conseguiti dai singoli e dalle unita organizzative.

Il processo di valutazione consegue dal processo di misurazione e consiste nel confrontare i livelli
raggiunti di performance con i risultati attesi, identificando le cause dello scostamento rispetto al
livello atteso.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance ha per oggetto:

a) la valutazione della performance con riferimento all'Ente nel suo complesso (“performance di
ente”);

b) la valutazione della performance con riferimento agli obiettivi dell’Ente (“performance
organizzativa”);

¢) la valutazione della performance dei singoli dipendenti (“performance individuale™).

La valutazione della performance ¢ I'esito di un sistema articolato e riguarda diversi ambiti di
valutazione:

1. la performance organizzativa misurata a livello di ente per i responsabili in relazione al
raggiungimento di obiettivi trasversali, o a livello di unita organizzativa per i dipendenti in
relazione ad obiettivi innovativi o di potenziamento/consolidamento di servizi esistenti;

2. la performance individuale che deriva dalla misurazione del raggiungimento di specifici
obiettivi individuali, degli aspetti qualitativi della prestazione (comportamenti € competenze
dimostrate) e, per i responsabili, dalla capacita di valutazione dei propri collaboratori, nonché,
per 1 dipendenti, dal contributo individuale assicurato alla performance della unita
organizzativa di appartenenza.

I principali punti di forza dal punto di vista organizzativo sono i seguenti:
* a tutti 1 dipendenti sono attribuiti specifici obiettivi che possono essere monitorati in corso
d’anno e che devono essere rendicontati al termine del periodo di riferimento;

+ gli obiettivi sono assegnati coerentemente con tutti 1 documenti fondanti del Ciclo della
Performance; infatti, gli obiettivi dei dipendenti sono correlati agli obiettivi dei responsabili,
e tali obiettivi discendono a loro volta dagli obiettivi operativi e strategici contenuti nel DUP,
il quale ¢ predisposto in coerenza con le linee programmatiche del mandato
dell’ Amministrazione.



3.2. Salute Professionale

INDICATORI di SALUTE
RISORSE PROFESSIONALE LEVE DI MIGLIORAMENTO

Programmazione di corsi di formazione
rivolti a posizioni organizzative sulle
competenze direzionali in materia di lavoro | Revisione delle politiche
agile assuntive e adeguamento delle

Sviluppare un approccio per obiettivi e/o per medesime .al nuovo profilo di
progetti e/o per processi per coordinare i | Organizzazione del lavoro.

Umane collaboratori Aumentare la consapevolezza
. . . . . . 2 111 1 5
Programmazione corsi di formazione rivolti pell Ut111?ZO delle  dotazioni
ai lavoratori sulle competenze organizzative | informatiche _ attraverso
specifiche del lavoro agile. formazione degli utenti.

Programmazione corsi di formazione sulle
competenze digitali utili al lavoro agile per
lavoratori.

3.3. Salute Digitale

Il Comune di Pompiano utilizza per 1’accesso all’infrastruttura informatica dell’Ente dall’esterno i
consueti software di collegamento da remoto come Logmein, Supremo, Anydesk per i fornitori esterni
che devono accedere alla manutenzione dei server e degli apparati.

I dispositivi hardware, gli applicativi software e le procedure adottate, per gestire tali collegamenti,
si basano su meccanismi in grado di garantire un elevato livello di sicurezza e controllo.

Per proseguire il processo di efficientamento dell’infrastruttura e la graduale predisposizione alla
modalita di lavoro remota e in cloud, ¢ iniziata la migrazione in cloud di tutti i gestionali dell’Ente;
per I'utilizzo strutturato ed organizzato delle risorse documentali ci si avvale di una rete interna.

Il Comune di Pompiano dispone dei seguenti strumenti:

- firewall che consente accessi in VPN alla rete dell'ente;

- possibilita di accedere alla posta elettronica da remoto;

- possibilita di accedere ai gestionali e ai flussi documentali da remoto.

MODALITA ATTUATIVE

4.1. Gli obiettivi del lavoro agile

Con il lavoro agile, il Comune di Pompiano, intende perseguire i seguenti obiettivi principali:

» Diffondere modalita di lavoro e stili manageriali orientati ad una maggiore autonomia e
responsabilita delle persone e sviluppo di una cultura orientata ai risultati;

» Rafforzare la cultura della misurazione e della valutazione della performance;

* Valorizzare le competenze delle persone e migliorare il loro benessere organizzativo, anche
attraverso la facilitazione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro;

* Promuovere I’inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilitd permanente o
temporanea,

* Promuovere e diffondere le tecnologie digitali;



» Razionalizzare le risorse strumentali;
* Riprogettare gli spazi di lavoro;

»  Contribuire allo sviluppo sostenibile del territorio.

4.2. Attivita che possono essere svolte in modalita agile

Tutto il personale amministrativo che lavora presso il Comune di Pompiano puod potenzialmente
svolgere -anche a rotazione- attivita in modalita agile qualora ricorrano le seguenti condizioni
minime:
a) ¢ possibile svolgere da remoto almeno parte della attivitd a cui ¢ assegnata/o il/la
lavoratore/lavoratrice, senza la necessita di costante presenza fisica nella sede di lavoro;

b) ¢ possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione
lavorativa al di fuori della sede di lavoro;

c) ¢ possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti;

d) ¢ nella disponibilita del dipendente, o in alternativa fornita dall'’ Amministrazione (nei limiti
della disponibilita), la strumentazione informatica, tecnica ¢ di comunicazione idonea e
necessaria all'espletamento della prestazione in modalita agile;

e) non ¢ pregiudicata o ridotta I'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve
avvenire con regolaritd, continuita ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi
previsti dalla normativa vigente.

Il Decreto del Ministro della Pubblica amministrazione 08.10.2021 dispone, inoltre, ulteriori
condizioni organizzative affinché I’amministrazione possa introdurre la prestazione lavorativa in
modalita agile:

a) garantire un’adeguata rotazione del personale che puo prestare lavoro in modalita agile,
dovendo essere prevalente, per ciascun lavoratore, 1’esecuzione della prestazione in
presenza;

b) mettere in atto ogni adempimento al fine di dotarsi di una piattaforma digitale o di un cloud
o comunque di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu assoluta riservatezza dei dati e
delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in
modalita agile;

c) prevedere un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove sia stato accumulato;

d) assicurare il prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa dei soggetti
titolari di funzioni di coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei
procedimenti amministrativi.

Inoltre, 'accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81,
deve definire almeno:

» specifici obiettivi della prestazione resa in modalita agile;

* modalita e i tempi di esecuzione della prestazione e della disconnessione del lavoratore dagli
apparati di lavoro, nonché eventuali fasce di contattabilita;

* modalita e 1 criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del
proseguimento della modalita della prestazione lavorativa in modalita agile.

Non rientrano pertanto nelle attivita che possono essere svolte in remoto, neppure a rotazione, quelle
relative a:

a) personale della Polizia Locale impegnato nei servizi da rendere necessariamente in presenza



sul territorio;
b) personale operaio addetto alle manutenzioni;

c) personale addetto ai servizi demografici.
4.3. La quota minima di dipendenti in lavoro agile

L’art. 263, comma 4-bis D.L. 34/2020, nella sua versione originaria prevedeva che almeno il 60%
dei dipendenti venisse assegnato allo svolgimento di attivita da poter rendere in modalita agile.

Il suddetto articolo ¢ stato successivamente modificato dall’art. 11-bis del D.L. n. 52/2021,

stabilendo che il lavoro agile si applica ad almeno il 15% dei dipendenti anche in assenza del
POLA.

Per il Comune di Pompiano il lavoro agile si applica ad almeno il 15% dei dipendenti e non oltre il
50% dei dipendenti delle singole aree.

DISCIPLINA PER IL LAVORO AGILE
NEL COMUNE DI POMPIANO

Art. 1 Definizioni

At fini della presente Disciplina, ai sensi del Capo II della legge del 22 maggio 2017 n. 81, si intende
per:

“Lavoro agile”: modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, stabilita mediante
accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi
vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il prevalente supporto di tecnologie dell’informazione e
della comunicazione che consentano il collegamento con I’amministrazione comunale nel rispetto
delle norme in materia di sicurezza e trattamento dei dati personali. La prestazione lavorativa ¢
eseguita in parte o esclusivamente presso un luogo collocato al di fuori delle sedi
dell' Amministrazione, entro 1 limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale
derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva.

