
 COMUNE DI FORLIMPOPOLI 

 PIAO 
 PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE 

 (art. 6 del D.L. 80/2021, convertito in Legge 113/2021) 

 TRIENNIO 2023/2025 



 Premessa 

 Sezione 1  – Scheda anagrafica dell’Amministrazione 

 Sezione 2  – Valore pubblico, Performance e Anticorruzione,  Rischi corruttivi e 

 trasparenza 

 Sezione 3  – Organizzazione e capitale umano 

 ●  Struttura organizzativa 

 ●  Organizzazione del lavoro agile 

 ●  Piano triennale dei fabbisogni di personale 

 ●  Piano delle azioni positive 

 ●  Formazione del personale 

 Sezione 4  – Monitoraggio 



 Premessa 
 Il  Piano  Integrato  di  Attività  e  Organizzazione  -  PIAO  è  stato  introdotto  dall’art.  6  del 
 decreto-legge  9.06.2021,  n.  80,  convertito,  con  modificazioni,  dalla  legge  6.08.2021,  n. 
 113,  con  l’obiettivo  di  assicurare  la  qualità  e  la  trasparenza  dell'attività  amministrativa  e 
 di  migliorare  la  qualità  dei  servizi  ai  cittadini  e  alle  imprese  e  procedere  alla  costante  e 
 progressiva  semplificazione  e  reingegnerizzazione  dei  processi  anche  in  materia  di  diritto 
 di accesso. 

 Il  Piano  Integrato  di  attività  e  organizzazione  (PIAO)  assorbe  una  serie  di  piani  e 
 programmi già previsti dalla normativa ed in particolare: 

 ●  il  Piano  della  performance  (riferimenti:  D.lgs  n.  150/2009  e  le  Linee  Guida  emanate 
 dal Dipartimento della Funzione Pubblica) 

 ●  il  Piano  Triennale  per  la  Prevenzione  della  Corruzione  e  per  la  Trasparenza  (riferimenti: 
 PNA/Piano  nazionale  anticorruzione  ed  atti  di  regolazione  generali  adottati 
 dall’ANAC ai sensi della legge n.190/2012 e del D.lgs n. 33/2013) 

 ●  il Piano organizzativo del lavoro agile 

 ●  il Piano triennale dei fabbisogni del personale, 

 Il Piano ha durata triennale, viene aggiornato annualmente e definisce: 

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

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

 c)  compatibilmente  con  le  risorse  finanziarie  riconducibili  al  piano  triennale  dei 
 fabbisogni  di  personale,  di  cui  all’articolo  6  del  decreto  legislativo  30  marzo  2001,  n. 



 165,  gli  strumenti  e  gli  obiettivi  del  reclutamento  di  nuove  risorse  e  della 
 valorizzazione  delle  risorse  interne  ,  prevedendo,  oltre  alle  forme  di  reclutamento 
 ordinario,  la  percentuale  di  posizioni  disponibili  nei  limiti  stabiliti  dalla  legge  destinata 
 alle  progressioni  di  carriera  del  personale  ,  anche  tra  aree  diverse,  e  le  modalità  di 
 valorizzazione  a  tal  fine  dell'esperienza  professionale  maturata  e  dell'accrescimento 
 culturale  conseguito  anche  attraverso  le  attività  poste  in  essere  ai  sensi  della  lettera  b), 
 assicurando adeguata informazione alle organizzazioni  sindacali; 

 d)  gli  strumenti  e  le  fasi  per  giungere  alla  piena  trasparenza  dei  risultati  dell'attività  e 
 dell'organizzazione  amministrativa  nonché  per  raggiungere  gli  obiettivi  in  materia  di 
 contrasto  alla  corruzione  ,  secondo  quanto  previsto  dalla  normativa  vigente  in  materia 
 e  in  conformità  agli  indirizzi  adottati  dall’Autorità  nazionale  anticorruzione  (ANAC)  con  il 
 Piano nazionale anticorruzione; 

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

 f)  le  modalità  e  le  azioni  finalizzate  a  realizzare  la  piena  accessibilità  alle 
 amministrazioni,  fisica  e  digitale,  da  parte  dei  cittadini  ultrasessantacinquenni  e  dei 
 cittadini con disabilità; 

 g)  le  modalità  e  le  azioni  finalizzate  al  pieno  rispetto  della  parità  di  genere  ,  anche  con 
 riguardo alla  composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi. 

 Il Piano definisce, infine, le  modalità di monitoraggio  degli esiti, con cadenza periodica. 

 Ai  sensi  dell’art.  1  del  D.P.R.  n.  81  del  24  giugno  2022,  il  PIAO  assorbe  gli  adempimenti 
 inerenti ai piani di  cui alle seguenti disposizioni: 

 a)  articolo  6,  commi  1,  4  (Piano  dei  fabbisogni)  e  6,  e  articoli  60-  bis  (Piano  delle  azioni 
 concrete) e 60-  ter  ,  del decreto legislativo 30 marzo  2001, n. 165; 

 b)  articolo  2,  comma  594,  lettera  a),  della  legge  24  dicembre  2007,  n.  244  (Piano  per 
 razionalizzare  l'utilizzo  delle  dotazioni  strumentali,  anche  informatiche,  che  corredano  le 
 stazioni di lavoro nell'automazione  d'ufficio); 

 c)  articolo  10,  commi  1,  lettera  a),  e  1-  ter  ,  del  decreto  legislativo  27  ottobre  2009,  n.  150 
 (Piano della  performance)  ; 



 d)  articolo  1,  commi  5,  lettera  a),  e  60,  lettera  a),  della  legge  6  novembre  2012,  n.  190 
 (Piano di prevenzione  della corruzione); 

 e)  articolo  14,  comma  1,  della  legge  7  agosto  2015,  n.  124  (Piano  organizzativo  del 
 lavoro agile)  ; 

 f)  articolo  48,  comma  1,  del  decreto  legislativo  11  aprile  2006,  n.  198  (Piani  di  azioni 
 positive)  . 

 Sempre  ai  sensi  del  citato  D.P.R.,  è  soppresso  il  terzo  periodo  dell'articolo  169,  comma 
 3-  bis  ,  del  D.lgs.  18  agosto  2000,  n.  267,  mentre  il  piano  dettagliato  degli  obiettivi  di  cui 
 all'articolo  108,  comma  1,  del  medesimo  decreto  legislativo  e  il  piano  della 
 performance  di  cui  all'articolo  10  del  decreto  legislativo  27  ottobre  2009,  n.  150,  sono 
 assorbiti nel PIAO. 

 Ai  sensi  dell’art.  6,  comma  6,  del  citato  D.L.  n.  80/2021,  inoltre,  è  stato  adottato  il 
 Decreto  del  Ministro  per  la  pubblica  amministrazione  di  concerto  con  il  Ministro 
 dell’economia  e  delle  finanze  del  30  giugno  2022,  n.  132,  con  il  quale  sono  stati  definiti  i 
 contenuti  del  Piano  integrato  di  attività  e  organizzazione,  e  la  struttura  e  le  modalità 
 redazionali, secondo lo schema allegato al Decreto medesimo. 

 Infine,  il  Decreto  ha  disposto,  all’art.  11,  che  negli  enti  locali  il  Piano  è  approvato  dalla 
 Giunta. 

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

 In  quest’ottica,  il  presente  PIAO  rappresenta  una  sorta  di  “testo  unico”  della 
 programmazione dell’Ente. 



 L’art.  6  del  Decreto  n.  132  del  30/6/2022  del  Ministro  per  la  Pubblica  Amministrazione 
 recante  “Modalità  semplificate  per  le  pubbliche  amministrazioni  con  meno  di  cinquanta 
 dipendenti”  prevede alcune riduzioni e semplificazioni,  di seguito illustrate: 

 SEZIONE  2.3  dedicata  alla  prevenzione  della  corruzione  ed  alla  trasparenza  :  le  P.A.  con 
 meno  di  50  dipendenti  -  con  riferimento  alla  c.d.  “mappatura  dei  processi”  -  si  limitano 
 all'aggiornamento  di  quella  esistente  considerando  -  ai  sensi  dell'articolo  1  co.16  della 
 legge n. 190/2012, quali  aree a rischio corruttivo  : 

 a) autorizzazione/concessione; 

 b) contratti pubblici; 

 c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

 d) concorsi e prove selettive; 

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

 L'aggiornamento  nel  triennio  di  vigenza  della  sezione  avviene  in  presenza  di  fatti 
 corruttivi,  modifiche  organizzative  rilevanti  o  ipotesi  di  disfunzioni  amministrative 
 significative  intercorse,  ovvero  di  aggiornamenti  o  modifiche  degli  obiettivi  di  performance 
 a  protezione  del  valore  pubblico.  Scaduto  il  triennio  di  validità,  il  Piano  è  modificato  sulla 
 base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

 Le  P.A.  con  meno  di  50  dipendenti  sono  tenute,  altresì,  alla  predisposizione  del  PIAO 
 limitatamente all'articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2. 

 SEZIONE  3  dedicata  all’Organizzazione  e  capitale  umano:  L’art.  4,  comma  1,  lett.  a)  e  b)  e 
 c)  n.  2  del  Decreto  del  Ministro  per  la  Pubblica  Amministrazione  del  30  giugno  2022 
 recante  “Modalità  semplificate  per  le  pubbliche  amministrazioni  con  meno  di  cinquanta 
 dipendenti” prevede quanto segue: 

 1. La sezione è ripartita nelle seguenti  sottosezioni  di programmazione: 

 a)  Struttura  organizzativa:  in  questa  sottosezione  è  illustrato  il  modello  organizzativo 
 adottato  dall'Amministrazione  e  sono  individuati  gli  interventi  e  le  azioni  necessarie 
 programmate di cui all'articolo 3, comma 1, lettera a); 



 b)  Organizzazione  del  lavoro  agile:  in  questa  sottosezione  sono  indicati,  in  coerenza  con 
 la  definizione  degli  istituti  del  lavoro  agile  stabiliti  dalla  Contrattazione  collettiva 
 nazionale,  la  strategia  e  gli  obiettivi  di  sviluppo  di  modelli  di  organizzazione  del  lavoro, 
 anche da remoto, adottati dall'amministrazione. A tale fine, ciascun Piano deve prevedere: 

 1)  che  lo  svolgimento  della  prestazione  di  lavoro  in  modalità  agile  non  pregiudichi  in  alcun 
 modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 

 2)  la  garanzia  di  un'adeguata  rotazione  del  personale  che  può  prestare  lavoro  in  modalità' 
 agile,  assicurando  la  prevalenza,  per  ciascun  lavoratore,  dell'esecuzione  della  prestazione 
 lavorativa in presenza; 

 3)  l'adozione  di  ogni  adempimento  al  fine  di  dotare  l'amministrazione  di  una  piattaforma 
 digitale  o  di  un  cloud  o,  comunque,  di  strumenti  tecnologici  idonei  a  garantire  la  più 
 assoluta  riservatezza  dei  dati  e  delle  informazioni  che  vengono  trattate  dal  lavoratore 
 nello svolgimento della prestazione in modalità agile; 

 4)  l'adozione di un piano di smaltimento del lavoro  arretrato, ove presente  ; 

 5)  l'adozione  di  ogni  adempimento  al  fine  di  fornire  al  personale  dipendente  apparati 
 digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta  ; 

 c)  Piano  triennale  dei  fabbisogni  di  personale:  indica  la  consistenza  di  personale  al  31 
 dicembre  dell'anno  precedente  a  quello  di  adozione  del  Piano,  suddiviso  per 
 inquadramento professionale e deve evidenziare: 

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

 Questo  Ente  avente  meno  di  50  dipendenti  procede  esclusivamente  alle  attività  di  cui 
 all’art.  6  Decreto  del  Ministro  per  la  Pubblica  Amministrazione  del  30  giugno  2022 
 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

 Sulla  base  del  quadro  normativo  di  riferimento  e  in  una  visione  di  transizione  dall’attuale 
 alla  nuova  programmazione,  il  Piano  Integrato  di  Attività  e  Organizzazione  2023-2025,  ha 
 quindi  il  compito  principale  di  fornire,  una  visione  d’insieme  sui  principali  strumenti  di 
 programmazione  operativa  e  sullo  stato  di  salute  dell’Ente  al  fine  di  coordinare  le  diverse  azioni 
 contenute nei singoli Piani  . 



 SEZIONE 1 - SCHEDA ANAGRAFICA 

 Comune di Forlimpopoli 

 Indirizzo: Piazza Fratti, 2 - 47034 Forlimpopoli FC 

 Codice Fiscale: 80005790409 

 P.IVA: 00616370409 

 Tipologia: Pubblica Amministrazione 

 Categoria: Comune 

 Sindaco: Milena Garavini 

 Numero dipendenti al 31/12/2022:  48 

 Popolazione: 13.113 abitanti  (01/01/2022 - fonte Istat) 

 Telefono: 0543 749111 

 sito internet:  http://www.comune.forlimpopoli.fc.it/ 

 PEC: protocollo@pec.comune.forlimpopoli.fc.it 

http://www.comune.forlimpopoli.fc.it/


 SEZIONE  2  -  VALORE  PUBBLICO,  PERFORMANCE  E 
 ANTICORRUZIONE 

 Il  sistema  integrato  di  pianificazione  e  controllo  per  la  gestione  del  ciclo  della 
 performance  è  definito  nei  seguenti  strumenti,  recanti  gli  obiettivi  strategici, 
 operativi e gestionali, gli indicatori e i target attesi: 

 1.  Linee programmatiche di mandato (art. 46 TUEL); 

 2.  DUP - Documento Unico di Programmazione (art. 170 TUEL); 

 3.  PEG - Piano Esecutivo di Gestione (art. 169 TUEL); 

 4.  Relazione sulla performance (art. 10 del D.Lgs. 150/2009). 

 La  sottosezione  anticorruzione  è  predisposta  dal  Responsabile  della 
 prevenzione  della  corruzione  e  della  trasparenza  -  RPCT,  sulla  base  degli 
 obiettivi  strategici  in  materia  definiti  dall’organo  di  indirizzo,  ai  sensi  della  L. 
 190/2012. 