“Lavoratore/lavoratrice agile”: il dipendente in servizio presso 'amministrazione che espleta parte
della propria attivita lavorativa in modalita agile secondo 1 termini stabiliti nell'accordo individuale;

“Accordo individuale”: accordo concluso tra il dipendente ed il responsabile/datore di lavoro del

settore a cui ¢ assegnato il/la dipendente. L'accordo ¢ stipulato per iscritto e disciplina 1'esecuzione

della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali del Comune di Pompiano. L’accordo
prevede, tra ’altro:

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

e  D’individuazione della giornata settimanale in cui viene svolta I’attivita di lavoro agile;

. I’indicazione dei luoghi prevalenti in cui verra svolta I’attivita;

. le forme di esercizio del potere direttivo del responsabile di riferimento;

. la strumentazione tecnologica da utilizzare;

e fascia/e oraria/e di contattabilita telefonica e la fascia di disconnessione dalle
strumentazioni tecnologiche di lavoro, a tutela della sua salute psico-fisica, della sua
efficienza e produttivita e della conciliazione tra tempi di vita, di riposo e di lavoro;

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



“Sede di lavoro”: sede comunale, sita a Pompiano (BS) in Piazza Sant’ Andrea n. 32;

“Luogo di lavoro”: spazio nella disponibilita del dipendente (la propria abitazione/domicilio o altro
luogo) ritenuto idoneo allo svolgimento della prestazione lavorativa. Il luogo o luoghi prescelti
devono essere indicati dell' Accordo individuale;

“Amministrazione”: Comune di Pompiano;

“Dotazione tecnologica”: la strumentazione costituita da personal computer, tablet, smartphone,
applicativi software ecc. forniti dall'amministrazione al dipendente e/o nella sua disponibilita,
utilizzati per I’espletamento dell’attivita lavorativa.

Art. 2 Diritti e doveri del/della dipendente

La presente disciplina regolamenta l'applicazione del lavoro agile all’interno del Comune di
Pompiano, come disciplinato dalla Legge 22 maggio 2017, n. 81, quale forma di organizzazione
della prestazione lavorativa del personale dipendente del Comune ed ¢ emanato in attuazione delle
disposizioni normative e contrattuali vigenti in materia.

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

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

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

Art. 3 Destinatari

L'attivazione della modalita di lavoro agile avviene su base volontaria.

La presente disciplina ¢ rivolta a tutto il personale dipendente in servizio presso il Comune di
Pompiano, a tempo determinato (con contratti di minimo 6 mesi) e indeterminato, a tempo pieno o
parziale e nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari opportunita tra uomo e donna.

Ai sensi del comma 3-bis dell’art. 18 della L. 81/2017, ¢ riconosciuta priorita alle richieste di
esecuzione del rapporto di lavoro in modalita agile formulate:

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

» dai lavoratori con figli in condizioni di disabilita ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della
legge 5 febbraio 1992, n. 104.

Art. 4 Accordo Individuale

L'attivazione del lavoro agile ¢ subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il
dipendente e il datore di lavoro.

Il/la dipendente presenta la richiesta al proprio dirigente/datore di lavoro secondo le modalita
attivate, precisando gli elementi fondamentali da riportare nell’accordo individuale ovvero
I’individuazione della giornata settimanale in cui si chiede di svolgere attivita di lavoro agile,
I’indicazione dei luoghi di lavoro prevalenti in cui verra svolta I’attivita e la strumentazione da



utilizzare.

11 responsabile respinge o approva la richiesta, eventualmente apportando modifiche, e la trasmette
all’Area Amministrativa-Affari Generali, Servizio Segreteria che provvede alla predisposizione
dell’accordo individuale che dovra essere sottoscritto dal datore di lavoro e dal dipendente.
L’accordo dovra essere trasmesso al Servizio Personale per le conseguenti procedure di legge.

L’accordo ha durata semestrale. Nell'accordo devono essere definiti:
a) le modalita di svolgimento della prestazione lavorativa svolta all’esterno dei locali;
b) I’individuazione della/e giornata/e settimanale in cui viene svolta I’attivita di lavoro agile;
¢) I’indicazione dei luoghi prevalenti in cui verra svolta I’attivita;
d) le forme di esercizio del potere direttivo del responsabile di riferimento;
e) la strumentazione tecnologica da utilizzare;
f) fascia/e oraria/e di contattabilita telefonica;

g) la fascia di disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro, a tutela della sua
salute psico-fisica, della sua efficienza e produttivita e della conciliazione tra tempi di vita,
di riposo e di lavoro;

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

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

Art. 5 Trattamento economico del personale

E garantita parita di trattamento economico e normativo per il personale che aderisce alla
sperimentazione.

Il buono pasto non ¢ dovuto.
Non sono configurabili permessi brevi ed altri istituti che comportino riduzioni di orario.

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

Nelle giornate in cui l'attivita lavorativa ¢ prestata in modalita agile non ¢ configurabile il lavoro
straordinario né la maturazione di PLUS orario né riposi compensativi.

Le indennita relative a turno, disagio ed altre indennita giornaliere legate alle modalita di
svolgimento della prestazione, non sono riconosciute.

Art. 6 Luoghi di lavoro

Nelle giornate di lavoro agile il/la dipendente avra cura di svolgere la propria attivita lavorativa in
luoghi che, tenuto conto delle attivita svolte e secondo un criterio di ragionevolezza, rispondano ai
requisiti di idoneita, sicurezza e riservatezza e quindi siano idonei all’uso abituale di supporti
informatici, non mettano a rischio la sua I’incolumita, né la riservatezza delle informazioni e dei dati
trattati nell’espletamento del proprio lavoro.

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



dall’ Amministrazione Comunale.

Nelle giornate di lavoro agile i/le dipendenti utilizzeranno prioritariamente spazi chiusi privati (in
primo luogo il proprio domicilio abituale, ma non esclusivamente), spazi in strutture pubbliche
attrezzate per 1’accoglienza e il collegamento e spazi in altre Amministrazione con le quali siano
previste attivita di collaborazione gia strutturate.

E necessario fornire un’indicazione del luogo prevalente (o dei luoghi) al fine della corretta copertura
INAIL in caso di infortuni sul lavoro. Eventuali infortuni sul lavoro devono essere immediatamente
comunicati alle strutture di appartenenza per le necessarie denunce.

L’individuazione di uno o piu luoghi prevalenti puod essere dettata da esigenze connesse alla
prestazione lavorativa o dalla necessita di conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative.

Il lavoratore agile puo chiedere di poter modificare, anche temporaneamente, il luogo di lavoro
presentando richiesta scritta (anche a mezzo e-mail) al proprio responsabile di riferimento il quale,
valutatane la compatibilita, autorizza per scritto (anche a mezzo e-mail) il mutamento: lo scambio
di comunicazioni scritte, in tal caso, ¢ sufficiente ad integrare I'accordo individuale, senza necessita
di una nuova sottoscrizione. Ogni modifica temporanea o permanente del luogo di lavoro deve essere
prontamente comunicata dal lavoratore alla ditta che gestisce il software per la rilevazione delle
presenze.

Ai sensi dell'art. 23 della L. 81/2017 il lavoratore ¢ tutelato contro gli infortuni sul lavoro e le malattie
professionali dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali
aziendali come previsto anche dalla presente disciplina.

Il luogo di lavoro individuato dal lavoratore di concerto con il responsabile non puo in nessun caso
essere collocato al di fuori dei confini nazionali.

Art. 7 Orario di lavoro e disconnessione

L’attuazione del lavoro agile non modifica la regolamentazione dell’orario di lavoro applicata al/alla
dipendente, il/la quale fara riferimento al normale orario di lavoro con le caratteristiche di flessibilita
temporali proprie del lavoro agile nel rispetto, comunque, dei limiti di durata massima dell’orario di
lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione.

Nell’ambito delle modalita di esecuzione della prestazione, definite nell’accordo individuale, ¢
individuata la giornata nella settimana in cui Pattivita ¢ svolta in modalita lavoro agile, che potra
comunque essere oggetto di modifica nel corso di validita dell’accordo.

L’eventuale malfunzionamento delle dotazioni tecnologiche che renda impossibile la prestazione
lavorativa in modalita agile dovra essere tempestivamente segnalato dal/dalla dipendente sia al fine
di dare soluzione al problema che di concordare con il proprio responsabile le modalita di
completamento della prestazione, ivi compreso, ove possibile, il rientro nella sede di lavoro.

L’amministrazione, per esigenze di servizio rappresentate dal Responsabile di riferimento, si riserva
di richiedere la presenza in sede del dipendente in qualsiasi momento, in particolare per situazioni
di emergenza.

In particolare, nelle giornate di lavoro agile, per il personale valgono le seguenti regole:

* fascia di svolgimento attivita standard: 8.00 — 22.00. Durante tale fascia di attivita il
lavoratore ¢ contattabile attraverso gli strumenti di comunicazione in dotazione e viene
garantita una fascia di contattabilita telefonica, tendenzialmente dalle 10.00 alle 14.00, salve
eventuali esigenze organizzative della struttura di appartenenza, al fine di garantire
un’ottimale organizzazione delle attivita e permettere le necessarie occasioni di contatto e
coordinamento con i colleghi; nel caso in cui ’articolazione oraria della giornata preveda la
prestazione in orario pomeridiano, € richiesta una fascia di contattabilita di almeno un’ora,



indicativamente dalle 14.30 alle 15.30;

e fascia di disconnessione standard: 22.00 — 8.00 oltre a sabato, domenica e festivi. Durante
tale fascia non ¢ richiesto lo svolgimento della prestazione lavorativa, la lettura delle e-mail,
la risposta alle telefonate e ai messaggi, 1’accesso e la connessione al sistema informativo
dell’Amministrazione. Il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale e
bidirezionale (verso i propri responsabili e viceversa), oltre che in senso orizzontale, cio¢
anche tra colleghi;

e per effetto della distribuzione discrezionale del tempo di lavoro, non sono configurabili
permessi brevi ed altri istituti che comportino riduzioni di orario, parimenti non ¢ applicabile
I’istituto della turnazione e conseguentemente 1’eventuale riduzione oraria e 1’erogazione
della relativa indennita nonché delle indennita, se previste, legate alle condizioni di lavoro;

Al/alla dipendente ¢ garantita la copertura dell’intero debito orario dovuto per la giornata e non ¢
previsto il riconoscimento di prestazioni straordinarie, aggiuntive, notturne e festive.

Qualora nella giornata definita in lavoro agile il/la dipendente debba essere presente nella sede di
lavoro comunale per ragioni di servizio e formazione, di norma chiede il cambio di giornata
all’interno della stessa settimana. Qualora cio non fosse possibile, la presenza nella sede comunale
per parte del tempo deve essere attestata con ’utilizzo del badge per ragioni di controllo degli accessi
e sicurezza, senza effetto ai fini del controllo dell’orario di lavoro e della maturazione del buono
pasto.

Il/1a dipendente ¢ tenuto/a rispettare le norme sui riposi e sulle pause previste per legge e dalla
contrattazione nazionale ed integrativa in materia di salute e sicurezza. In particolare, I’obbligo di
pausa ¢ obbligatorio dopo 6 ore di lavoro.

Art. 8 Dotazione Tecnologica

L’ Amministrazione Comunale ¢ dotata di dispositivi portatili. Il/la dipendente puo tuttavia espletare
la propria prestazione lavorativa in modalita agile anche avvalendosi di supporti informatici quali
personal computer, smartphone o quant’altro ritenuto idoneo dall’ Amministrazione, per I’esercizio
dell’attivita lavorativa, anche di sua proprieta o nella sua disponibilita.

Nell’accordo individuale viene precisato se il/la dipendente utilizza strumentazione propria o
dell’ Amministrazione.

Se successivamente alla sottoscrizione dell’accordo il/la dipendente viene dotato di strumentazione
di proprieta dell’Amministrazione, € necessario sottoscrivere un nuovo accordo individuale.

A) Dotazione di strumentazione da parte dell’Amministrazione
L’ Amministrazione garantisce la conformita alle disposizioni vigenti in materia di salute e sicurezza.

Il/1a dipendente si impegna a custodire con la massima cura e a mantenere integra la strumentazione
che sara fornita, in modo tale da evitarne il danneggiamento, lo smarrimento e a utilizzarla in
conformita con le istruzioni ricevute. Gli strumenti di lavoro affidati al personale devono essere
utilizzati esclusivamente per lo svolgimento dell’attivita lavorativa, nel rispetto della disciplina
legale e contrattuale applicabile.

La manutenzione della strumentazione e dei relativi software € a carico dell’ Amministrazione.
B) Utilizzo di strumentazione del/la dipendente

Il dipendente puo aderire all’accordo individuale anche nel caso in cui I’ Amministrazione non sia in
grado di provvedere alla fornitura dell’attrezzatura tecnologica, utilizzando strumenti nella propria
disponibilita, se ritenuti idonei dall’Amministrazione.



Il/1a dipendente dichiara di utilizzare strumentazione a propria disposizione e in particolare computer
con sistema operativo adeguato alle caratteristiche descritte all’art. 4 - Strumenti di lavoro agile
dell’Accordo individuale e si dichiara disponibile a installare sul proprio hardware il software di
connessione alla rete del Comune ed il software antivirus in dotazione. La mancata sottoscrizione di
tale previsione non consente di procedere all’attivazione dell’accordo.

Ai fini di garantire le comunicazioni telefoniche, nelle giornate di lavoro agile il/la dipendente ¢
tenuto ad utilizzare il proprio cellulare.

I costi relativi alla linea telefonica sono a carico del/la dipendente.
Connettivita

La linea dati deve essere idonea alle caratteristiche indicate all’art. 4 - Strumenti di lavoro agile
dell’ Accordo individuale e 1 relativi costi a sono a carico del/la dipendente.

Disposizioni comuni

Ulteriori costi sostenuti dal/dalla dipendente direttamente e/o indirettamente collegati allo
svolgimento della prestazione lavorativa (elettricita, linea di connessione, spostamenti etc.) o le
eventuali spese per il mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro agile non sono a carico
dell’ Amministrazione.

In caso di eventuali impedimenti tecnici dovranno essere concordate con il proprio responsabile le
modalita di completamento della prestazione, ivi compreso, ove possibile, il rientro del/della
dipendente nella sede di lavoro.

Art. 9 Formazione, comunicazione e supporto

Per i dipendenti in lavoro agile ¢ prevista specifica formazione.

La partecipazione agli interventi di formazione predisposti dall’Amministrazione per 1 lavoratori
agili ¢ obbligatoria.

Art. 10 Potere direttivo, di controllo e disciplinare

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

Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si esplicitera, di massima,
attraverso la verifica dei risultati ottenuti. Tra dipendente in lavoro agile e diretto responsabile
saranno condivisi, in coerenza con il Piano Performance, obiettivi puntuali, chiari e misurabili che
possano consentire di monitorare i risultati dalla prestazione lavorativa in lavoro agile. Per assicurare
il buon andamento delle attivita e degli obiettivi, dipendente e responsabile si confronteranno almeno
con cadenza mensile/bimensile sullo stato di avanzamento. Restano ferme le ordinarie modalita di
valutazione delle prestazioni, secondo il sistema vigente per tutti i dipendenti.

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

Le parti si danno atto che, secondo la loro gravita e nel rispetto della disciplina legale e contrattuale
vigente, le condotte connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa all’esterno dei locali



aziendali danno luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari, cosi come individuate nel
regolamento disciplinare.

Il mancato rispetto delle disposizioni previste dal presente disciplinare, con particolare riguardo
all’Art. 7 “Orario di lavoro e disconnessione”, pud comportare I’esclusione dal successivo rinnovo
dell’accordo individuale.

Art. 11 Privacy

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

Il trattamento dei dati deve avvenire in osservanza della normativa nazionale vigente, del
Disciplinare UE sulla Protezione dei Dati Personali e delle eventuali apposite prescrizioni impartite
dall’Amministrazione in qualita di Titolare del Trattamento.

Art. 12 Sicurezza sul lavoro

Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della sicurezza dei
lavoratori, in particolare quelle di cui al D.Lgs. n. 81/08 e s.i.m. e della legge 22 maggio 2017, n.
81.

Relativamente alla sicurezza sul lavoro I’ Amministrazione:
» garantisce il buon funzionamento degli strumenti tecnologici assegnati;

* consegna, prima dell’avvio della sperimentazione, un documento scritto informativo dei
rischi generali e di quelli specifici connessi alla particolare modalita di esecuzione della
prestazione.

I/la dipendente ¢, a sua volta, tenuto a cooperare all’attuazione delle misure di prevenzione
predisposte dall’ Amministrazione per fronteggiare 1 rischi.

Ai sensi dell'art. 23 della L. 81/2017 il lavoratore ¢ tutelato contro gli infortuni sul lavoro e le malattie
professionali dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali
aziendali. Il lavoratore ¢ altresi tutelato contro gli infortuni sul lavoro occorsi durante il normale
percorso di andata e ritorno dal luogo di abitazione a quello eventualmente diverso prescelto per lo
svolgimento della prestazione lavorativa — luogo di lavoro agile - nei limiti e alle condizioni di cui
al terzo comma dell'articolo 2 del testo unico delle disposizioni per l'assicurazione obbligatoria
contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali, di cui al decreto del Presidente della
Repubblica 30 giugno 1965, n. 1124, e successive modificazioni.