 2.2 Performance 

 In  questa  sottosezione  sono  riportati  gli  obiettivi  connessi  alla  “performance 
 organizzativa  di  Ente”,  a  quella  delle  aree  e  a  quella  individuale  ,  in  linea  con  quanto 
 previsto dal vigente sistema di misurazione e valutazione approvato dal Comune. 

 Obiettivo  trasversale  a  tutti  i  settori  è  la  formazione  PNRR,  anche  attraverso  la 
 piattaforma Syllabus menzionata nella sezione 3.5. 

 Di  seguito  si  riportano  le  schede  PEG  degli  obiettivi  assegnati  a  ciascun  settore,  con  la 
 specifica  del  personale  coinvolto,  la  pesatura  rapportata  al  grado  di  complessità  e 
 strategicità,  nonché  una  descrizione  sommaria  dell’attività  e  delle  relative  tempistiche  di 
 attuazione. 



























































 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

 PARTE 1 - RISCHI CORRUTTIVI 

 Contenuti generali 

 1.1.  I  soggetti  coinvolti  nel  sistema  di  prevenzione  e  nella  gestione  del 
 rischio 

 1.1.1.  ANAC - Autorità nazionale anticorruzione 

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

 La  strategia  nazionale  si  attua  mediante  il  Piano  nazionale  anticorruzione  (PNA)  adottato 
 dall’ANAC (Autorità Nazionale Anticorruzione). 

 I  PNA  individuano  i  principali  rischi  di  corruzione,  i  relativi  rimedi  e  contiene  l’indicazione 
 degli  obiettivi,  dei  tempi  e  delle  modalità  di  adozione  e  attuazione  delle  misure  di 
 contrasto al fenomeno corruttivo. 

 Gli ultimi PNA approvati dall’ANAC sono: 

 ●  Il  PNA  2019  approvato  con  delibera  ANAC  n.1064  del  13.11.2019  -  (si  rimanda  al 
 link:  https://www.anticorruzione.it/-/delibera-numero-1064-del-13-novembre-2019  )  che  contiene 
 anche i seguenti allegati di riferimento per i Piani comunali: 

 -  All. n. 1 - Indicazioni metodologiche per la gestione dei rischi corruttivi. 

 -  All. n.2 - La rotazione ordinaria del personale. 

 -  All. n.3 - Ruolo e funzioni del RPCT. 

 ●  Il  PNA  2022  approvato  con  delibera  ANAC  n.  7  del  17.01.2023  ,  (si  rimanda  al  link: 
 https://www.anticorruzione.it/-/pna-2022-delibera-n.7-del-17.01.2023  )  che  contiene  anche  i 
 seguenti allegati di riferimento per i Piani comunali: 

 -  All.  n.1  -  Check-list  per  la  predisposizione  del  PTPCT  e  della  sezione  anticorruzione  e 
 trasparenza del PIAO 

 -  All. n.2 - Sottosezione trasparenza PIAO/PTPCT 

https://www.anticorruzione.it/-/delibera-numero-1064-del-13-novembre-2019
https://www.anticorruzione.it/-/pna-2022-delibera-n.7-del-17.01.2023


 -  All. n.3 - Il RPCT e la struttura di supporto 

 -  All. n.4 - Ricognizione delle semplificazioni vigenti 

 -  All.  n.5  -  Indice  ragionato  delle  deroghe  e  delle  modifiche  alla  disciplina  dei  contratti 
 pubblici 

 -  All. n.6 - Appendice normativa sul regime derogatorio dei contratti pubblici 

 -  All. n.7 - Contenuti del Bando tipo 1/2021 

 -  All. n.8 - Check-list per gli appalti 

 -  All. n.9 - Obblighi trasparenza contratti 

 -  All. n.10 - Commissari straordinari: modifiche al d.l. n. 32/2019 

 -  All. n.11 - L’analisi dei dati tratti dalla piattaforma dei PTPCT 

 Si  rimanda  anche  agli  “  Orientamenti  per  la  pianificazione  anticorruzione  e  trasparenza  2022” 
 https://www.anticorruzione.it/-/orientamenti-per-la-pianificazione-anticorruzione-e-trasparenza-2022 

 1.1.2.  Il  RPCT  -  Responsabile  per  la  prevenzione  della  corruzione  e  per  la 
 trasparenza 

 La  legge  190/2012  (art.  1  comma  7)  prevede  che  l’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  è  individuato,  di  norma,  nel  segretario  o  nel  dirigente  apicale,  salva 
 diversa e motivata determinazione. 

 Il  RPCT  di  questo  Comune  è  il  Segretario  Comunale  pro-tempore  o,  in  sua  vacanza,  il 
 vicesegretario comunale. 

 La  normativa  vigente  assegna  al  RPCT  compiti  di  coordinamento  del  processo  di  “  gestione 
 del  rischio  corruttivo”  ,  con  particolare  riferimento  alla  fase  di  predisposizione  del  PTPCT  e  al 
 suo monitoraggio. 

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

https://www.anticorruzione.it/-/orientamenti-per-la-pianificazione-anticorruzione-e-trasparenza-2022


 Il  RPCT  svolge  i  seguenti  compiti,  ove  dotato  di  adeguate  risorse  nell’ambito  della 
 programmazione strategica e gestionale approvata dagli organi di indirizzo polit  ico: 



 a)  elabora  e  propone  all’organo  di  indirizzo  politico,  per  l’approvazione,  il  PTPCT 
 (articolo 1 comma 8 legge 190/2012); 

 b)  verifica efficace attuazione  e  d  idoneità del PTPTC  (art. 1/10-a L. 190/2012); 

 c)  comunica  agli  uffici  le  misure  anticorruzione  e  per  la  trasparenza  adottate  (attraverso 
 il  PTPCT)  e  le  relative  modalità  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'attività  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  attività  particolarmente  esposti  alla  corruzione  (articolo  1  comma  8  legge 
 190/2012); 

 f)  individua  il  personale  da  inserire  nei  programmi  di  formazione  …  ,  prevedendo 
 percorsi  formativi  generali  e  specifici  sui  temi  dell'etica  e  della  legalità  (articolo  1 
 commi 10, lettera c), e 11 legge 190/2012); 

 g)  d'intesa  con  il  dirigente  competente,  verifica  l'effettiva  rotazione  degli  incarichi  negli 
 uffici  che  svolgono  attività  per  le  quali  è  più  elevato  il  rischio  (articolo  1  comma  10 
 lettera  b)  della  legge  190/2012)  ...  ove  la  dimensione  dell'ente  risulti  compatibile  con  la 
 rotazione degli incaric  hi di responsabilità apicale  ; 

 h)  riferisce  sull’attività  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); 

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

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

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



 l)  indica  all’UPD  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); 

 m)  s  egnala  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); 

 n)  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); 

 o)  quale  responsabile  per  la  trasparenza  ,  svolge  un'  attività  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). 

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

 q)  al  fine  di  assicurare  l’effettivo  inserimento  dei  dati  nell’Anagrafe  unica  delle  stazioni 
 appaltanti  (AUSA)  ,  sollecita  l’individuazione  del  RASA  ,  cioè  il  responsabile  preposto 
 all’iscrizione  e  all’aggiornamento  dei  dati  e  a  indicarne  il  nome  all’interno  del  PTPCT 
 (PNA 2016 § 5.2 pag. 21); 

 r)  propone  la  designazione  del  responsabile  “gestore  delle  segnalazioni  di  operazioni 
 finanziarie sospette”  ai sensi del DM 25 settembre  2015 (PNA 2016 § 5.2 pagina 17). 

 Il  RPCT  svolge  attività  di  controllo  sull’adempimento  degli  obblighi  di  pubblicazione 
 previsti  dalla  normativa  vigente,  assicurando  la  completezza,  la  chiarezza  e 
 l’aggiornamento  delle  informazioni  pubblicate,  nonché  segnalando  all’organo  di  indirizzo 
 politico,  all’OIV,  all’ANAC  e,  nei  casi  più  gravi,  all’UPD  i  casi  di  mancato  o  ritardato 
 adempimento (art. 43, comma 1, d.lgs. 33/2013). 

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



 1.1.3.  L’organo di indirizzo politico 

 L  ’organo di indirizzo politico  -  in particolare la  GIUNTA comunale  -  ha il compito di: 

 a)  dare  indirizzi  e  prevedere  risorse  per  valorizzare  -  in  sede  di  programmazione 
 strategica  e  gestionale  -  lo  sviluppo  e  la  realizzazione  di  un  efficace  processo  di 
 gestione del rischio di corruzione e di attuazione delle misure di trasparenza; 

 b)  assicurare  al  RPCT  un  supporto  concreto,  garantendo  la  disponibilità  di  risorse 
 adeguate  , al fine di favorire il corretto svolgimento  delle sue funzioni; 

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

 1.1.4.  I Responsabili delle unità organizzative 

 I  RESPONSABILI  APICALI  (EQ-Elevate  qualificazioni)  nominati  dal  Sindaco  a  capo  dei  Settori 
 Comunali  devono  collaborare  alla  programmazione  ed  all’attuazione  -  nei  confronti  della 
 Giunta  e  del  RCPT  -  delle  misure  di  prevenzione  e  contrasto  della  corruzione.  In 
 particolare, devono: 

 a)  formulare  gli  obiettivi  nei  rispettivi  settori  per  la  realizzazione  di  un  efficace  processo 
 di gestione del rischio di corruzione; 

 b)  partecipare  attivamente  ,  coordinandosi  con  il  RPCT,  per  fornire  i  dati  e  le  informazioni 
 necessarie  per  realizzare  l’analisi  del  contesto,  la  valutazione,  il  trattamento  del  rischio 
 e il monitoraggio delle misure; 

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

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

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



 1.1.5.  L’  Organism  o  i  ndipendenti di Valutazione (OIV) o NDV 

 L’Organo  di  valutazione  (OIV  o  NDV)  partecipa  alle  politiche  di  contrasto  della  corruzione  e 
 deve: 

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

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

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

 Il  RPCT  può  avvalersi  delle  strutture  di  vigilanza  ed  audit  interno,  laddove  presenti,  per 
 attuare  il  sistema  di  monitoraggio  del  PTPCT  ,  richiedendo  alla  Giunta  il  supporto  di 
 queste  strutture  per  realizzare  le  attività  di  verifica  (audit)  sull’attuazione  e  l’idoneità  delle 
 misure di trattamento del rischio; 

 Il  Comune  ha  costituito  un  NDV  monocratico  per  il  triennio  2021-23,  in  convenzione  con  il 
 Comune di Bertinoro (incarico assegnato alla dott.ssa Cavallucci). 

 1.1.6.  Il personale dipendente 

 Anche  i  singoli  dipendenti  partecipano  attivamente  al  processo  di  gestione  del  rischio  e,  in 
 particolare, all  ’  attuazione delle misure di prevenzione  programmate nel PTPCT. 

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

 Dipendenti  non  apicali  possono  essere  individuati  -  dai  Responsabili  PO/EQ  -  come 
 “referenti”  del  settore  per  la  per  la  gestione  delle  attività  e  misure  previste  nel  presente 
 PTPCT. 

 1.1.7.  Le  modalità  di  approvazione  delle  misure  di  prevenzione  della 
 corruzione e per la trasparenza 



 Il  RPCT  elabora  e  propone  alla  Giunta  lo  schema  di  PTPCT,  con  i  contenuti  e  la  modalità  di 
 attuazione e funzionamento previsti dal PNA vigente. 

 Considerato  che  l’ANAC  sostiene  sia  necessario  assicurare  la  più  larga  condivisione  delle 
 misure  anticorruzione  con  gli  organi  di  indirizzo  politico  e  con  gli  “stakeholders”  esterni, 
 l’adozione  finale  della  presente  sotto-sezione  del  PIAO  2023  dedicata  alle  misure  di 
 prevenzione della corruzione è stata preventivamente: 

 -  presentata/illustrata  alla  Giunta  comunale  in  conferenza  congiunta  con  i 
 Responsabili PO/EQ; 

 -  diffusa  attraverso  pubblicazione  sul  sito  web  comunale,  richiedendo  eventuali 
 contributi di “stakeholders” esterni; 

 1.1.8.  Gli obiettivi strategici 

 Il  comma  8  dell’art.  1  della  legge  190/2012  prevede  che  la  GIUNTA  (organo  di  indirizzo)  definisca  gli 
 obiettivi  strategici  in  materia  di  prevenzione  della  corruzione  (costituiscono  contenuto  necessario  del 
 DUP e del PTPCT). 

 I  principali  riferimenti  per  l’individuazione  degli  obiettivi  strategici  sono  Le  “LINEE  DI 
 MANDATO” ed il DUP del triennio di riferimento. 

 Un  criterio  da  seguire  è  quello  della  creazione  di  valore  pubblico  secondo  le  indicazioni  del 
 DM  132/2022  (art.  3).  L’obiettivo  della  creazione  di  valore  pubblico  può  essere  raggiunto 
 avendo  chiaro  che  la  prevenzione  della  corruzione  e  la  trasparenza  è  ad  esso  connesso, 
 per  la  realizzazione  della  missione  istituzionale  di  ogni  amministrazione  pubblica.  Tale 
 obiettivo  generale  viene  quindi  declinato  in  obiettivi  strategici  di  prevenzione  della 
 corruzione  e  della  trasparenza,  previsti  come  contenuto  obbligatorio  della  presente 
 sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO. 