In caso di infortunio durante la prestazione lavorativa, il dipendente deve darne tempestiva
comunicazione al proprio responsabile di riferimento e all’ufficio rilevazione presenze.

Art. 13 Norma generale

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



ALLEGATI

ALLEGATO A) DOMANDA DI ATTIVAZIONE DEL LAVORO AGILE ALLA
PRESTAZIONE LAVORATIVA

Al Segretario Comunale/Al Responsabile dell’ Area

Il/La sottoscritto/a dipendente del
Comune di Pompiano presso

(indicare il servizio e ’Area/Settore di appartenenza),
con profilo di
categoria

CHIEDE

di poter svolgere la propria prestazione lavorativa in modalita “agile”, secondo i termini, le tempistiche e le
modalita da concordare nell’ Accordo individuale da sottoscriversi con il Segretario Comunale/Responsabile
dell’ Area.

A tal fine, consapevole delle sanzioni previste dall’art. 76 del D.P.R. n. 445/2000 in caso di dichiarazioni
mendaci e falsita in atti

DICHIARA

[ di necessitare per lo svolgimento della prestazione lavorativa da remoto, della seguente strumentazione
tecnologica di appartenenza dell’ Amministrazione:

[ di non necessitare di alcuna strumentazione dell’Amministrazione essendo in possesso della seguente
strumentazione tecnologica:

DICHIARA altresi:

(barrare una sola casella corrispondente)

di rientrare nella/e categoria/e di seguito elencate (all’occorrenza certificate e/o documentate):

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

[l Lavoratore/trice in quarantena fiduciaria;

[1  Lavoratrice nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita previsto dall’art.
16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della
paternita, di cui al D. Lgs. 26 marzo 2001, n. 151;

[l Lavoratrice in stato di gravidanza;

[1  Lavoratore/trice con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilita certificata ai sensi dell’art. 3,
comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104;



[l Lavoratore/trice con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici anni;
[1  Lavoratore/trice non rientrante in alcuna delle precedenti categorie.

Infine,
DICHIARA

— di aver preso visione del Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) approvato con deliberazione
di Giunta comunale n. del ;

— di accettare tutte le disposizioni previste nel POLA;
— di avere la disponibilita di luoghi idonei per svolgere 1’attivita lavorativa in lavoro agile;
— che i luoghi di espletamento dell’attivita lavorativa in lavoro agile sono in linea con la normativa

riguardante la sicurezza del lavoro in riferimento alle caratteristiche degli ambienti e degli strumenti
utilizzati;

b

Individua come segue il domicilio per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile
(barrare una casella ed indicarne l'indirizzo):
[ Residenza

[l Domicilio
[0 Altro luogo (da specificare)

Data Firma




ALLEGATO B) ACCORDO INDIVIDUALE PER LO SVOLGIMENTO
DELL’ATTIVITA LAVORATIVA IN MODALITA’ DI LAVORO AGILE

L’anno duemilaventi.......... ,oaddi Lo , presso la sede del Comune di Pompiano, Piazza
Sant’ Andrea 32, Pompiano (BS),

tra

il Comune di Pompiano, CF: 01230950170, rappresentato dal datore di lavoro .....................coooiins ..

natoa ............... i1 B , nella sua qualita di Segretario Comunale,
e
il/la Sig./Sig.ra .....oooviiiiiiin, ,nato/aa............ il ,residentea............... in via
..................................... n...........,cod. fiscale ................... (di seguito Dipendente)
visti

i provvedimenti normativi emanati dal Governo e dal Ministro per la Pubblica Amministrazioni in materia di
lavoro agile;

richiamato

il Piano Organizzativo del Lavoro Agile adottato dal Comune di Pompiano con deliberazione della Giunta
Comunalen. ....del ............ ;

premesso
- che il/la Sig./Sigra ...l , dipendente a tempo indeterminato con profilo professionale
.................................. ,cat. .........., conrichiesta acquista al protocollon. ... il .......................,

ha manifestato la propria volonta di svolgere in lavoro agile una parte della propria prestazione lavorativa,
in alternanza con la modalita ordinaria del lavoro in presenza;

- che I’Amministrazione Comunale ha ritenuto che sia conforme ai propri interessi, anche di produttivita,
rispondere positivamente alla richiesta del Dipendente;

- che I’Amministrazione Comunale ha inoltre verificato la sussistenza delle “condizionalita” previste dalla
vigente normativa per 1’accesso al lavoro agile e, in particolare, ha valutato che lo svolgimento della
prestazione lavorativa in lavoro agile non pregiudica o riduce la fruizione dei servizi resi dall’Ente a favore
dell’utenza nonché I’efficace ed efficiente svolgimento dei processi di lavoro ai quali il Dipendente &
assegnato;

dichiarano

di conoscere ed accettare la Disciplina per il lavoro agile nel Comune di Pompiano di cui al Piano
Organizzativo per il Lavoro Agile attualmente vigente

si conviene e si stipula quanto segue

Art 1. Oggetto e durata dell’Accordo

Le parti concordano lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita di Lavoro Agile nei termini e alle
condizioni di cui al presente Accordo Individuale e nel rispetto del Piano Operativo per il Lavoro Agile adottato
dal Comune di Pompiano con deliberazione della Giunta Comunale n. .... del ...............



Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile non modifica la natura del rapporto di lavoro in
atto; I’orario di lavoro, I’inquadramento contrattuale, la retribuzione e le mansioni del lavoratore rimarranno
le medesime specificate nel contratto di assunzione e successive integrazioni. Il Lavoratore conserva i
medesimi obblighi e diritti nascenti dal rapporto di lavoro in presenza, anche con riferimento a progressioni di
carriera, progressioni economiche, incentivazione della performance ed iniziative formative.

Art 2. Durata dell’accordo e articolazione

11 Dipendente svolgera la propria prestazione di lavoro in modalita agile a decorrere dal
e sino al

L’individuazione delle giornate lavorative durante le quali la prestazione ¢ resa in lavoro agile, avviene a
fronte di una programmazione mensile proposta dal Dipendente, con anticipo di almeno tre giorni rispetto al
periodo programmato. Tale programmazione diviene operativa a seguito dell’accettazione del responsabile
dell’area a cui il lavoratore ¢ assegnato. E stabilito un limite massimo di otto giorni di lavoro al mese resi in
modalita agile.

Per motivate esigenze lavorative, il responsabile puo procedere a modifiche della programmazione, da
comunicarsi al Dipendente con preavviso di almeno un giorno, salvo il sopraggiungere di esigenze
organizzative urgenti ed impreviste.

\

La prestazione di lavoro resa in modalita agile ¢ concordata in massimo due giorni settimanali, non
frazionabili, di norma nelle giornate di:

Per effetto della distribuzione discrezionale del tempo di lavoro, non sono configurabili permessi brevi ed
altri istituti che comportino riduzioni di orario, parimenti non ¢ applicabile I’istituto della turnazione e
conseguentemente 1’eventuale riduzione oraria e I’erogazione della relativa indennita nonché delle indennita,
se previste, legate alle condizioni di lavoro.

Resta inteso che durante i rimanenti giorni della settimana il lavoratore effettuera la propria prestazione
lavorativa nell’ordinaria sede di lavoro.

Art 3. Luogo della prestazione lavorativa

Il Dipendente, nella scelta della/delle postazione/i lavorative, assicura che i luoghi di lavoro individuati
consentano lo svolgimento dell’attivita lavorativa in condizioni di sicurezza, riservatezza e segretezza, nonché
la sussistenza delle condizioni che garantiscono la piena operativita della strumentazione necessaria al lavoro
agile.

Il Dipendente prestera la propria prestazione lavorativa presso la propria residenza/domicilio ubicato in
....................................................................................... o altro luogo, preventivamente
condiviso, rispondente comunque ai criteri di sicurezza sopra esposti;

11 Dipendente individua quale luogo prevalente per lo svolgimento dell’attivita lavorativa in modalita agile:

Via n.

Le spese riguardanti i consumi elettrici e di connessione, gli eventuali investimenti per il mantenimento in
efficienza dell’ambiente di lavoro agile sono, in ogni ipotesi, a carico del Dipendente, il quale assicura che i
luoghi indicati non presentano rischi per I’incolumita psico-fisica e risultano funzionali al diligente
adempimento della prestazione.

Nel caso in cui eventuali inconvenienti tecnici non consentissero la prosecuzione del lavoro agile, il
Dipendente ¢ tenuto a segnalarli tempestivamente al proprio Responsabile, sia al fine di dare soluzione al



problema che di concordare con il proprio Responsabile le modalita di completamento della prestazione, ivi
compreso, ove possibile, il rientro nella sede di lavoro.

L’ Amministrazione Comunale, per esigenze di servizio rappresentate dal Responsabile di riferimento, si
riserva di richiedere la presenza in sede del dipendente in qualsiasi momento, in particolare per situazioni di
emergenza. Qualora impossibilitato al momento della richiesta, il dipendente € in ogni caso tenuto a presentarsi
in sede entro I’inizio della giornata lavorativa successiva alla richiesta.

Art. 4 Strumenti di lavoro agile

OPZIONE A— DOTAZIONE DI STRUMENTAZIONE DA PARTE DELL’AMMINISTRAZIONE

Nel caso in cui I’Ente fornisca al lavoratore la dotazione tecnologica, il Dipendente si impegna ad utilizzare
gli strumenti di lavoro messi a disposizione dall’ Amministrazione Comunale con la massima cura e diligenza,
nel rispetto delle norme in materia di salute e sicurezza sul lavoro e ad adottare le opportune precauzioni
affinché persone diverse non possano accedere agli strumenti di lavoro.

Ai fini dello svolgimento dell'attivita lavorativa in modalita agile da remoto, si prevede l'utilizzo della seguente
dotazione tecnologica fornita dall’Amministrazione Comunale (personal computer portatile /strumentazione
accessoria/ monitor...):

OPZIONE B — UTILIZZO STRUMENTI DEL DIPENDENTE

Il Dipendente, al fine di eseguire le attivita lavorative, utilizzera la propria privata postazione accettando le
seguenti prescrizioni e note di utilizzo:

e lutilizzo di postazioni private del dipendente attraverso il collegamento da un PC remoto di
proprieta del dipendente, realizzato utilizzando la connessione FIBRA/ADSL privata del
dipendente stesso;

e le prestazioni del sistema nel suo complesso dipendono strettamente dal contratto di connettivita
privato del dipendente, che deve assicurare almeno una velocita di 20 Mb\s in download; per cid
I’amministrazione non ne garantisce I'efficienza;

e il dipendente accedera agli applicativi utilizzando una connessione VPN dedicata per ogni singolo
utente tramite 1’installazione sul PC personale del dipendente, secondo le indicazioni della ditta che
fornisce il servizio di assistenza, supporto e manutenzione del sistema informativo comunale;

e le funzionalita di riconoscimento delle periferiche attraverso tale sistema di collegamento sono
limitate (potrebbe, ad esempio, non essere possibile stampare documenti);

e le credenziali di collegamento al sistema devono essere custodite con particolare cura, al sicuro dal
possibile uso non autorizzato di terzi;

e le password devono rispettare i criteri di Sicurezza di Agid;

¢ il dipendente accetta di installare sul dispositivo personale che intende utilizzare il software antivirus
in dotazione presso I’Ente, secondo le indicazioni della ditta che fornisce il servizio di assistenza,
supporto e manutenzione del sistema informativo comunale, impegnandosi ad effettuare scansione
periodica del proprio dispositivo;

e il dipendente si impegna a disconnettersi dal collegamento ogni qualvolta si allontana dal
dispositivo;

e ogni danno arrecato dalla violazione di questa disposizione € a carico del dipendente;

e iservizi del Comune di Pompiano in nessun caso eseguiranno interventi sui dispositivi di proprieta
del dipendente;

o il lavoratore dovra mettere a disposizione un numero telefonico privato per consentire i contatti



telefonici e sul quale deviare le chiamate in arrivo dal numero interno dell’ufficio; il telefono
personale dovra essere utilizzato dal dipendente anche per effettuare chiamate in uscita verso
I’esterno.

Ai fini dello svolgimento dell'attivita lavorativa in modalita agile da remoto, si prevede l'utilizzo della
seguente dotazione tecnologica di proprietd/nella disponibilita del dipendente conforme alle specifiche
tecniche richieste di seguito riportata:

— connessione internet;

— attrezzature informatiche.

Art. 5 Fascia di contattabilita

Il Dipendente, dovra rendersi disponibile nella seguente fascia oraria: almeno ore dalle 10.00 alle 14.00
al recapito telefonico n. (n. cell. e/o recapito fisso del Dipendente) e all’indirizzo di posta
elettronica assegnato dall’Amministrazione, salvo eventuali esigenze

organizzative della struttura di appartenenza, al fine di garantire un’ottimale organizzazione delle attivita e
permettere le necessarie occasioni di contatto e coordinamento con i colleghi. Nel caso in cui I’articolazione
oraria della giornata preveda la prestazione in orario pomeridiano, ¢ richiesta un’ulteriore fascia di
contattabilita, indicativamente dalle ore 14.30 alle ore 15.30. La prestazione lavorativa non pud essere
effettuata nelle giornate di sabato, domenica o festive infrasettimanali.

Durante tale fascia oraria di contattabilita, il Dipendente dovra assicurarsi di essere nelle condizioni (anche
tecniche) di ricevere telefonate ed e-mail, secondo le indicazioni organizzative impartite dal Responsabile di
riferimento.

Per la restante parte della giornata, rimane confermata la possibilita di gestire in autonomia 1’organizzazione
del proprio tempo di lavoro.

Art. 6 Diritto alla disconnessione

In attuazione di quanto disposto all’art. 19, comma 1, della legge n. 81/2017, I’ Amministrazione riconosce il
diritto alla disconnessione. Il diritto si manifesta al di fuori della fascia lavorativa di cui al punto precedente,
come segue:

v' il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale e bidirezionale (verso i propri responsabili e
viceversa), oltre che in senso orizzontale, cio¢ anche tra colleghi;

v' il “diritto alla disconnessione” si applica al di fuori delle fasce di contattabilita salvo i casi di comprovata
urgenza, nonché nell’intera giornata di sabato (secondo 1’organizzazione del lavoro), di domenica e di
altri giorni festivi.

La fascia di disconnessione € dalle 22.00 alle 8.00 oltre a sabato, domenica e festivi.

Durante la fascia di disconnessione non ¢ richiesto 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’ Amministrazione. Il dipendente & tenuto rispettare le norme sui riposi e sulle pause previste per legge e
dalla contrattazione nazionale ed integrativa in materia di salute e sicurezza.

Art. 7 Potere direttivo, di controllo e disciplinare
La modalita di lavoro agile non incide sul potere direttivo del Datore di lavoro, che sara esercitato con modalita

analoghe a quelle del lavoro in presenza.

11 potere di controllo sull’attivita resa in lavoro agile si esplica, di massima, attraverso la valutazione della
prestazione e dei risultati ottenuti secondo le modalita e le procedure previste dal sistema di valutazione
adottato dall’Ente.



Durante 1’attivita svolta in modalita agile il Lavoratore ¢ impegnato al conseguimento degli obiettivi puntuali
e misurabili assegnati a inizio anno, mediante scheda individuale, nonché degli ulteriori obiettivi che potranno
essere assegnati in corso d’anno, ad integrazione/modifica di quelli iniziali, secondo le procedure e le modalita
del Sistema di misurazione e valutazione dell’Ente. Il Dipendente ¢ altresi impegnato alla rendicontazione dei
risultati conseguiti e delle attivita svolte, secondo modalita e criteri definiti dal dirigente, in coerenza con il
medesimo Sistema.

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

Il mancato rispetto degli obblighi derivanti dal presente contratto, dai regolamenti e dalle disposizioni interne
di servizio, da luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari, in conformita alla disciplina contrattuale e legale
vigente in materia.

Il mancato rispetto delle disposizioni previste dal presente Accordo pud comportare 1’esclusione da un
eventuale rinnovo dell’ Accordo individuale.

E escluso il rinnovo in caso di revoca disposta ai sensi del presente Accordo.
Art. 8 Trattamento giuridico ed economico

Il Dipendente che presta la propria attivita in modalita agile non pud subire penalizzazioni ai fini del
riconoscimento della professionalita e della progressione di carriera.

In considerazione della gestione flessibile del tempo lavoro, nelle giornate di lavoro agile non ¢ riconosciuto
il trattamento di trasferta e non sono configurabili prestazioni straordinarie, notturne o festive, protrazioni
dell’orario di lavoro aggiuntive né permessi brevi o riposi compensativi e altri istituti che comportino riduzioni
di orario.