 Sono  OBIETTIVI  STRATEGICI  per  il  triennio  2023-25,  da  tenere  connessi  con  le  politiche  di 
 prevenzione  della  corruzione  e  di  trasparenza,  coerentemente  con  la  programmazione 
 prevista nel DUP 2023-25 e nella sottosezione del PIAO dedicata alla performance. 

 1)  LA DIGITALIZZAZIONE DEI PROCESSI/PROCEDIMENTI 

 La  graduale  digitalizzazione  dei  procedimenti/processi  dell’azione  amministrativa  è  una 
 “misura”  fondamentale,  la  quale  consente  il  raggiungimento  di  obiettivi  importanti,  per  il 
 buon  funzionamento  del  Comune  e  per  la  qualità  dei  servizi  forniti  ai  cittadini.  In 
 particolare: 



 -  semplificazioni e standardizzazione delle procedure, 

 -  risparmi in termini di tempi, 

 -  il continuo monitoraggio dei diversi procedimenti; 

 -  l’accesso ai servizi on line dai cittadini 

 Tramite  la  digitalizzazione  dei  procedimenti/processi  si  aumenta  il  controllo  dell’intera 
 procedura  che  rimane  “tracciata”,  diminuendo  la  possibilità  di  “deviazioni”  rispetto  al 
 procedimento stabilito. 

 La  trasformazione  digitale  della  P.A.  è  la  base  di  partenza  indispensabile  per  poter 
 garantire e favorire: 

 -  la trasparenza dell’attività amministrativa e gestionale del Comune; 

 -  il  contrasto  e  la  prevenzione  dei  fenomeni  corruttivi,  di  mala-  amministrazione  e  di 
 conflitto di interessi; 

 -  lo  sviluppo  della  cultura  della  legalità  e  dell’integrità  nella  gestione  del  bene 
 pubblico 

 -  la garanzia dei diritti e dei servizi dei cittadini 

 -  la promozione della partecipazione 

 Tale  obiettivo  strategico  fondamentale  della  DIGITALIZZAZIONE,  è  stato  in  parte  già 
 attuato  per  la  gestione  delle  deliberazioni  e  delle  determine/ordinanze,  tutte  in  flusso 
 digitalizzato. 

 Per  il  triennio  2023-25,  esso  è  attuabile  solo  se  si  verifica  in  concomitanza,  a  livello 
 organizzativo  nel  Comune  e  nell’Unione  dei  Comuni  (cui  è  assegnata  la  funzione  dei  servizi 
 informatici): 



 ●  rafforzamento  del  supporto  al  COMUNE  da  parte  del  SERVIZIO  INFORMATICO 
 dell’UNIONE  DEI  COMUNI  -  o  diversa  riorganizzazione  presso  il  Comune  delle 
 responsabilità  di  presidio  delle  reti  informatiche,  dei  rapporti  con  le 
 software-house, degli acquisti di beni e servizi informatici, ecc. 

 ●  adeguato  supporto  al  Responsabile  della  transizione  digitale  (RTD)  ,  al  fine  di  farlo 
 operare  al  meglio  per  il  Comune  (e  nel  rapporto  con  l’Unione),  in  relazione 
 all’utilizzo dei finanziamenti per il PNRR-DIGITALE. 

 ●  ANALISI  E  RIORGANIZZAZIONE  da  parte  del  RTD,  del  Segretario/RPCT  e  dei 
 Responsabili Apicali (a seguito di risorse assegnate con PEG): 

 ■  del SITO WEB COMUNALE; 

 ■  della sezione di AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE; 

 ■  DEI SERVIZI ON LINE - PAGO.PA, APP-IO; 

 ■  DELL’INTER-OPERABILITA’  TRA  SW  E  COSTI-CONDIZIONI  delle 
 software-house partner del Comune. 

 2)  LA TRASPARENZA dell’azione amministrativa 

 Come  obiettivo  strategico  perdurante  si  deve  assicurare  una  “  trasparenza  sostanziale  ” 
 d  ell’attività amministrativa-gestionale del Comune,  attraverso  : 

 ●  adeguato  funzionamento  e  aggiornamento  di  “Amministrazione  trasparente”  nel 
 sito  web  istituzionale  -  con  pubblicazione  dei  dati  e  tabelle  come  previsto  dal 
 Decreto  33/2013  (  Tabella  OBBLIGHI  DI  TRASPARENZA  -  all.  D  )  ;  deve  pervenirsi  ad 
 una  effettiva  e  chiara  organizzazione  interna  per  svolgere  l  ’attività  di 
 implementazione  dei  contenuti;  deve  garantirsi  l’  accessibilità  alle  informazioni 
 concernenti l'organizzazione e l'attività dell’amministrazione 

 ●  garanzia  dell’  esercizio  dell’accesso  civico  -  secondo  norme  di  legge  e 
 regolamento  -  quale  diritto  riconosciuto  a  chiunque  di  richiedere  documenti, 
 informazioni e dati  . 



 1.1.9.  La coerenza con gli obiettivi di performance 

 L’OIV/NDV  -  ai  sensi  dell’art.  44  del  d.lgs.  33/2013  -  ha  il  compito  di  verificare  la  coerenza  tra  i  predetti 
 obiettivi  strategici  e  quelli  gestionali  previsti  nel  PEG/Piano-performance,  nonchè  di  valutare 
 l’adeguatezza dei relativi indicatori. 

 Ad  essi  devono  assegnarsi  adeguate  risorse  finanziarie  e  umane,  sotto  la  Responsabilità  della  struttura 
 gestionale. 

 Gli  obiettivi  strategici  proposti,  qualora  condivisi  ed  approvati  dalla  Giunta,  devono 
 confluire  ed  essere  coerenti  con  gli  obiettivi  gestionali  contenuti  nella  sotto-sezione  2.2 
 “Performance” del presente PIAO  . 

 Tali  obiettivi  saranno  posti  in  capo  ai  responsabili  PO/EQ,  che  saranno  valutati  sulla 
 realizzazione  delle  misure  programmate  nel  PTPTC,  alla  fine  del  ciclo  della  performance 
 annuale. 



 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  l’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’idoneità delle misure di prevenzione. 

 Secondo  l’ANAC  (PNA  2019)  “l’analisi  del  contesto  esterno  consiste  nell’individuazione  e 
 descrizione  delle  caratteristiche  culturali,  sociali  ed  economiche  del  territorio  o  del  settore 
 specifico  di  intervento,  nonché  delle  relazioni  esistenti  con  gli  stakeholders  e  di  come  queste 
 ultime  possano  influire  sull’attività  dell’amministrazione,  favorendo  eventualmente  il  verificarsi 
 di fenomeni corruttivi al suo interno“. 

 Per  quanto  riguarda,  quindi,  lo  specifico  “contesto  ESTERNO”  di  questo  Comune,  elementi 
 di  carattere  generale  sulla  situazione  socio  economica,  a  livello  territoriale,  sono 
 desumibili  già  da  quanto   evidenziato  nel  DUP  2023/2025  (delibera  C.C.  n.  9  del 
 09.03.2023 e suoi allegati), cui si rimanda. 

 2.2 - L’analisi del contesto interno 

 L’analisi del contesto interno ha lo scopo di evidenziare: 

 a)  la  struttura  organizzativa  e  le  principali  funzioni  da  essa  svolte,  per  evidenziare  il 
 sistema delle responsabilità; 

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



 2.2.1 - La struttura organizzativa del Comune -  I) Situazione nel Comune 

 La  struttura  organizzativa  dell’ente  -  ripartita  in  6  Settori  -  è  oggetto  di  revisione 
 contestualmente  alla  redazione  del  presente  PIAO  e  viene  descritta  nella  SEZIONE  3  del 
 PIAO: ORGANIZZAZIONE e CAPITALE UMANO. 

 Alcune  funzioni  e  relativi  servizi  comunali  sono  gestiti  in  ambito  associato  da  parte  dell’  UNIONE 
 della  Romagna  forlivese  (UCRF)  o  da  parte  della  PROVINCIA  DI  FC  (si  rimanda  a  successivo 
 sotto-paragrafo 2.2.2). 

 2.2.2  -  La  struttura  organizzativa  -  II)  Situazione  dei  servizi  associati  con  Unione, 
 con Provincia e con altri ee.ll. 

 Si  elencano  i  servizi  che  sono  attualmente  devoluti  alla  gestione  associata  dell’  UNIONE 
 dei Comuni della Romagna Forlivese  : 

 1.  CED E SERVIZI INFORMATICI 

 2.  POLIZIA LOCALE 

 3.  SUAP 

 4.  PROTEZIONE CIVILE 

 5.  CUC - CENTRALE UNICA DI COMMITTENZA 

 6.  PERSONALE (non ancora totalmente attivata) 

 7.  CONTROLLO DI GESTIONE 

 Si  elencano  i  servizi  che  sono  stati  devoluti  alla  gestione  associata  in  PROVINCIA 
 (attraverso l’approvazione di Convenzioni): 

 1.  gestione paghe e presenze del personale 

 2.  gestione procedure di assunzione del personale 

 3.  servizi di avvocatura 

 Si  elencano  i  servizi  che  sono  stati  devoluti  alla  gestione  associata  con  ALTRI  EE.LL. 
 (attraverso l’approvazione di Convenzioni): 

 1.  NDV (con comune di Bertinoro) 



 2.  ufficio cultura-sport-associazionismo (con Comune di Predappio) 

 L’attività  di  prevenzione  corruzione  e  di  trasparenza  dei  processi/procedimenti  relativi  a 
 SERVIZI  ASSOCIATI,  resta  in  carico  all’Ente  sovra-comunale  cui  è  assegnata  la  gestione 
 associata, attraverso le sue strutture e responsabili apicali; 

 Deve  prevedersi  un  costante  raccordo  tra  i  vertici  amministrativi  degli  Enti  associati, 
 attraverso i rispettivi Direttori, Segretari comunali e RPCT. 

 2.3 - La mappatura dei processi 

 La mappatura dei processi si articola in  tre fasi  : 

 1.  identificazione; 

 2.  descrizione; 

 3.  rappresentazione. 

 FASE 1 - L’identificazione  si svolge con la seguente  “gradualità”: 

 -  I) comprendere  e stabilire “l’unità di analisi” (il  processo); 

 -  II)  identificare  l’elenco  completo  dei  processi  svolti  (di  ogni  ufficio  dei  settori 
 individuati - da collega  re in tabella con i Settori  e servizi del Funzionigramma); 

 -  III) esaminare e descrivere i processi identificati. 

 L’obiettivo  fondamentale  è  individuare  e  definire  la  lista  dei  processi  che  dovranno  essere 
 oggetto di analisi e approfondimento  . 

 Seguirà  l’  aggregazione  dei  processi  mappati  nelle  aree  di  rischio  stabilite  ,  che  possono 
 essere distinte in  generali e specifiche  : 

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

 b)  aree  di  rischio  specifiche:  riguardano  la  singola  amministrazione  e  dipendono  dalle 
 caratteristiche peculiari delle attività da essa svolte. 

 Il  PNA  2019,  Allegato  n.  1,  ha  individuato  le  seguenti  “Aree  di  rischio”  (si  riportano  quelle 
 che riguardano il comune, individuando i SETTORI competenti): 



 AREA DI RISCHIO  settori coinvolti  NOTE 

 1  Personale; 
 settori 1 e 2  molti processi svolti da U.O. di 

 Unione e Provincia 

 2  affari legali e contenzioso;  Settore 1  alcuni processi svolti da U.O. di 
 Unione e Provincia 

 3  contratti pubblici  tutti settori  alcuni processi svolti da U.O. di 
 Unione e Provincia 

 4  controlli, verifiche, ispezioni 
 e sanzioni 

 tutti settori  alcuni processi svolti da U.O. di 
 Unione e Provincia 

 5  gestione entrate, spese e 
 patrimonio 

 settore 2 e altri 
 settori 

 alcuni processi svolti da U.O. di 
 Unione e Provincia 

 6  governo del territorio  sett. 6  alcuni processi svolti da U.O. di 
 Unione e Provincia 

 7  incarichi e nomine  tutti settori 

 8  provvedimenti ampliativi - 
 CON effetto economico diretto 
 e immediato 

 tutti settori  alcuni processi svolti da U.O. di 
 Unione e Provincia 

 9  provvedimenti ampliativi - 
 PRIVI di effetto economico 
 diretto e immediato 

 tutti settori  alcuni processi svolti da U.O. di 
 Unione e Provincia 

 Per  la  mappatura  dei  processi  è  fondamentale  il  coinvolgimento  dei  responsabili  Apicali 
 (con  l’aggiunta  di  dipendenti  esperti/responsabili  di  procedimento),  al  fine  di  individuare  gli 
 elementi peculiari e i principali “flussi delle attività e dei processi”. 



 SI  RIMANDA  alla  TABELLA  A  “Mappatura  dei  processi  e  catalogo  dei  rischi”  (Allegato  A)  , 
 dove  sono  sinteticamente  descritti,  secondo  gli  indirizzi  dei  vigenti  PNA  2019  e  2022: 
 numero  ID  del  processo;  area  di  rischio;  attività  costitutive  del  processo;  output  finale;  l’U.O. 
 responsabile del processo. 

 In  attuazione  del  principio  della  “gradualità”  (PNA  2019),  l  a  mappatura  di  cui  alla  tabella  A 
 verrà  perfezionata  dal  Gruppo  di  lavoro  Segretario/Responsabili  Apicali  nel  corso  della 
 vigenza  della  presente  sotto-sezione  “prevenzione  corruzione  del  PIAO  2023-25  -  (aree  di 
 rischio e non). 

 La  stessa  “Mappatura  dei  processi”  deve  essere  affiancata  dallo  sviluppo  della 
 DIGITALIZZAZIONE  degli  stessi  processi  .  In  sostanza  deve  evitarsi  la  mappatura  dei 
 processi  soltanto  a  livello  “cartaceo”,  senza  che  la  stessa  sia  correlata  alla  “concreta  e 
 pratica” digitalizzazione degli stessi. 

 La Valutazione del rischio 

 La  valutazione  del  rischio  è  una  macro-fase  del  procedimento  di  gestione  del  rischio,  che 
 si sviluppa in 3 fasi:  identificazione, analisi e  ponderazione del rischio  . 

 3.1 - Identificazione del rischio 

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

 Secondo  gli  indirizzi  dei  vigenti  PNA  e  in  attuazione  del  principio  della  “gradualità”,  data  la 
 non  ampia  dimensione  organizzativa  del  Comune,  si  declinano  le  3  sotto-fasi 
 dell’Identificazione del rischio  come segue: 

 a) analisi dei processi: 

 Il  Gruppo  di  lavoro  RPCT/Responsabili  Apicali  ha  avviato  l’analisi  per  singoli  “processi” 
 (senza  scomporre  gli  stessi  in  “attività”,  fatta  eccezione  per  i  processi  relativi  agli 
 affidamenti di lavori, servizi e forniture). 

 Si  prevede  di  attivare  il  Gruppo  di  lavoro  RPCT/  Responsabili  Apicali  nel  corso  del  triennio 
 2023-25,  per  affinare  la  metodologia  di  lavoro  sui  PROCESSI,  passando  dal  livello  minimo 
 di  analisi  (per  processo)  ad  un  livello  più  dettagliato  (per  attività),  almeno  per  i  processi  a 
 più alto rischio corruttivo. 



 b) Tecniche e fonti informative per identificare gli eventi rischiosi: 

 Si ap  plicano le seguenti metodologie: 

 ●  partecipazione/contributi  dei  Responsabili  apicali  e  altri  loro  collaboratori 
 specialisti  negli  Uffici,  con  conoscenza  diretta  dei  processi  e  quindi  delle  relative 
 criticità; 

 ●  utilizzo dei risultati dell’analisi del contesto; 

 ●  utilizzo risultanze della mappatura dei processi; 

 ●  analisi  di  casi  giudiziari  e  di  altri  episodi  di  corruzione  o  cattiva  gestione  accaduti  in 
 passato in altre amministrazioni o enti simili; 

 ●  segnalazioni ricevute tramite il whistleblowing o con altre modalità. 

 c) L’identificazione dei rischi, per ciascun processo  : 

 Il  Gruppo  di  lavoro  RPCT/Responsabili  Apicali  nella  colonna  H  della  tabella  A  ,  ha 
 individuato ed indicato sinteticamente i rischi principali per ogni processo mappato. 

 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  (  fattori  di  contesto  che  agevolano  il 
 verificarsi di comportamenti o fatti di corruzione)  ; 

 b)  stimare  il  livello  di  esposizione  al  rischio  dei  processi  e  delle  attività  (che  consente  di 
 individuare  i  processi  e  le  attività  sui  quali  concentrare  le  misure  di  trattamento  e  il 
 successivo monitoraggio). 

 3.2.1. - sub-fase 1)  -  Scelta dell’approccio valutativo 

 Per  stimare  l’esposizione  ai  rischi,  l’approccio  può  essere  di  tipo  qualitativo,  quantitativo,  oppure  di  tipo 
 misto tra i due. 

 Approccio  qualitativo:  l’esposizione  al  rischio  è  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. 

 Si  segue  il  suggerimento  dell’ANAC,  di  adottare  l’approccio  di  tipo  qualitativo,  dando  ampio 
 spazio alla motivazione della valutazione e garantendo la massima trasparenza. 

 3.2.2 - sub-fase 2) -  I criteri di valutazione 

 Per  stimare  il  rischio  è  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) che sono i seguenti: 

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

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

 3.  manifestazione  di  eventi  corruttivi  in  passato  :  se  l’attività  è  stata  già  oggetto  di  eventi 
 corruttivi  nell’amministrazione  o  in  altre  realtà  simili,  il  rischio  aumenta  poiché  quella  attività  ha 
 caratteristiche che rendono praticabile il malaffare  ; 

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

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

 6.  grado  di  attuazione  delle  misure  di  trattamento  :  l’attuazione  di  misure  di  trattamento 

 si associa ad una minore probabilità di fatti corruttivi  . 

 Tutti i predetti indicatori sono stati utilizzati per valutare il rischio. 

 I  risultati  della  “valutazione  dei  rischi”  -  secondo  gli  indicatori  previsti  -  sono  stati  riportati 
 nella  TABELLA  ALLEGATO  B  denominata  “  Analisi  dei  rischi”  (  sotto-colonne  D,  E,  F,  G,  H, 
 I  )  . 



 3.2.3 - sub-fase 3) -  La rilevazione di dati e informazioni 

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

 Si  applica  il  metodo  dell’autovalutazione  da  parte  dei  Responsabili  Apicali  (PNA  2019, 
 Allegato 1, pag. 29); 

 Il  RPCT  deve  verificare  le  motivazioni  ed  evitare  la  sottostima  delle  stesse,  secondo  il 
 principio della prudenza. 

 L’ANAC ha suggerito di prendere a riferimento i seguenti dati oggettivi: 

 -  i  dati  sui  precedenti  giudiziari  e  disciplinari  dei  dipendenti  (sentenze  definitive, 
 procedimenti  in  corso,  citazioni  a  giudizio;  relativi  a  reati  contro  la  PA,  falso  e  truffa, 
 procedimenti  per  responsabilità  contabile,  ricorsi  in  tema  di  affidamento  di 
 contratti); 

 -  le  segnalazioni  pervenute  da  whistleblowing  o  altre  modalità  (reclami,  indagini  di 
 customer satisfaction, ecc.); 

 -  ulteriori dati  in possesso dell’amministrazione (rassegne  stampa, ecc.). 

 Nella  TABELLA  B  ,  tutte  le  "valutazioni"  sono  supportate  da  chiare  e  sintetiche  motivazioni, 
 esposte  nell'ultima  colonna  a  destra  ("Motivazione").  Le  valutazioni,  per  quanto  possibile, 
 sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso del Comune. 

 3.2.4  -  sub-fase  4)  -  misurazione  del  livello  di  esposizione  al  rischio  e  formulazione  di 
 un giudizio motivato 

 Se  la  misurazione  degli  indicatori  di  rischio  viene  svolta  con  metodologia  "qualitativa"  è 
 possibile applicare una scala di valutazione di tipo ordinale:  A (alto), M (medio), B (basso)  . 

 Attraverso  la  misurazione  dei  singoli  indicatori  si  dovrà  pervenire  alla  valutazione 
 complessiva  del  livello  di  rischio  .  Il  valore  complessivo  ha  lo  scopo  di  fornire  una 
 “misurazione  sintetica”.  Si  deve  evitare  che  la  valutazione  sia  data  dalla  media  dei  singoli 
 indicatori:  è  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. 

 L'analisi  è  stata  svolta  con  metodologia  di  tipo  qualitativo  ed  è  stata  applicata  una  scala 
 ordinale di maggior dettaglio  rispetto a quella suggerita  dal PNA: 

 Livello di rischio  Sigla corrispondente 

 Rischio quasi nullo  N 

 Rischio basso  B 

 Rischio moderato  M 

 Rischio alto  A 

 Rischio molto alto  A+ 

 Il  Gruppo  di  lavoro  RPCT/RESP.PO  ha  espresso  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 “L” denominata  "  Valutazione complessiva  ”  . 

 3.3 - La ponderazione del rischio 

 La ponderazione è la fase conclusiva del processo di valutazione del rischio  . 

 Lo  scopo  di  questa  fase  è  di  agevolare,  sulla  base  degli  esiti  dell’analisi,  i  processi 
 decisionali  riguardo  a  quali  rischi  necessitano  un  trattamento  e  le  relative  priorità  di 
 attuazione. 

 In questa fase si stabiliscono: 

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

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

 Un  concetto  essenziale  per  decidere  se  attuare  nuove  azioni  è  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  più  prossimo  allo  zero.  Ma  il  rischio 
 residuo  non  potrà  mai  essere  del  tutto  azzerato  in  quanto,  anche  in  presenza  di  misure  di 
 prevenzione,  la  probabilità  che  si  verifichino  fenomeni  di  malaffare  non  potrà  mai  essere 
 del tutto annullata. 

 In questa fase, si è ritenuto di: 

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

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

 Il trattamento del rischio 

 Il  trattamento  del  rischio  è  la  macro-fase  in  cui  si  individuano  le  misure  idonee  a  prevenire 
 il rischio corruttivo e si programmano le modalità della loro attuazione. 

 L’individuazione  e  la  programmazione  di  misure  per  la  prevenzione  della  corruzione 
 rappresentano  la  parte  essenziale  del  PTPCT:  tutte  le  attività  precedenti  sono  di  ritenersi 
 propedeutiche all’identificazione e alla progettazione delle misure  . 

 Si  progetta  l’attuazione  di  misure  specifiche  e  puntuali,  prevedendo  scadenze  ragionevoli 
 in  base  alle  priorità  rilevate  e  alle  risorse  disponibili,  avendo  cura  anche  di  contemperare  la 
 sostenibilità  della  fase  di  controllo  e  di  monitoraggio  delle  misure  stesse,  onde  evitare  la 
 pianificazione di misure astratte e non attuabili. 

 Le misure si classificano in: 

 ●  Misure  generali:  che  intervengono  in  maniera  trasversale  sull’intera 
 amministrazione  ed  incidono  sul  sistema  complessivo  di  prevenzione  dei  fenomeni 
 corruttivi. 

 ●  Misure specifiche: che  agiscono in maniera puntuale  su alcuni specifici rischi. 



 4.1 - Individuazione delle misure 

 Il  Comune  deve  individuare  le  misure  più  idonee  a  prevenire  i  rischi  corruttivi. 
 L’obiettivo  è  di  individuare,  per  i  rischi  ritenuti  prioritari,  l’elenco  delle  misure  di 
 prevenzione abbinate. 

 In  questa  fase,  Il  Gruppo  di  lavoro  RPCT/Responsabili  Apicali,  ha  individuato  le  misure 
 generali  e  le  misure  specifiche  -  anche  seguendo  i  suggerimenti  del  PNA  -  in  particolare 
 per i processi che hanno ottenuto una valutazione del livello di rischio  A+  . 

 Le  misure  sono  state  indicate  e  descritte  nella  TABELLA  All.  C1  - 
 “  Individuazione-Programmazione MISURE"  (Colonna F)  . 

 4.2 - Programmazione delle misure 

 La  programmazione  operativa  delle  misure  rappresenta  un  contenuto  fondamentale 
 della  prevenzione  della  corruzione,  in  assenza  del  quale  il  piano  risulterebbe  privo  dei 
 requisiti (art. 1, comma 5/a della legge 190/2012). 

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

 1) fasi o modalità di attuazione della misura; 

 2) tempistica di attuazione della misura o delle sue fasi; 

 3) responsabilità connesse all’attuazione della misura; 

 4) indicatori di monitoraggio e valori attesi. 

 Il  Gruppo  di  lavoro  RPCT/Responsabili  Apicali  -  oltre  ad  aver  individuato  le  misure  generali 
 e  specifiche  (descritte  nella  TABELLA  C1  )  -  ha  provveduto  alla  programmazione 
 temporale dell’attuazione  delle medesime: si rimanda  alla  TABELLA C1 - colonne G, H, I. 



 Misure di prevenzione generali 

 LE MISURE SONO TUTTE RIPORTATE IN SINTESI NELLA  TABELLA  C-2 

 MISURA  GEN  N.  1  :  TRASPARENZA  -  PUBBLICAZIONI  DATI  D.33/2013  NEL  SITO 
 WEB IN AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE 

 La  “misura  generale”  di  maggiore  e  prioritaria  importanza  è  quella  del  RISPETTO  degli 
 OBBLIGHI  DI  TRASPARENZA  organizzando  la  regolare  e  tempestiva  pubblicazione  di  tutti  i 
 dati  e  documenti  ex  D.lgs  33/2013  sul  SITO  WEB  (nella  sezione  di  Amministrazione 
 trasparente). 

 La trasparenza è attuata: 

 1.  attraverso  la  pubblicazione  dei  dati  e  delle  informazioni  elencate  dalla  legge  sul 
 sito web istituzionale nella sezione “Amministrazione trasparente”; 

 2.  l’istituto dell’accesso civico, classificato in semplice e generalizzato. 

 Il riferimento per l’attuazione della misura è la  TABELLA D  . 

 Si  rimanda  anche  a  quanto  indicato  nel  paragrafo  n.  1.3  (obiettivi  strategici)  e  nella 
 SEZIONE TRASPARENZA  . 

 Del  diritto  all’accesso  civico  è  stata  data  ampia  informazione  sul  sito  web,  in 
 “Amministrazione trasparente”, e a norma del d.lgs. 33/2013 sono pubblicati: 

 ●  le modalità per l’esercizio dell’accesso civico; 

 ●  il  nominativo  del  responsabile  della  trasparenza  al  quale  presentare  la  richiesta 
 d’accesso civico; 

 ●  il  nominativo  del  titolare  del  potere  sostitutivo,  con  l’indicazione  dei  relativi  recapiti 
 telefonici e delle caselle di posta elettronica istituzionale; 

 OBIETTIVI  X  MISURA  1  (in  TAB  C2  )  :  la  misura  della  “trasparenza”  va  costantemente 
 attuata  organizzando  e  presidiando  -  da  parte  di  tutti  i  Responsabili  di  Settore  -  la  corretta 
 e  tempestiva  pubblicazione  dei  dati  previsti  dal  D.33/2013  nel  sito  WEB  nella  sezione 
 “Amministrazione Trasparente”. 