Nelle giornate di attivita in lavoro agile non viene erogato il buono pasto.
Art. 9 Protezione e riservatezza dei dati

Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile il Dipendente ¢ tenuto a rispettare le regole
dell’Amministrazione sulla riservatezza e protezione dei dati elaborati ed utilizzati nell’ambito della
prestazione lavorativa, sulle informazioni dell’Amministrazione in suo possesso e su quelle disponibili sul
sistema informativo dell’Amministrazione, secondo le procedure stabilite dall’ Amministrazione in materia,
della cui corretta e scrupolosa applicazione il Dipendente ¢ responsabile.

Il Dipendente si obbliga inoltre ad adoperarsi per evitare che persone non autorizzate possano accedere,
produrre o copiare dati e informazioni riservati.

Art. 10 Sicurezza sul lavoro

L’ Amministrazione garantisce la tutela della salute e sicurezza del Dipendente, secondo le disposizioni in
materia di salute e sicurezza sul lavoro di cui al D.Igs. 81/2008, anche in riferimento alle specifiche esigenze
legate allo svolgimento di lavoro agile.

In caso di infortunio durante la prestazione di lavoro agile, il Dipendente ¢ tenuto a fornire tempestiva e
dettagliata informazione all’ Amministrazione.

Il Lavoratore si impegna a rendere note eventuali situazioni anomale che dovesse riscontrare in occasione
dell’attivita lavorativa.



Art. 11 Recesso e revoca

Il presente Accordo ¢ a tempo determinato.

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

Nel caso di lavoratore agile disabile ai sensi dell’art. 1 della legge 12 marzo 1999, n. 68, il termine del preavviso
del recesso da parte dell’Amministrazione non puo essere inferiore a 90 giorni, al fine di consentire
un’adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura del lavoratore.

L’Accordo individuale di lavoro agile puo, in ogni caso, essere revocato dal Segretario
Comunale/Responsabile di Area nel caso:

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

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

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

L’avvenuto recesso o revoca dell’Accordo individuale ¢ comunicato dal Responsabile di Area al Servizio
Personale.

In caso di trasferimento del dipendente ad altro area/settore, I’ Accordo individuale cessa di avere efficacia
dalla data di effettivo trasferimento del lavoratore.

Art. 12 Clausola di rinvio

Il presente contratto costituisce integrazione del contratto individuale di lavoro.

Per tutto quanto non previsto trovano applicazione i contratti collettivi applicati dall’ Agenzia, i regolamenti
e le disposizioni di servizio interni, le norme di legge in materia di lavoro agile.

Per tutto quanto non previsto nel presente Accordo si rinvia a quanto previsto dalla legge, dal contratto
collettivo applicato, dai regolamenti dell’ Amministrazione, dalle disposizioni di servizio interne e dal codice
disciplinare.

Luogo, data

L’AMMINISTRAZIONE IL DIPENDENTE




Sottosezione 3.3

“Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale
2023-2025”



Premesso che:

O I’art. 89 del d.1gs. 18.08.2000 n. 267 prevede che gli enti locali provvedono alla rideterminazione
delle proprie dotazioni organiche, nonché all'organizzazione e gestione del personale nell'ambito della
propria autonomia normativa ed organizzativa, con 1 soli limiti derivanti dalle proprie capacita di bilancio
e dalle esigenze di esercizio delle funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti;

O I'art. 39, comma 1, della L. n. 449/1997 stabilisce 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, comprensivo delle unita di cui alla legge 2
aprile 1968, n. 4827,

O I’art. 91, comma 1, del D.lgs. n.267 del 18.08.2000, stabilisce che “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 disponibilita finanziarie e del bilancio. Gli organi di
vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di
personale, comprensivo delle unita di cui alla legge 12 marzo 1999, n.68, finalizzata alla riduzione
programmata delle spese di personale”

O I’art. 1, comma 102, della legge 30.12.2004 n. 311 dispone che le amministrazioni pubbliche di
cui all’articolo 1, comma 2, e all’articolo 70, comma 4, del decreto legislativo 30.03.2001 n. 165, e
successive modificazioni, non ricomprese nell’elenco 1 allegato alla stessa legge, adeguano le proprie
politiche di reclutamento di personale al principio del contenimento della spesa in coerenza con gli
obiettivi fissati dai documenti di finanza pubblica

O I’art. 3, comma 10-bis, del D.L. n. 90/2014, convertito dalla legge n. 114/2014, stabilisce che il
rispetto degli adempimenti e prescrizioni in materia di assunzioni e di spesa di personale, come disciplinati
dall’art. 3 del D.L. n. 90/2014, nonch¢ delle prescrizioni di cui al comma 4 dell’art. 11 del medesimo
decreto, deve essere certificato dal Revisore dei Conti nella relazione di accompagnamento alla delibera
di approvazione del Bilancio annuale dell’ente;

a I’art. 19, Comma 8 della Legge n. 448/2001 dispone che gli Organi di Revisione Contabile degli
Enti Locali accertino che 1 documenti di programmazione del fabbisogno di personale siano improntati al
rispetto del principio di riduzione complessiva della spesa di cui all'Articolo 39 della Legge n. 449/1997
e successive modificazioni e che eventuali deroghe a tale principio siano analiticamente motivate;

Richiamato il d.lgs. 30.03.2001 n. 165, in particolare:

a I’art. 2 il quale stabilisce che le amministrazioni pubbliche definiscono le linee fondamentali di
organizzazione degli uffici;

d I’art. 4 che dispone che gli organi di governo esercitano le funzioni di indirizzo politico
amministrativo attraverso la definizione di obiettivi, programmi e direttive generali;

d I’art. 6, come modificato dal d.lgs. 25.05.2017 n. 75, ora rubricato “Organizzazione degli uffici
e fabbisogni di personale” che prevede: 1. Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione
degli uffici per le finalita indicate all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformita al piano triennale dei
fabbisogni di cui al comma 2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale,
ove prevista nei contratti collettivi nazionali. 2. Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche
disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei
servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei fabbisogni di personale,
in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attivita e della performance, nonché con le linee di
indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica
l'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano l'ottimale distribuzione delle



risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilita e di reclutamento del
personale, anche con riferimento alle unita di cui all'articolo 35, comma 2. Il piano triennale indica le
risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della
spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facolta assunzionali previste a legislazione
vigente. 3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la
consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati
e secondo le linee di indirizzo di cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale limite finanziario
massimo della medesima e di quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 luglio
2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la neutralita
finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle
assunzioni consentite a legislazione vigente.”’;

O il comma 5, del medesimo art. 6, come modificato dall' art. 35 del d.lgs. 27.10.2009 n. 150 che
prevede, tra I’altro, che il provvedimento di programmazione del fabbisogno di personale ¢ elaborato con
il concorso dei competenti dirigenti, che individuano i profili professionali necessari allo svolgimento dei
compiti istituzionali delle strutture cui sono preposti;

O I’art. 33 come modificato dall’art.16, comma 1, della legge 183/2011, che statuisce: “I. 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. 3. La mancata attivazione delle procedure di cui al presente
articolo da parte del dirigente responsabile e valutabile ai fini della responsabilita disciplinare.”;

O l'art. 35, comma 4, che dispone che "le determinazioni relative all'avvio di procedure di
reclutamento sono adottate da ciascuna amministrazione o ente sulla base della programmazione
triennale del fabbisogno di personale deliberata ai sensi dell'art. 39 della legge 27 dicembre 1997, n.449,
e successive modificazioni ed integrazioni",

Richiamate le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da
parte delle Amministrazioni Pubbliche” (DPCM 8 maggio 2018 pubblicato in G.U. n.173 del 27/7/2018),
ai sensi delle quali:

a) 1l PTFP si sviluppa in prospettiva triennale e deve essere adottato annualmente con la conseguenza
che di anno in anno puo essere modificato in relazione alle mutate esigenze di contesto normativo,
organizzativo o funzionale. L’eventuale modifica in corso di anno del PTFP ¢ consentita solo a
fronte di situazioni nuove e non prevedibili e deve essere in ogni caso adeguatamente motivata;

b) il piano triennale deve indicare le risorse finanziarie destinate all'attuazione dello stesso,
distinguendo, per ogni anno, le risorse quantificate:

+ sulla base della spesa per il personale in servizio a tempo indeterminato;

» con riferimento alle diverse tipologie di lavoro flessibile, nel rispetto della disciplina
ordinamentale prevista dagli articoli 7 e 36 del d.lgs. 165/2001, nonché le limitazioni di spesa
previste dall’art. 9, comma 28, del d.l. 78/2010 e dall’art. 14 del d.I. 66/2014;