 L’organizzazione  della  trasparenza  è  quella  indicata  nella  TABELLA  D,  che  viene  attuata 
 con la direzione e coordinamento del Segretario-RPCT. 

 I  dipendenti  con  compiti  amministrativi  saranno  coinvolti  in  corsi  di  aggiornamento  sulla 
 materia  dell’accesso  civico,  nonché  sulle  differenze  rispetto  al  diritto  d’accesso 
 documentale di cui alla legge 241/1990. 

 Per  il  corretto  ed  adeguato  funzionamento  della  “trasparenza”  in  termini  di 
 semplificazione  e  di  efficacia,  si  potranno  effettuare  analisi  e  proposte 
 risolutive/migliorative  alla  Giunta,  con  ottimizzazione  delle  risorse  disponibili  ed  eventuale 
 richiesta di risorse aggiuntive, ove necessarie. 

 MISURA GEN N. 2  : Il Codice di comportamento 

 La  normativa  nazionale  (art.  54  co.3  d.lgs.  165/2001)  dispone  che  ciascuna 
 amministrazione  elabori  un  proprio  Codice  di  comportamento  con  procedura  aperta  alla 
 partecipazione e previo parere obbligatorio dell  ’OIV/NDV  . 

 Tra  le  misure  di  prevenzione  della  corruzione,  i  Codici  di  comportamento  rivestono  un 
 ruolo  importante  nella  strategia  delineata  dalla  legge  190/2012  costituendo  lo  strumento 
 principale  per  regolare  le  condotte  dei  dipendenti  e  ad  orientarle  alla  migliore  cura 
 dell’interesse pubblico, in una stretta connessione con i PTPCT. 

 OBIETTIVI  X  MISURA  2  (in  TAB  C2)  :  aggiornare  il  Codice  di  comportamento  ai  contenuti 
 della  deliberazione  ANAC  n.  177/2020  (  “Linee  guida  in  materia  di  Codici  di 
 comportamento delle P.A.”). 

 TUTTI  I  DIPENDENTI  saranno  coinvolti  in  corsi  di  aggiornamento  sulla  materia  del  CODICE 
 DI COMPORTAMENTO (con richiamo ad aspetti pratici della sua attuazione). 

 MISURA  GEN  N.  3:  Conflitto  di  interessi,  inconferibilità  e  incompatibilità  degli 
 incarichi dirigenziali 

 L’art.  6-bis  della  legge  241/1990  prevede  che  i  responsabili  del  procedimento  -  nonché  i 
 titolari  degli  uffici  competenti  per  pareri,  valutazioni  tecniche,  atti  endo-procedimentali  e 
 per  assumere  i  provvedimenti  conclusivi  -  debbano  astenersi  in  caso  di  “conflitto  di 
 interessi”, segnalando ogni situazione, anche solo potenziale, di conflitto. 



 Il  DPR  62/2013  (  Codice  di  comportamento  dei  dipendenti  pubblici  )  norma  il  conflitto  di 
 interessi agli artt. 6, 7 e 14. 

 Il  dipendente  pubblico  ha  il  dovere  di  astenersi  sia  dall’assumere  decisioni,  che  dallo  svolgere 
 attività che possano coinvolgere interessi: 

 a)  dello stesso dipendente; 

 b)  di suoi parenti o affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi; 

 c)  di persone con le quali il dipendente abbia “rapporti di frequentazione abituale”; 

 d)  di  soggetti  od  organizzazioni  con  cui  il  dipendente,  ovvero  il  suo  coniuge,  abbia  una  causa 
 pendente, ovvero rapporti di “grave inimicizia” o di credito o debito significativi; 

 e)  di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente; 

 f)  di  enti,  associazioni  anche  non  riconosciute,  comitati,  società  o  stabilimenti  di  cui  sia 
 amministratore o gerente o dirigente. 

 Ogni  qual  volta  si  configurino  le  descritte  situazioni  di  conflitto  di  interessi,  il  dipendente  è 
 tenuto  a  darne  tempestivamente  comunicazione  al  responsabile  dell’ufficio  di 
 appartenenza  ,  il  quale  valuterà,  nel  caso  concreto,  l’eventuale  sussistenza  del  contrasto 
 tra l’interesse privato ed il bene pubblico. 

 In  ogni  caso  il  dipendente  deve  informare  e  tenere  aggiornato,  per  iscritto,  il  dirigente 
 di  tutti  i  rapporti,  diretti  o  indiretti,  di  collaborazione  con  soggetti  privati,  in  qualunque 
 modo retribuiti, che lo stesso abbia in essere o abbia avuto  negli ultimi tre anni. 

 La suddetta comunicazione deve precisare: 

 a)  se  il  dipendente  personalmente,  o  suoi  parenti,  o  affini  entro  il  secondo  grado,  il  suo 
 coniuge  o  il  convivente  abbiano  ancora  rapporti  finanziari  con  il  soggetto  con  cui  ha 
 avuto i predetti rapporti di collaborazione; 

 b)  se  tali  rapporti  siano  intercorsi,  o  intercorrano  tuttora,  con  soggetti  che  abbiano 
 interessi  in  attività  o  decisioni  inerenti  all'ufficio,  limitatamente  alle  pratiche  a  lui 
 affidate. 

 La  violazione  degli  obblighi  di  comunicazione  ed  astensione  integra  comportamenti 
 contrari  ai  doveri  d’ufficio  e,  pertanto,  è  fonte  di  responsabilità  disciplinare  ,  fatte  salve 
 eventuali ulteriori responsabilità civili, penali, contabili o amministrative. 

 IL COMUNE  applica: 



 -  la  disciplina di cui agli artt. 53 del d.lgs. 165/2001 e 60 del DPR 3/1957. 

 -  c  on  riferimento  ai  Responsabili  apicali,  applica  la  disciplina  degli  artt.  50,  comma 
 10, 107 e 109 del TUEL e degli artt. 13 – 27 del d.lgs. 165/2001. 

 -  le  disposizioni  del  d.lgs.  39/2013  ed  in  particolare  l'art.  20  rubricato:  dichiarazione 
 sulla insussistenza di cause di inconferibilità o incompatibilità  . 

 Nel  2020  il  Segretario  ha  predisposto  una  specifica  circolare  con  allegata  modulistica 
 nella  quale  sia  definite  in  conformità  al  PNA  2019  le  modalità  di  attuazione,  i  soggetti 
 coinvolti, le modalità di verifica sul rispetto della misura. 

 Allo  scopo  di  monitorare  il  rispetto  della  presente  misura  di  contrasto  dei  conflitti  di 
 interesse  (anche  solo  potenziale)  dei  dipendenti  in  servizio  -  in  particolari  quelli  aventi 
 responsabilità  apicale  e  quelli  che  sono  responsabili  di  procedimenti  ad  alto  rischio  -  il 
 RPCT  verifica  periodicamente  che  i  dipendenti  abbiano  reso  le  dichiarazioni  relative 
 all’assenza  di  conflitto  di  interessi,  secondo  le  situazioni  specificate  nel  codice  di 
 comportamento. 

 OBIETTIVI X MISURA 3 (in TAB C2)  : 

 -  verifica attuazione circolare SGR 2020 ed eventuale sua revisione - 

 -  verifica  dichiarazioni  annuali  su  inconferibilità  ex  D.3/2013  -  fornite  dai 
 resp.apicali. 

 MISURA  GEN.  N.  4  :  NOMINE  DEI  RESPONSABILI  APICALI  e  delle  COMMISSIONI  DI 
 CONCORSO E DI GARA. 

 L'art.  35-bis  del  d.lgs.  165/2001  pone  condizioni  ostative  per  la  partecipazione  a  commissioni  di 
 concorso  o  di  gara  e  per  lo  svolgimento  di  funzioni  direttive  in  riferimento  agli  uffici  considerati  a  più 
 elevato rischio di corruzione. 

 Coloro  che  siano  stati  condannati,  anche  con  sentenza  non  passata  in  giudicato,  per  i  reati  previsti  nel 
 Capo I del Titolo II del libro secondo del Codice penale: 

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

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



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

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

 I  soggetti incaricati  : 

 -  di PO/EQ.  che comportano la direzione ed il governo  di uffici o servizi, 

 -  di  far  parte  di  commissioni  di  gara,  seggi  d’asta,  commissioni  di  concorso  e  di 
 ogni  altro  organo  deputato  ad  assegnare  sovvenzioni,  contributi,  sussidi,  ausili 
 finanziari o vantaggi economici di qualsiasi genere 

 all’atto  della  designazione  devono  rendere,  ai  sensi  del  DPR  445/2000,  una 
 dichiarazione  di  insussistenza  delle  condizioni  di  incompatibilità  previste 
 dall’ordinamento. 

 L’ente verifica la veridicità di tutte le suddette dichiarazioni. 

 OBIETTIVI  X  MISURA  4  (in  TAB  C2)  :  VERIFICA  del  rispetto  della  misura  in  occasione  delle 
 NOMINE  DI  PO  E  DI  COMMISSIONI  (sia  con  riferimento  alla  presentazione 
 dell’attestazione, sia ai controlli da poter effettuare per veridicità). 

 MISURA GEN. N. 5  : Incarichi extra-istituzionali dei  dipendenti 

 Il  Comune  ha  approvato  la  disciplina  di  cui  all’art.  53  co.  3-bis  del  d.lgs.  165/2001,  in 
 merito  agli  incarichi  vietati  e  ai  criteri  per  il  conferimento  o  l’autorizzazione  ai  dipendenti 
 allo  svolgimento  di  incarichi  extra  istituzionali:  con  deliberazione  di  GC  n.  23  del 
 18.03.2021  (integrazione del REG.ORG.)  . 

 OBIETTIVI  X  MISURA  5  (in  TAB  C2)  :  Attuazione  Regolamento  e  verifica  necessità 
 eventuale aggiornamento, nell’ambito dell’obiettivo di ri-stesura di un REG.ORG. unico  . 



 MISURA  GEN.  N.  6:  Divieto  di  svolgere  attività  incompatibili  a  seguito  della 
 cessazione del rapporto di lavoro (pantouflage) 

 L'art.  53,  comma  16-ter,  del  d.lgs.  165/2001  vieta  ai  dipendenti  che,  negli  ultimi  tre  anni  di  servizio, 
 abbiano  esercitato  poteri  autoritativi  o  negoziali  per  conto  delle  pubbliche  amministrazioni,  di  svolgere, 
 nei  tre  anni  successivi  alla  cessazione  del  rapporto  di  pubblico  impiego,  attività  lavorativa  o 
 professionale  presso  i  privati  destinatari  dell'attività  della  pubblica  amministrazione  svolta  attraverso  i 
 medesimi  poteri.  Eventuali  contratti  conclusi  e  gli  incarichi  conferiti  in  violazione  del  divieto  sono  nulli.  È 
 fatto  divieto  ai  soggetti  privati  che  li  hanno  conclusi  o  conferiti  di  contrattare  con  le  pubbliche 
 amministrazioni  per  i  successivi  tre  anni,  con  obbligo  di  restituzione  dei  compensi  eventualmente 
 percepiti e accertati ad essi riferiti. 

 Ogni  contraente  e  appaltatore  dell’ente,  all’atto  della  stipulazione  del  contratto  deve 
 rendere  una  dichiarazione,  ai  sensi  del  DPR  445/2000,  circa  l’inesistenza  di  contratti  di 
 lavoro  o  rapporti  di  collaborazione  vietati  a  norma  del  comma  16-  ter  del  d.lgs.  165/2001  e 
 smi. 

 L’ente verifica la veridicità di tutte le suddette dichiarazioni. 

 OBIETTIVI  X  MISURA  6  (in  TAB  C2)  :  VERIFICA  del  rispetto  della  misura  in  occasione  della 
 STIPULA  DI  CONTRATTI  CON  FORNITORI/APPALTATORI  (sia  con  riferimento  alla 
 presentazione  della  dichiarazione  in  sede  di  stipula,  sia  ai  controlli  da  poter  effettuare  per 
 veridicità). 

 MISURA GEN. N. 7  : La formazione dei dipendenti in  tema di anticorruzione 

 Il  comma  8,  art.  1,  della  legge  190/2012,  stabilisce  che  il  RPCT  definisca  procedure  appropriate 
 per  selezionare  e  formare  i  dipendenti  destinati  ad  operare  in  settori  particolarmente  esposti 
 alla corruzione. 

 La formazione può essere strutturata su due livelli: 

 ●  livello  generale  :  rivolto  a  tutti  i  dipendenti  e  mirato  all’aggiornamento  delle 
 competenze/comportamenti in materia di etica e della legalità; 

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



 Il  RPCT  ha  il  compito  di  individuare,  di  concerto  con  i  responsabili  PO  di  settore,  i  contenuti 
 della  formazione  in  materia  di  prevenzione  della  corruzione  e  trasparenza  e  i  dipendenti  a 
 cui farla svolgere (sia quella generale che quella eventuale specifica). 

 OBIETTIVI PER MISURA 7 (in TAB C2)  : 

 -  formazione  su  temi  generali  della  prevenzione  corruzione,  sulla  privacy  e  sulla 
 trasparenza  PER  TUTTI  I  DIPENDENTI  che  lavorano  in  servizi  a  rischio  (con  priorità 
 per quelli nelle aree a più alto rischio) - ATTRAVERSO PIATTAFORMA SELF-ER 

 -  FORMAZIONE SPECIFICA: 

 -  SU  APPALTI  E  PNRR:  per  dipendenti  dei  servizi  tecnici  ed  amministrativi 
 interessati alle procedure, ove gestite direttamente dal Comune; 

 -  SULLA  TRASFORMAZIONE  DIGITALE  E  PNRR:  Syllabus  sulle  competenze 
 digitali,  piano  triennale  per  l’informatica  nella  PA,  potenziamento  delle 
 competenze per lo sviluppo di servizi digitali 

 MISURA GEN. N. 8:  La rotazione del personale 

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

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

 Il  legislatore,  per  assicurare  il  “corretto  funzionamento  degli  uffici”,  consente  di  soprassedere  alla 
 rotazione  di  dirigenti  (e  funzionari)  “ove  la  dimensione  dell'ente  risulti  incompatibile  con  la  rotazione 
 dell'incarico dirigenziale” (art. 1 comma 221 della legge 208/2015). 

 Uno  dei  principali  vincoli  di  natura  oggettiva,  che  le  amministrazioni  di  piccole-medie  dimensioni 
 incontrano  nell’applicazione  dell’istituto,  è  la  non  fungibilità  delle  figure  professionali  disponibili, 
 derivante  dall’appartenenza  a  categorie  o  professionalità  specifiche,  anche  tenuto  conto  di  ordinamenti 
 peculiari  di  settore  o  di  particolari  requisiti  di  reclutamento.  Sussistono  ipotesi  in  cui  è  la  stessa  legge  che 
 stabilisce  espressamente  la  specifica  qualifica  professionale  che  devono  possedere  coloro  che  lavorano 
 in  determinati  uffici,  in  particolare  quando  la  prestazione  richiesta  sia  correlata  al  possesso  di 
 un’abilitazione  professionale  e  -talvolta-  all’iscrizione  ad  un  Albo  (è  il  caso,  ad  esempio,  di  ingegneri, 
 architetti, farmacisti, assistenti sociali, educatori, avvocati, ecc.). 

 ANAC  osserva  che,  nel  caso  in  cui  si  tratti  di  categorie  professionali  omogenee,  l’amministrazione  non 
 possa,  comunque,  invocare  il  concetto  di  infungibilità.  In  ogni  caso,  l’ANAC  riconosce  che  sia  sempre 



 rilevante,  anche  ai  fini  della  rotazione,  la  valutazione  delle  attitudini  e  delle  capacità  professionali  del 
 singolo (PNA 2019, Allegato n. 2, pag. 5). 

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

 Gli  enti  devono  fondare  la  motivazione  sui  tre  parametri  suggeriti  dalla  stessa  ANAC  nell’Allegato  n.  2  del 
 PNA 2019: 

 -  l’impossibilità di conferire incarichi a soggetti privi di adeguate competenze; 

 -  l’infungibilità delle figure professionali; 

 -  la valutazione (non positiva) delle attitudini e delle capacità professionali del singolo. 

 SI SPECIFICA PER LA ROTAZIONE “ORDINARIA”  : 

 La  dotazione  organica  dell’ente  è  assai  limitata  e  non  consente,  di  fatto,  l’applicazione 
 concreta del criterio della rotazione ordinaria. 

 Si  evidenzia  -  rimandando  al  precedente  paragrafo  2.2.1  (contesto  interno)  ed  alla 
 “Relazione  sulla  performance  2021”  (n.  prot.  10957  del  06.06.2022)  -  che  nell’anno  2021 
 vi  è  stata,  di  fatto,  una  notevole  rotazione  di  personale,  per  pensionamenti  e  dimissioni, 
 con contestuale immissione di nuovo personale, anche in posizioni apicali. 

 L’Amministrazione  si  impegna  -  compatibilmente  con  le  esigenze  di  funzionalità  dei  servizi,  e  con  il 
 riassetto  dell'organico  dell'ente  -  a  valutare  periodicamente  per  quali  posizioni  è  opportuno  e 
 possibile  prevedere  percorsi  di  poli-funzionalità  che  consentano  tali  rotazioni,  evitando  che 
 possano  consolidarsi  delle  posizioni  “di  privilegio”  nella  gestione  diretta  di  attività  a  rischio,  pur 
 con  l’accortezza  di  mantenere  continuità  e  coerenza  degli  indirizzi  e  le  necessarie  competenze 
 delle strutture  e a  privilegiare meccanismi di: 

 1.  condivisione  delle  fasi  procedimentali,  prevedendo  di  affiancare  al  funzionario  istruttore  un 
 altro  funzionario,  in  modo  che,  ferma  restando  l’unitarietà  della  responsabilità  del  
 procedimento  a  fini  di  interlocuzione  esterna,  più  soggetti  condividano  le  valutazioni  degli 
 elementi rilevanti per la decisione finale dell’istruttoria. 

 2.  articolazione  dei  compiti  e  delle  competenze:  la  concentrazione  di  più  mansioni  e  più 
 responsabilità  in  capo  ad  un  unico  soggetto,  infatti,  può  esporre  l’amministrazione  a  rischi 
 come  quello  che  il  medesimo  soggetto  possa  compiere  errori  o  tenere  comportamenti 
 scorretti senza che questi vengano alla luce. 

 SI SPECIFICA PER LA ROTAZIONE “STRAORDINARIA”: 



 è  prevista  dall’art.  16  del  d.lgs.  165/2001  per  i  dipendenti  nei  confronti  dei  quali  siano  avviati 
 procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva. 

 L’ANAC  ha  formulato  le  “Linee  guida  in  materia  di  applicazione  della  misura  della  rotazione  straordinaria” 
 (  deliberazione n. 215 del 26/3/2019  )  . 

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

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

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

 Si  precisa  che,  negli  esercizi  precedenti,  la  rotazione  straordinaria  è  stata  applicata  per: 
 NESSUNA situazione. 

 OBIETTIVI  X  MISURA  8  (in  TAB  C2)  :  Si  prevede  l’applicazione,  senza  indugio,  delle 
 disposizioni  previste  dalle  “Linee  guida  in  materia  di  applicazione  della  misura  della 
 rotazione straordinaria” (deliberazione ANAC n. 215 del 26/3/2019). 

 MISURA  GEN.  N.  9:  Misure  per  la  tutela  del  dipendente  che  segnali  illeciti 
 (whistleblower) 

 L’art.  54-bis  del  d.lgs.  165/2001,  riscritto  dalla  legge  179/2017,  stabilisce  che  il  pubblico  dipendente 
 che,  nell'interesse  dell'integrità  della  P.A.,  segnali  condotte  illecite  di  cui  è  venuto  a  conoscenza  in  ragione 
 del  proprio  rapporto  di  lavoro  non  possa  essere  sanzionato,  demansionato,  licenziato,  trasferito,  o 
 sottoposto  ad  altra  misura  organizzativa  avente  effetti  negativi,  diretti  o  indiretti,  sulle  condizioni  di 
 lavoro  determinata  dalla  segnalazione.  Tutte  le  amministrazioni  pubbliche  sono  tenute  ad  applicare 
 l’articolo 54-bis. 

 La  segnalazione  dell’illecito  può  essere  inoltrata:  in  primo  luogo,  al  RPCT;  quindi,  in  alternativa  all’ANAC, 
 all’Autorità giudiziaria, alla Corte dei conti. 

 La  segnalazione  è  sempre  sottratta  all'accesso  documentale,  di  tipo  tradizionale,  normato  dalla  legge 
 241/1990.  La  denuncia  deve  ritenersi  anche  sottratta  all’applicazione  dell’istituto  dell’accesso  civico 



 generalizzato,  di  cui  agli  articoli  5  e  5-bis  del  d.lgs.  33/2013.  L’accesso,  di  qualunque  tipo  esso  sia,  non 
 può essere riconosciuto poiché l'identità del segnalante non può, e non deve, essere rivelata. 

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

 a)  la tutela dell'anonimato; 

 b)  il divieto di discriminazione; 

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

 Attualmente  si  prevede  di  fare  pervenire  le  eventuali  segnalazioni  -  anonime  o 
 sottoscritte  -  da  parte  dei  dipendenti  che  intendono  fare  segnalazioni  attinenti  con  la 
 prevenzione  della  corruzione  -  nella  casella  mail  personale  del  Segretario/RPCT,  essendo 
 la stessa di suo esclusivo utilizzo. 

 Ricevuta  la   segnalazione  il  SGR/RPCT  la  deve  trasmettere  –   garantendo  l'anonimato  del 
 segnalante  –  al  responsabile  del  Settore  a  cui  si  riferiscono  i  fatti,  al  fine  di  avviare 
 apposita  istruttoria  da  concludere  entro   il  termine  massimo  di  gg.  10  dalla  ricezione  degli 
 atti,  al  termine  della  quale  il   detto  Responsabile  di  settore  dovrà,  con  specifica 
 motivazione: 

 ●  avviare procedimento disciplinare a carico del/dei  dipendenti  interessati; 

 ●  trasmettere  gli  atti  all'U.P.D.  nel  caso  in  cui  non  sia  competente  a   irrogare  la 
 sanzione; 

 ●  effettuare apposita denuncia all'autorità giudiziaria competente; 

 ●  stabilire l'archiviazione della segnalazione. 

 Dell'esito dell'istruttoria dovrà essere tempestivamente informato il RPCT. 

 Nell’anno 2022 non sono pervenute segnalazioni. 

 OBIETTIVI  X  MISURA  9  (in  TAB  C2)  :  Le  istruzioni  per  effettuare  le  “segnalazioni”  saranno 
 pubblicate  in  “Amministrazione  trasparente”  (“Altri  contenuti”,  “Prevenzione  della 
 corruzione”), dandone informazione ad Amministratori e dipendenti. 

 Nel  2023-25  -  con  l’Unione  o  meno  -  si  procederà  a  verificare  la  fattibilità  dell’attivazione 
 di  una  piattaforma  digitale  per  le  segnalazioni  dei  dipendenti,  sostitutiva  della  casella  di 
 posta  dedicata,  in  linea  con  le  indicazioni  legislative  e  di  ANAC,  idonea  a  garantire 
 l’anonimato e la tutela della riservatezza dei dipendenti-segnalanti. 



 MISURA GEN. N. 10: CONTROLLI INTERNI SUCCESSIVI SUGLI ATTI AMM.VI 

 Il  Comune  di  Forlimpopoli  -  con  deliberazione  di  Consiglio  Comunale  n.  93/2012  -  ha 
 approvato  il  REGOLAMENTO  SUI  CONTROLLI  INTERNI  ,  prevedendo  che  si  svolgano  i  c.d. 
 “CONTROLLI SUCCESSIVI SUGLI ATTI AMM.VI (ex art. 147 bis co.2-3 del TUEL). 

 Il  Segretario  generale,  con  il  supporto  del  proprio  staff,  effettua  periodicamente  i  “Controlli 
 successivi  sugli  atti”  secondo  il  “Piano  dei  controlli  successivi”  previamente  stabilito  e 
 comunicato  ai  Resp.PO  (l’ultimo  “Piano”  adottato  è  quello  per  l’anno  2018,  attualmente 
 vigente). 

 I  Controlli  successivi  sugli  atti  dell’anno  2022  sono  stati  effettuati  per  il  1^  semestre, 
 essendovi  la  criticità  che  il  Segretario  è  stato  contestualmente  incaricato  della 
 responsabilità  gestionale  di  2  settori  nel  periodo  settembre/dicembre  2021  (e  pertanto 
 non avrebbe potuto “controllare” atti/provvedimenti da lui stesso adottati). 

 OBIETTIVI X MISURA 10 (in TAB C2)  : 

 ●  Riprendere  lo  svolgimento  dei  “controlli  successivi”  sugli  atti,  a  partire  da  quelli  adottati  dal 
 01.01.2022, con cadenza almeno semestrale. 

 ●  Adottare  ed  applicare  un  nuovo  ed  aggiornato  “Piano  dei  controlli  successivi”  che  sia  anche 
 correlato  all’attività  di  monitoraggio  e  controllo  delle  MISURE  di  prevenzione  della 
 corruzione e trasparenza previste dal PTPCT 2022-24. 



 MISURA  GEN.  N.  11:  CONTROLLI  INTERNI  SU  Erogazione  di  sovvenzioni, 
 contributi, vantaggi economici 

 Il  comma  1  dell’art.  26  del  d.lgs.  33/2013  (come  modificato  dal  d.lgs.  97/2016)  prevede  la 
 pubblicazione  degli  atti  con  i  quali  le  P.A.  determinano,  ai  sensi  dell’art.  12  della  legge  241/1990,  criteri  e 
 modalità  per  la  concessione  di  sovvenzioni,  contributi,  sussidi  ed  ausili  finanziari,  nonché  per  attribuire 
 vantaggi economici di qualunque genere a persone, enti pubblici ed enti privati. 

 Il  comma  2  del  medesimo  art.  26,  invece,  impone  la  pubblicazione  dei  provvedimenti  di  concessione  di 
 benefici  superiori  a  1.000  euro,  assegnati  allo  stesso  beneficiario,  nel  corso  dell’anno  solare.  La 
 pubblicazione,  che  è  dovuta  anche  qualora  il  limite  venga  superato  con  più  provvedimenti,  costituisce 
 condizione di legale di efficacia del provvedimento di attribuzione del vantaggio (art. 26 comma 3). 

 La  pubblicazione  deve  avvenire  tempestivamente  e,  comunque,  prima  della  liquidazione  delle  somme 
 che costituiscono il contributo. 

 L’obbligo  di  pubblicazione  sussiste  solo  laddove  il  totale  dei  contributi  concessi  allo  stesso  beneficiario, 
 nel corso dell’anno solare, sia superiore a 1.000 euro. 