* con riferimento ai risparmi da cessazione di rapporti di lavoro a tempo indeterminato, relativi
all’anno precedente, nel rispetto dell’articolo 14, comma 7, del d.1. 95/2012;



* in ragione delle facolta assunzionali previste a legislazione vigente, tenuto conto, ove previsti,
degli ulteriori limiti connessi a tale facolta con particolare riferimento ad eventuali tetti di spesa del
personale;

* necessarie per 1’assunzione delle categorie protette, pur considerando che, nei limiti della quota
d'obbligo, si svolgono fuori dal budget delle assunzioni;

Ritenuto di procedere all’approvazione del piano triennale di fabbisogni del personale, con
valenza triennale ma da approvare annualmente, in coerenza con gli altri strumenti di programmazione
economico finanziario dell’Ente;

Rilevato che il Decreto Legge n. 34/2019, articolo 33, e in sua applicazione il DPCM 17 marzo
2020 ha delineato un metodo di calcolo delle capacita assunzionali completamente nuovo rispetto al
sistema previgente come introdotto dall’art. 3 del D.L. n. 90 del 24.06.2014, convertito nella Legge
n. 114 del 11.08.2014 e successive integrazioni;

Considerato che il nuovo regime trova fondamento non nella logica sostitutiva del turnover,
legata alle cessazioni intervenute nel corso del quinquennio precedente, ma su una valutazione
complessiva di sostenibilita della spesa di personale rispetto alle entrate correnti del Comune;

Preso atto che ai sensi dei conteggi effettuati secondo la nuova disciplina, il parametro di spese
di personale su entrate correnti come da ultimo consuntivo approvato (esercizio 2021) risulta essere
pari al 17,29%, e che pertanto il Comune si pone al di sotto del primo “valore soglia” secondo la
classificazione indicata dal DPCM 17 marzo 2020 all’articolo 4, tabella 1 (cft. fascia d):

Tabella 1 (Valore soglia | Tabella 3 (Valore soglia
Fascia Popolazione piu basso) piu alto)
a 0-999 29,50% 33,50%
b 1000-1999 28,60% 32,60%
o 2000-2999 27,60% 31,60%
d 3000-4999 27,20% 31,20%
e 5000-9999 26,90% 30,90%
f 10000-59999 27,00% 31,00%
g 60000-249999 27,60% 31,60%
h 250000-14999999 28,80% 32,80%
i 1500000> 25,30% 29,30%
Calcolo rapporto Spesa di personale su entrate ESERCIZIO 2022:
correnti - art. 2 DPCM 17.03.2020: IMPORTI CONSUNTIVO 2021 DEFINIZIONI
SPESA DI PERSONALE € 407.228,64 | Definizione Art.
RENDICONTO ANNO 2021 2, comma 1, lett.
a) DPCM 17
marzo 2020
ENTRATE € 2.334.904,57
RENDICONTO ANNO 2019
ENTRATE €2.511.200,03
RENDICONTO ANNO 2020
ENTRATE €2.360.250,34 Definizione Art.
RENDICONTO ANNO 2021 2, comma 1, lett.
MEDIA ENTRATE €2.402.118,31 | b) DPCM 17
RENDICONTI 2019-2020-2021 marzo 2020
FCDE PREVISIONE ASSESTATA € 47.050,00
ANNO 2021
RAPPORTO
SPESA PERSONALE / ENTRATE CORRENTI - FCDE 17,29%




Preso atto, altresi, che ai fini della programmazione del fabbisogno di personale 2023-2025 il
parametro di spese di personale su entrate correnti come da preconsuntivo 2022 risulta essere pari al
18,40%, e che pertanto il Comune si pone anche nel corrente esercizio al di sotto del primo “valore
soglia” secondo la classificazione indicata dal piu volte citato DPCM 17 marzo 2020 all’articolo 4,

tabella 1:

Calcolo rapporto Spesa di personale su

entrate correnti - art. 2 DPCM 17.03.2020:

ESERCIZIO 2023:

IMPORTI PRECONSUNTIVO 2022

DEFINIZIONI

SPESA DI PERSONALE € 437.245,93 | Definizione Art.

RENDICONTO ANNO 2022 2, comma 1, lett.

PRECONSUNTIVO a) DPCM 17
marzo 2020

ENTRATE €2.511.200,03

RENDICONTO ANNO 2020

ENTRATE €2.360.250,34

RENDICONTO ANNO 2021

ENTRATE €2.419.334,94 Definizione Art.

RENDICONTO ANNO 2022 2, comma 1, lett.

PRECONSUNTIVO b) DPCM 17

MEDIA ENTRATE €2.430.261,77 | marzo 2020

RENDICONTI 2020-2021-2022

FCDE PREVISIONE ASSESTATA € 54.022,00

ANNO 2022

RAPPORTO

SPESA PERSONALE / (Media ENTRATE CORRENTI - 18,40%

FCDE)

Rilevato che secondo I’art. 4, comma 2, del citato decreto “i comuni che si collocano al di sotto
del valore soglia di cui al comma 1, fermo restando quanto previsto dall'art. 5, possono incrementare
la spesa di personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a
tempo indeterminato, (...) sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti, secondo
le definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di

ciascuna fascia demografica’:

% Incremento | % Incremento | % Incremento | % Incremento | % Incremento
Fascia Popolazione Anno 2020 Anno 2021 Anno 2022 Anno 2023 Anno 2024
a 0-999 23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00%
b 1000-1999 23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00%
¢ 2000-2999 20,00% 25,00% 28,00% 29,00% 30,00%
d 3000-4999 19,00% 24.00% 26,00% 27,00% 28,00%
e 5000-9999 17,00% 21,00% 24,00% 25,00% 26,00%
f 10000-59999 9,00% 16,00% 19,00% 21,00% 22,00%
g 60000-249999 7,00% 12,00% 14,00% 15,00% 16,00%
h 250000-14999999 3,00% 6,00% 8,00% 9,00% 10,00%
i 1500000> 1,50% 3,00% 4,00% 4,50% 5,00%
CALCOLO CAPACITA’ ASSUNZIONALE: IMPORTI RIFERIMENTO
A) SPESA DI PERSONALE ANNO 2022 € 437.245,93 Art. 4, comma 2
B) SPESA MASSIMA DI PERSONALE DPCM 17 marzo 2020
(€ 2.430.261,77 - € 54.022,00) * 27,20/100 € 646.337,22
INCREMENTO MASSIMO [B) - A) ] €209.091,29
SPESA DI PERSONALE ANNO 2018 (rif. normativo) € 402.576,15 Art. 5, comma 1
% DI INCREMENTO ANNO 2023 27,00% | DPCM 17 marzo 2020
INCREMENTO ANNUO €
108.695,56
RESTI ASSUNZIONALI ANNI PRECEDENTI - Art. 5, comma 2




| CAPACITA' ASSUNZIONALE ANNO 2023 | € 108.695,56 | DPCM 17 marzo 2020 |

Preso atto, pertanto, che la capacita assunzionale del Comune di Pompiano per 1’anno 2023
ammonta ad € 108.695,56, in quanto la spesa di personale dell'anno di riferimento normativo (2018)
-comprensiva della capacita assunzionale consentita pari a complessivi € 511.271,71 (€ 402.576,15
+ € 108.695,56)- non supera la spesa massima di € 646.337,22;

Considerato che, ai sensi dell’art. 1 comma 557-quater della Legge 27 dicembre 2006, n. 296,
gli enti sono tuttora tenuti a rispettare, nell’ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di
personale, il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio
2011-2013;

Dato atto che il valore medio delle spese di personale del triennio 2011-2013 ¢ il seguente:

Spesa di personale anno 2011 € 394.480,00
Spesa di personale anno 2012 €493.189,00
Spesa di personale anno 2013 €493.043,00
- Assegni per il nucleo familiare media triennio 2011-2013

(Con la deliberazione n. 26/2019 la Corte dei Conti Lombardia ha dichiarato che gli assegni -€ 3.326,00
familiari non devono essere conteggiati tra le spese di personale da contenere nel tetto 2011/2013)

Valore medio triennio 2011-2013 € 456.911,00

Dato atto, altresi, che la previsione della spesa di personale rispetta il limite fissato dall’art. 1,
comma 557-quater, della Legge n. 296/2006, come si evidenzia dal sottoriportato prospetto:

RENDICONTO PREVISIONE | PREVISIONE | PREVISIONE
ANNO 2022 2023 2024 2025
PRECONSUNTIVO

€437.24593 | €444.617,20 | €436.537,20 | €436.537,20

Macroaggregato 01 “Redditi da
lavoro dipendente”
Macroaggregato 02 IRAP
all’interno di “Imposte e tasse a €29.159,71 €29.552,50 € 28.977,50 € 28.977,50
carico dell ente”