 Il  comma  4  dell’art.  26,  esclude  la  pubblicazione  dei  dati  identificativi  delle  persone  fisiche 
 beneficiarie  qualora  sia  possibile  desumere  informazioni  sullo  stato  di  salute,  ovvero  sulla 
 condizione di disagio economico-sociale dell’interessato. 

 L’art.  27,  del  d.lgs.  33/2013  ,  invece  elenca  le  informazioni  da  pubblicare:  il  nome  dell'impresa  o  dell'ente 
 e  i  rispettivi  dati  fiscali,  il  nome  di  altro  soggetto  beneficiario;  l'importo  del  vantaggio  economico 
 corrisposto;  la  norma  o  il  titolo  a  base  dell'attribuzione;  l'ufficio  e  il  dirigente  responsabile  del  relativo 
 procedimento  amministrativo;  la  modalità  seguita  per  l'individuazione  del  beneficiario;  il  link  al  progetto 
 selezionato ed al curriculum del soggetto incaricato. 

 Tali  informazioni,  organizzate  annualmente  in  unico  elenco  ,  sono  registrate  in  Amministrazione 
 trasparente  (“Sovvenzioni,  contributi,  sussidi,  vantaggi  economici”,  “Atti  di  concessione”)  con  modalità  di 
 facile  consultazione,  in  formato  tabellare  aperto  che  ne  consenta  l'esportazione,  il  trattamento  e  il 
 riutilizzo (art. 27 comma 2). 

 Pertanto  -  con  riguardo  alla  CONCESSIONE  DI  CONTRIBUTI  ECONOMICI  ed  altri  ausili 
 finanziari  o  attribuzione  di  vantaggi  economici  di  qualunque  genere  -  gli  stessi  devono 
 essere  concessi/erogati  esclusivamente  alle  condizioni  e  secondo  la  disciplina  dei 
 Regolamenti  comunali  (secondo  la  previsione  dell'art.  12  della  legge  241/1990).  Nel  2022, 
 con  Delibera  C.C.  n.  4  del  10.02.2022,  è  stato  approvato  un  nuovo  Regolamento  comunale 
 per  la  concessione  dei  patrocini  e  contributi  economici  in  ambito  culturale,  turistico, 
 sportivo. 



 Ogni  provvedimento  di  concessione/liquidazione  di  contributo  economico  deve  essere 
 prontamente  pubblicato  sul  sito  istituzionale  dell’ente  nella  sezione  “  amministrazione 
 trasparente  ”  (sovvenzione-contributi)  ,  oltre  che  all’albo  online  e  nella  sezione 
 “  determinazioni/deliberazioni  ”. 

 OBIETTIVI X MISURA 11 (in TAB C2)  : 

 ●  verificare  nell’ambito  dei  “controlli  successivi  sugli  atti  amm.vi”,  che  nel  Comune  i 
 Responsabili  gestionali  applichino  i  Regolamenti  vigenti  in  materia  di  concessione  di 
 contributi economici.. 

 ●  verificare  l’effettiva  tempestiva  pubblicazione  dei  provvedimenti  di  concessione  e 
 liquidazione  dei  contributi  economici  nelle  sezioni  di  amministrazione  trasparente, 

 unitamente agli allegati previsti dagli artt. 26 e 27 del D.lgs 33/2013. 

 TRASPARENZA 

 1.  La trasparenza e l’accesso civico 

 La  trasparenza  è  una  delle  misure  generali  più  importanti  dell’intero  impianto  delineato 
 dalla legge 190/2012. 

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

 Il  comma  1,  dell’art.  5  del  d.lgs.  33/2013  ,  reca:  “  L'obbligo  previsto  dalla  normativa  vigente  in 
 capo  alle  P.A.  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  P.A.,  ulteriori  rispetto  a  quelli  oggetto  di  pubblicazione”  obbligatoria  ai  sensi  del 
 d.lgs. 33/2013 (  accesso civico generalizzato  ). 



 2.  Il regolamento ed il registro delle domande di accesso CIVICO 

 L’Autorità  suggerisce  l’adozione,  anche  nella  forma  di  un  regolamento,  di  una  disciplina  che  fornisca  un 
 quadro organico e coordinato dei profili applicativi relativi alle diverse tipologie di accesso. 

 La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere: 

 -  una parte dedicata alla disciplina dell’accesso documentale di cui alla legge 241/1990; 

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

 -  una terza parte sull’accesso generalizzato. 

 In  attuazione  di  quanto  sopra,  questa  amministrazione  si  è  dotata  del  Regolamento  per  la 
 disciplina delle diverse forme di accesso documentale (legge 241) e civico (d.33) 

 L’Autorità propone il  Registro delle richieste di  accesso  da istituire presso ogni amministrazione. 

 Il  registro  dovrebbe  contenere  l’elenco  delle  richieste  con  oggetto  e  data,  relativo  esito  e  indicazione  della 
 data  della  decisione.  Il  registro  è  pubblicato,  oscurando  i  dati  personali  eventualmente  presenti,  e  tenuto 
 aggiornato almeno ogni sei mesi in “amministrazione trasparente”, “altri contenuti – accesso civico”. 

 In  attuazione  di  tali  indirizzi  dell’ANAC,  questa  amministrazione  si  è  dotata  del  registro 
 dell’accesso civico. 

 3.  Le modalità attuative degli obblighi di pubblicazione 

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

 Il  legislatore  ha  organizzato  in  sotto-sezioni  di  primo  e  di  secondo  livello  le  informazioni,  i 
 documenti  ed  i  dati  da  pubblicare  obbligatoriamente  nella  sezione  “Amministrazione  trasparente”. 
 Le  sotto-sezioni  devono  essere  denominate  esattamente  come  indicato  dalla  deliberazione 
 ANAC 1310/2016  . 

 LA  TABELLA  "Allegato  D  -  Misure  di  trasparenza"  ripropone  i  contenuti  dell’Allegato  n.  1  della 
 deliberazione ANAC N. 1310/2016. 

 Le tabelle, organizzate in 10 colonne da A a L, recando i dati seguenti: 

 COLONNA  CONTENUTO 



 A  Nome  sotto-sezioni di primo livello 

 B  Nome  sotto-sezioni di secondo livello 

 C  NORME che impongono la pubblicazione 

 D  SINGOLO OBBLIGO DI PUBBLICAZIONE 

 E  CONTENUTO OBBLIGO DI PUBBLICAZIONE (documenti, dati e 
 informazioni da pubblicare in ciascuna sotto-sezione secondo le linee 
 guida di ANAC); 

 F (*)  PERIODICITA’ AGGIORNAMENTO PUBBLICAZIONE; 

 G (**)  U.O. RESPONSABILE DELLA PUBBLICAZIONE 

 H  DURATA PUBBLICAZIONE 

 I  NOTE 

 L  RIFERIMENTO A DELIBERE ANAC 

 (*)  la  normativa  impone  scadenze  temporali  diverse  per  l’aggiornamento  delle  diverse  tipologie  di 
 informazioni  e  documenti.  può  avvenire  “tempestivamente”,  oppure  su  base  annuale,  trimestrale  o 
 semestrale. 

 Al  fine  di  “rendere  oggettivo”  il  concetto  di  tempestività,  tutelando  operatori,  cittadini  e 
 amministrazione, si definisce quanto segue: 

 <<  è  tempestiva  la  pubblicazione  di  dati,  informazioni  e  documenti  quando  effettuata  entro 
 n. 15 giorni dalla disponibilità definitiva dei dati, informazioni e documenti.>> 

 (**)  L'art.  43  comma  3  del  d.lgs.  33/2013  prevede  che  “i  dirigenti  responsabili  degli  uffici 
 dell’amministrazione  garantiscano  il  tempestivo  e  regolare  flusso  delle  informazioni  da  pubblicare  ai  fini 
 del rispetto dei termini stabiliti dalla legge”. 

 I  responsabili  individuati  nella  colonna  G  ,  lo  possono  essere  per  la  trasmissione  dei  dati 
 e/o  per  la  pubblicazione  e  l’aggiornamento  dei  dati.  Vengono  indicati  anche  eventuali 
 referenti per vari uffici che si rapportano con RPCT e suo staff/referenti per trasparenza. 



 4.  L’organizzazione dell’attività di pubblicazione 

 Data  la  struttura  organizzativa  dell’ente,  non  è  possibile  individuare  un  unico  ufficio  per 
 la gestione di tutti i dati e le informazioni da registrare in Amministrazione Trasparente. 

 Il  Segretario  RPCT  individua  -  con  i  Responsabili  di  P.O.  tra  i  dipendenti  dei  Settori  -  i 
 referenti  per  la  trasparenza,  che  lo  coadiuvano  nello  svolgimento  delle  attività  previste  dal 
 d.lgs. 33/2013. 

 Resta  fermo  che  i  primi  “referenti”  per  la  trasparenza,  che  coadiuvano  il  RPCT  nello 
 svolgimento  delle  attività  previste  dal  d.lgs.  33/2013,  sono  gli  stessi  Responsabili  P.O.  dei 
 settori/uffici indicati n  ella  colonna G  . 

 Pertanto,  è  costituito  il  “  Gruppo  di  Lavoro  RPCT/Referenti  settori  che  gestiscono  le 
 sotto-sezioni  di  primo  e  di  secondo  livello  di  “Amministrazione  trasparente”,  riferibili  al 
 loro  ufficio  di  appartenenza,  curando  la  pubblicazione  tempestiva  di  dati  informazioni  e 
 documenti secondo la disciplina indicata  in  Colonna  E  . 

 Il  RPCT  svolge  stabilmente  attività  di  controllo  sull'adempimento  degli  obblighi  di 
 p  ubblicazione,  assicurando  la  completezza,  la  chiarezza  e  l'aggiornamento  delle 
 informazioni  pubblicate,  nonché  segnalando  all'organo  di  indirizzo  politico,  all'OIV, 
 all'ANAC  e,  nei  casi  più  gravi,  all'UPD,  i  casi  di  mancato  o  ritardato  adempimento  degli 
 obblighi di pubblicazione. 

 Nell’ambito  del  ciclo  di  gestione  della  performance  sono  definiti  obiettivi,  indicatori  e 
 puntuali  criteri  di  monitoraggio  e  valutazione  degli  obblighi  di  pubblicazione  e 
 trasparenza. 

 L’adempimento  degli  obblighi  di  trasparenza  e  pubblicazione  sono  oggetto  di  controllo 
 successivo  di  regolarità  amministrativa  come  normato  dall'ar  t.  147-bis  ,  commi  2  e  3, 
 del TUEL e dal regolamento sui controlli interni 

 Nell’anno  2023  si  valuterà  la  possibilità  di  gestione  accentrata  di  Amministrazione 
 trasparente,  prevedendosi  che  gli  uffici  depositari  dei  dati,  delle  informazioni  e  dei 
 documenti  da  pubblicare  (indicati  nella  Colonna  G)  trasmettono  settimanalmente  a  detto 
 ufficio  i  dati,  le  informazioni  ed  i  documenti  previsti  nella  Colonna  E  all’Ufficio  preposto  alla 
 gestione del sito, il quale provvede alla pubblicazione entro 7 giorni dalla ricezione. 



 5.  La pubblicazione di dati ulteriori 

 In  ogni  caso,  il  RPCT  ed  i  Responsabili  dei  settori/uffici  indicati  nella  colonna  G,  possono 
 pubblicare  i  dati  e  le  informazioni  che  ritengono  necessari  per  assicurare  la  migliore 
 trasparenza sostanziale dell’azione amministrativa. 

 Monitoraggio e riesame delle misure 

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

 Il  monitoraggio  è  l’attività  continuativa  di  verifica  dell’attuazione  e  dell’idoneità  delle  singole  misure  di 
 trattamento del rischio”; 

 Il  riesame  ,  invece,  è  l’attività  “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  funzionalità 
 complessiva del sistema e delle politiche di contrasto della corruzione. 

 Il  RPCT  organizza  e  dirige  il  monitoraggio  delle  misure  programmate  del  PTPCT 
 2022-24  ai  paragrafi  precedenti  -  con  il  supporto  del  “  gruppo  di  lavoro  inter-settoriale” 
 costituito nel Comune. 

 Ai  fini  del  monitoraggio  i  Responsabili  P.O.  sono  tenuti  a  collaborare  con  il  RPCT  e 
 forniscono ogni informazione che lo stesso ritenga utile. 

 Il  gruppo  di  lavoro  inter-settoriale”  che  collabora  con  il  Segretario-RPCT,  svolge  il 
 monitoraggio  con  cadenza  almeno  semestrale  e  può  sempre  disporre  ulteriori  verifiche 
 nel corso dell’esercizio. 

 Il  RPCT  redigerà  un  sintetico  REPORT  sui  controlli  effettuati  ed  il  lavoro  svolto:  da 
 trasmettere alla Giunta ed ai Responsabili di settore. 

 MONITORAGGIO TRASPARENZA 

 Il  RPCT,  i  cui  compiti  principali  sono  quelli  di  controllare  l’attuazione  e  l’aggiornamento  degli 
 obiettivi  di  trasparenza,  riferisce  annualmente  agli  organi  di  indirizzo  politico  ed  al  Nucleo  di 



 valutazione anche su eventuali inadempimenti e  ritardi. 

 Il  Nucleo  di  Valutazione  attesta  l'assolvimento  degli  obblighi  relativi  alla  trasparenza, 
 attraverso le verifiche annuali in conformità alle indicazioni  dell'ANAC. 

 Ai  fini  del  monitoraggio,  i  Responsabili  di  Area  forniscono  annualmente,  entro  il  31  gennaio 
 dell’anno  successivo,  attestazione  in  merito  all'assolvimento  degli  obblighi  di  pubblicazione 
 previsti. 