Collaborazione servizi di P.L.
all’interno del Macroaggregato 03 € 3.500,00 € 5.000,00 € 5.000,00 € 5.000,00
“Acquisto di beni e servizi”

Buoni pasto all’interno  del
Macroaggregato 03 “Acquisto di €1.916,91 €2.500,00 € 2.500,00 € 2.500,00
beni e servizi”

Spese per lavoro flessibile
all’interno del Macroaggregato 03
“Acquisto di beni e servizi”
[PREST-O VOUCHER INPS]
Spese per lavoro flessibile
all’interno del Macroaggregato 04
“Trasferimenti correnti”

€ 0,00 € 3.000,00 € 3.000,00 € 3.000,00

€ 0,00 € 1.800,00 € 1.800,00 € 1.800,00

[TIROCINI UTENTI SIL]

Totale spese personale (A) €471.822,55 € 486.469,70 €477.814,70 €477.814,70
- Componenti escluse (B)

- Assegni per il nucleo familiare € 865,32 € 125,00 € 125,00 € 125,00
- Diritti di rogito € 7.279,98 € 10.000,00 € 10.000,00 € 10.000,00
- incentivi per la progettazione € 0,00 € 6.000,00 € 6.000,00 € 6.000,00
- spese sostenute per il personale in €22.745.,62 € 11.500,00 €0,00 €0,00
comando

- oneri derivanti dai rinnovi
contrattuali
(CCNL 2016-2018 sottoscritto il
21/05/2018)

€10.448,26 € 10.448,26 €10.448,26 €10.448,26




- oneri derivanti dai rinnovi
contrattuali

(CCNL 2019-2021 sottoscritto il € 13.075,69 €13.075,69 € 13.075,69 € 13.075,69
16/11/2022: cfr. Determinazione
Rep. Gen. n. 231 del 01/12/2022)

Totale componenti escluse (B) € 54.414,87 €51.148,95 €39.648,95 €39.648,95
= Componenti assoggettate al
limite di spesa (A-B)

€417.407,68 | €435.320,75 | €438.165,75 | € 438.165,75

Richiamati, inoltre:

I’art. 16 della Legge n. 183/2011 e I’art. 33 del D.Lgs. n. 165/2001, che dispongono 1’obbligo
di procedere alla ricognizione annuale delle situazioni di soprannumero o eccedenze di
personale, prevedendo, in caso di inadempienza il divieto di instaurare rapporti di lavoro con
qualunque tipologia di contratto pena la nullita degli atti posti in essere;

I’art. 27, comma 9, del D.L. n. 66/2017 secondo il quale la mancata attivazione della piattaforma
di certificazione dei crediti determina il divieto di assunzioni;

I’art. 6, comma 6, del D.Lgs. n. 165/2001 il quale prevede che la mancata adozione del Piano
di Azioni Positive per le pari opportunita previsto dal D.Lgs n. 198/2006 determina
I’impossibilita di procedere a nuove assunzioni;

Preso atto che:

¢ stata effettuata la ricognizione annuale di eccedenze di personale, attraverso le
certificazioni prodotte dai singoli responsabili apicali dell’Ente, conservate in atti, e tale
ricognizione ha dato esito negativo (cfr. prot. n. 0001132 del 09.02.2023);

¢ stata attivata la piattaforma di certificazione dei crediti;

¢ stato adottato il Piano di Azioni Positive per il triennio 2022-2024 (deliberazione della Giunta
Comunale n. 78 del 23.11.2021);

Considerato, infine, che le previsioni del presente programma sono vincolate alla necessita di

mantenere inalterato il livello qualitativo e/o quantitativo dei servizi erogati alla cittadinanza,
assicurando la realizzazione degli obiettivi dell’Ente e adottando politiche di mantenimento
dell’attuale dotazione organica;

Ribadito il concetto che la dotazione organica ed il suo sviluppo triennale deve essere previsto

nella sua concezione di massima dinamicita e pertanto modificabile ogni qual volta lo richiedano
norme di legge, nuove metodologie organizzative, nuove esigenze della popolazione, ecc., sempre
nel rispetto dei vincoli imposti dalla legislazione vigente in materia di assunzioni e spesa di personale;

Tutto cio premesso:

si approva il piano triennale dei fabbisogni del personale per il periodo 2023-2025
prevedendo, per ciascuna delle annualita, le seguenti azioni:

o 2023:

= trasferimento per passaggio diretto dal Comune di Pompiano all’Agenzia delle Entrate,
ai sensi dell'art. 30, comma 2, del D. Lgs. n. 165/2001 e successive modificazioni ed
integrazioni, della dipendente -Agente di Polizia Locale cat. C/3- Savoca Ruggeri
Simona, a decorrere dal 1° maggio 2023 (rif. richiesta pervenuta in data 27.12.2022 al
n. 0010240 di protocollo comunale);

= alla data del 15 maggio 2023 nessuna assunzione prevista;
e 2024: alla data del 15 maggio 2023 nessuna assunzione prevista;

e 2025: alla data del 15 maggio 2023 nessuna assunzione prevista;




v

si conferma la seguente dotazione organica del Comune di Pompiano:

CAT. PROFILO TEMPO PIENO TEMPO TOTALE PERSONALE IN SERVIZIO
PARZIALE
D3
ISTRUTTORE DIRETTIVO 1 0 1 Pala
TECNICO (incarico a tempo determinato
per n. 27 ore ai sensi dell'art.
110, comma 2, del TUEL)
1 0 1
D1
ISTRUTTORE DIRETTIVO 1 0 1 { vacante
TECNICO
ISTRUTTORE DIRETTIVO 1 0 1 Gavazzoni
AMMINISTRATIVO
ISTRUTTORE DIRETTIVO 1 0 1 Carini
CONTABILE
3 0 3
Cl
ISTRUTTORE TECNICO 1 0 1 1 vacante
ISTRUTTORE 3 0 3 Cogoli, Paganini, 1 vacante
AMMINISTRATIVO
AGENTE DI POLIZIA Savoca Ruggeri
LOCALE (a decorrere dal 1° maggio 2022
in comando presso [I'Agenzia
2 0 2
delle Entrate e vacante a
decorrere dal 1° maggio 2023),
Raiola
6 0 6
B3
COLLABORATORE 2 0 2 Ronga, Ferretti
AMMINISTRATIVO
COLLABORATORE TECNICO Bulla
1 0 1 (attualmente a tempo parziale
50%, dal 1° novembre 2021)
3 0 3
Bl
OPERAIO QUALIFICATO 1 0 1 Facchetti
1 0 1
14
TOTALE 14 0 (dicuin. 4
vacanti)

si da atto che:

non sono emerse situazioni di soprannumero o eccedenze di personale, a seguito della
ricognizione effettuata, ai sensi dell’art. 33, comma 1, del D.Lgs. n. 165/2001 e successive
modificazioni ed integrazioni;

il parametro di virtuosita finanziaria previsto dal D.L. n. 34/2019 e dal DPCM 17.03.2020 si
colloca al di sotto del “valore soglia” di spese di personale su entrate correnti e, piu

precisamente, nella misura del 18,40%;

la spesa del personale rientra nei limiti imposti dall’art. 1, comma 557-quater della L.
296/2006, introdotto dall’art. 3, comma 5-bis, del D.L. 24 giugno 2014, n. 90, convertito con
modificazioni nella legge 11 agosto 2014, n. 114;



I’incarico ex art. 110, comma 2, del TUEL in essere, non rileva ai fini della spesa di personale
di cui all’art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010 (lavoro flessibile);

si da atto, altresi, che la presente sottosezione del PIAO:

ha ottenuto il parere favorevole sotto il profilo della regolarita tecnica e contabile, espresso ai
sensi dell’art. 49 del D.Lgs. 18.08.2000, n. 267, dal Responsabile dell’Area Economico-
Finanziaria;

ha acquisito il parere favorevole reso ai sensi degli artt. 239 e 240 del D.Lgs. 18.08.2000, n.
267 dal Revisore dei conti, Dott.ssa Maria Carla Bianchi, con verbale n. 1/2023 del
10.02.2023, 267, pervenuto a mezzo PEC in data 13.02.2023 al n. 0001216 di protocollo
comunale;

¢ stata trasmessa alle Organizzazioni Sindacali dell’Ente, in quanto oggetto di informazione
ai sensi dell’art. 4, comma 5, del CCNL 2019-2021(7if. prot. n. 0001078 del 08.02.2023).
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