 Programmare il monitoraggio significa evidenziare: 

 ●  processi, attività e misure oggetto del monitoraggio; 
 ●  soggetti responsabili, periodicità e modalità operative delle verifiche. 

 l’ANAC  insiste  nel  ritenere  che  un  ruolo  attivo  vada  assicurato  agli  stakeholder  e  alla 
 società civile. 

 l’attività  di  monitoraggio  va  impostata  dal  responsabile  anticorruzione  con  il  supporto  della 

 struttura organizzativa e, in particolare, dei referenti (se previsti) e dei responsabili degli uffici. 

 potrebbe  essere  utile  “  prevedere  canali  di  ascolto  che  consentano  agli  stakeholder  individuati 

 dall’amministrazione,  in  quanto  portatori  di  interessi  rilevanti  per  la  stessa,  di  presentare 

 osservazioni, consentendo così all’ente, qualora necessario, di apportare gli opportuni correttivi”. 

 Il  monitoraggio,  sul  PTPCT  o  sulla  sezione  anticorruzione  del  PIAO,  riguarda  tutte  le  fasi  di 

 gestione  del  rischio  per  intercettare  rischi  emergenti,  identificare  processi  tralasciati  nella  fase  di 

 mappatura, prevedere nuovi e più efficaci criteri per l’analisi e la ponderazione del rischio. 

 il  RPCT  deve  avvalersi  dei  risultati  del  monitoraggio  dell’anno  precedente  per  la  programmazione 

 del  triennio  successivo.  Tali  risultati  consentono  di  identificare  l’elemento  organizzativo  di  base  (il 

 processo) da sottoporre a maggiore attenzione. 

 rilevazione  e  analisi  dei  processi  e  successivo  monitoraggio  “non  appesantiscono  il  sistema,  ma 

 rappresentano  strumenti  attraverso  il  quale  l’amministrazione  misura,  controlla  e  migliora  sé 

 stessa”. 

 la  relazione  annuale  del  RPCT  costituisce  un  importante  strumento  da  utilizzare.  Tale  relazione, 

 dando conto degli esiti del monitoraggio, consente di evidenziare l’attuazione del PTPCT 



 i  responsabili  anticorruzione  diano  prova  dello  svolgimento  dell’attività  di  monitoraggio  anche 

 mediante  la  verbalizzazione  delle  operazioni  di  verifica  dell’attuazione  di  quanto  programmato 

 attraverso il PTPCT 

 PUBBLICAZIONE 

 vige  l’obbligo  di  pubblicare  il  piano  sul  sito  istituzionale,  in  Amministrazione  trasparente,  sezione 

 “Disposizioni  generali”,  sottosezione  “Piano  triennale  di  prevenzione  della  corruzione  e  per  la 

 trasparenza” (anche con un link ad “Altri contenuti”, “Anticorruzione”). 

 LINK UTILI 

 https://www.anticorruzione.it/ 

 https://www.anticorruzione.it/anticorruzione 

 https://www.anticorruzione.it/trasparenza 

 https://www.anticorruzione.it/-/whistleblowing 

 https://www.anticorruzione.it/-/piattaforma-di-acquisizione-dei-piani-triennali-per-la-pr 
 evenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza 

 https://www.anticorruzione.it/-/segnalazioni-contratti-pubblici-e-anticorruzione 

https://www.anticorruzione.it/
https://www.anticorruzione.it/anticorruzione
https://www.anticorruzione.it/trasparenza
https://www.anticorruzione.it/-/whistleblowing
https://www.anticorruzione.it/-/piattaforma-di-acquisizione-dei-piani-triennali-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza
https://www.anticorruzione.it/-/piattaforma-di-acquisizione-dei-piani-triennali-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza
https://www.anticorruzione.it/-/segnalazioni-contratti-pubblici-e-anticorruzione


 SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 3.1 Struttura organizzativa 



 L’organigramma dell’Ente è rappresentato nella pagina precedente. 

 La  struttura  organizzativa  è  stata  definita  da  ultimo  con  deliberazione  della  Giunta 
 comunale n. 30 del 23/03/2023. 

 I  livelli  di  responsabilità  organizzativa  sono  6,  uno  per  ciascun  settore,  attribuiti  con 
 decreto del Sindaco a funzionari incaricati di elevata qualificazione. 

 I  criteri  per  la  graduazione  degli  incarichi  di  elevata  qualificazione  sono  stati  definiti  con 
 deliberazione della Giunta comunale n. 35 del 30/03/2023. 

 Le unità organizzative hanno il seguente numero di dipendenti in servizio al 1 aprile 2023: 

 1^ - Segreteria, Ufficio Legale e Risorse Umane  3 

 2^ - Servizi finanziari e Tributi  5 

 3^ - Servizi demografici e Protocollo  8 

 4^ - Scuola, Cultura, Servizi sociali e Sport  15 

 5^ - Lavori Pubblici  11 

 6^ - Governo del Territorio  5 

 TOTALE  48 



 3.2 Organizzazione del lavoro agile 

 Quadro normativo. 

 La  Legge  7  agosto  2015,  n.124  “D  eleghe  al  Governo  in  materia  di  riorganizzazione  delle 

 amministrazioni  pubbliche  ”  -  c.d.  riforma  Madia  -  ha  costituito  il  momento  di  avvio  verso 

 una  progressiva  apertura  nel  pubblico  impiego  a  forme  alternative  e  flessibili  di  rapporto 

 di  lavoro,  ispirate  inizialmente  dall’obiettivo  di  conciliare  i  tempi  di  vita  ed  i  tempi  di 

 lavoro. 

 Ed,  infatti,  l’art.  14  della  Legge  124/2015  –  recante  “  Promozione  della  conciliazione  dei 

 tempi  di  vita  e  di  lavoro  nelle  amministrazioni  pubbliche  ”  –  aveva  previsto  che  “  le 

 amministrazioni,  …,  adottano  misure  organizzative  volte  a  fissare  obiettivi  annuali  per 

 l’attuazione  del  telelavoro  e  per  la  sperimentazione,  anche  al  fine  di  tutelare  le  cure  parentali, 

 di  nuove  modalità  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  modalità,  garantendo  che  i  dipendenti  che  se  ne  avvalgono  non  subiscano 

 penalizzazioni  ai  fini  del  riconoscimento  di  professionalità  e  della  progressione  di  carrier  a”.  La 

 norma  prevedeva  che  “  l’adozione  delle  misure  organizzative  e  il  raggiungimento  degli 

 obiettivi  suddetti  costituiscono  oggetto  di  valutazione  nell’ambito  dei  percorsi  di  misurazione 

 della  performance  organizzativa  e  individuale  all’interno  delle  amministrazioni  pubbliche”.  Le 

 amministrazioni  pubbliche  dovevano  adeguare  altresì  i  propri  sistemi  di  monitoraggio  e 

 controllo  interno,  individuando  specifici  indicatori  per  la  verifica  dell’impatto 

 sull’efficacia  e  sull’efficienza  dell’azione  amministrativa,  “  nonché  sulla  qualità  dei  servizi 

 erogati,  delle  misure  organizzative  adottate  in  tema  di  conciliazione  dei  tempi  di  vita  e  di 

 lavoro  dei  dipendenti,  anche  coinvolgendo  i  cittadini,  sia  individualmente,  sia  nelle  loro  forme 

 associative”  . 

 Tale  disposizione  ha  consentito  a  ciascuna  amministrazione,  nell’ambito  della  propria 

 autonomia  organizzativa,  di  individuare  le  modalità  innovative,  più  adeguate  rispetto 

 alla  propria  organizzazione,  fermo  restando  il  rispetto  delle  norme  e  dei  principi  in  tema 

 di  sicurezza  sul  luogo  di  lavoro,  tutela  della  riservatezza  dei  dati  e  verifica 

 dell’adempimento della prestazione lavorativa. 

 Proprio  nel  solco  tracciato  dalla  Legge  124/2015  veniva  emanata  la  Legge  22  maggio 



 2017,  n.81,  recante  “  Misure  per  la  tutela  del  lavoro  autonomo  non  imprenditoriale  e  misure 

 volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato  ”. 

 Al  capo  II  della  suddetta  Legge  (artt.  18-24)  si  trova  l'attuale  disciplina  del  lavoro  agile 

 che  pone  l’accento  sulla  flessibilità  organizzativa,  sulla  volontarietà  delle  parti  che 

 sottoscrivono  l’accordo  individuale  e  sull’utilizzo  di  strumentazioni  che  consentano  di 

 lavorare da remoto. 

 In  particolare,  l’articolo  18,  comma  1,  della  legge  22  maggio  2017,  n.  81  definisce  il 

 lavoro  agile  quale  “.  .modalità  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  possibile  utilizzo  di  strumenti 

 tecnologici  per  lo  svolgimento  dell’attività  lavorativa.  Si  prevede  che  la  prestazione  lavorativa 

 debba  essere  eseguita  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  ”. 

 Il  comma  3  del  medesimo  articolo  prevede  l’estensione  del  lavoro  agile  anche  al 

 pubblico  impiego,  disponendo  che  la  disciplina  dettata  si  applica,  in  quanto  compatibile, 

 “…  anche  nei  rapporti  di  lavoro  alle  dipendenze  delle  amministrazioni  pubbliche  di  cui 

 all’articolo  1,  comma  2,  del  decreto  legislativo  30  marzo  2001,  n.  165,  e  successive 

 modificazioni,  secondo  le  direttive  emanate  anche  ai  sensi  dell’articolo  14  della  legge  7 

 agosto  2015,  n.  124,  e  fatta  salva  l’applicazione  delle  diverse  disposizioni  specificamente 

 adottate per tali rapporti”  . 

 In  attuazione  delle  norme  sopra  citate  il  3  giugno  2017  il  Dipartimento  della  Funzione 

 pubblica  ha  adottato  la  direttiva  n.  3/2017  –  recante  le  linee  guida  sul  lavoro  agile  nella 

 PA  –  che  è  divenuto  il  principale  riferimento  per  la  disciplina  del  lavoro  agile  nella  PA 

 prima dell’emergenza COVID-19. 

 Le  disposizioni  riguardanti  il  lavoro  agile  nella  Pubblica  Amministrazione,  però,  sono 

 rimaste per lungo tempo inattuate o poco considerate negli enti locali. 

 Con  l’emergenza  epidemiologica  da  COVID-19,  la  necessità  di  adottare  comportamenti 

 diretti  a  prevenire  il  contagio  ha  determinato  un  deciso  incremento  del  ricorso  al  lavoro 

 agile,  che  nei  mesi  della  massima  allerta  sanitaria  è  stato  definito  come  “modalità 



 ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa” (art. 87 del DL 18/2020). 

 Il  legislatore,  tuttavia,  non  intende  limitare  lo  sviluppo  del  lavoro  agile  a  mero  strumento 

 di  gestione  dell’emergenza.  Il  Decreto-legge  19  maggio  2020,  n.  34  “Misure  urgenti  in 

 materia  di  salute,  sostegno  al  lavoro  e  all’economia,  nonché'  di  politiche  sociali  connesse 

 all’emergenza  epidemiologica  da  COVID-  19”,  convertito  con  modificazioni  con  Legge  17 

 luglio  2020  n.77,  ha  infatti  disposto  con  l’  art.  263  comma  4-bis  che  “  Entro  il  31  gennaio 

 di  ciascun  anno,  le  amministrazioni  pubbliche  redigono,  sentite  le  organizzazioni  sindacali,  il 

 Piano  organizzativo  del  lavoro  agile  (POLA),  quale  sezione  del  documento  di  cui  all’articolo  10, 

 comma  1,  lettera  a),  del  decreto  legislativo  27  ottobre  2009,  n.  150.  Il  POLA  individua  le 

 modalità  attuative  del  lavoro  agile  prevedendo,  per  le  attività  che  possono  essere  svolte  in 

 modalità  agile,  che  almeno  il  60  %  cento  dei  dipendenti  possa  avvalersene,  garantendo  che  gli 

 stessi  non  subiscano  penalizzazioni  ai  fini  del  riconoscimento  di  professionalità  e  della 

 progressione  di  carriera,  e  definisce,  altresì,  le  misure  organizzative,  i  requisiti  tecnologici,  i 

 percorsi  formativi  del  personale,  anche  dirigenziale,  e  gli  strumenti  di  rilevazione  e  di  verifica 

 periodica  dei  risultati  conseguiti,  anche  in  termini  di  miglioramento  dell’efficacia  e 

 dell’efficienza  dell’azione  amministrativa,  della  digitalizzazione  dei  processi,  nonché  della 

 qualità  dei  servizi  erogati,  anche  coinvolgendo  i  cittadini,  sia  individualmente,  sia  nelle  loro 

 forme  associative.  In  caso  di  mancata  adozione  del  POLA,  il  lavoro  agile  si  applica  almeno  al 

 30 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano”. 

 Con  questo  strumento  di  programmazione  si  mettono  quindi  le  basi  per 

 un’implementazione  dello  “smart  working”  passando  dalla  fase  emergenziale  a 

 elemento  strutturale,  finalizzato  all’introduzione  di  un  modello  organizzativo  del  lavoro 

 pubblico  in  grado  di  introdurre  maggiore  flessibilità,  autonomia  e  responsabilizzazione 

 dei  risultati,  benessere  del  lavoratore.  In  questo  contesto,  particolare  attenzione  deve 

 essere  rivolta  allo  sviluppo  dei  processi  di  digitalizzazione  e  di  “change  management”, 

 ovvero  di  gestione  del  cambiamento  organizzativo  per  valorizzare  al  meglio  le 

 opportunità rese disponibili dalle nuove tecnologie. 

 Il  presente  Piano  è  dunque  redatto  secondo  quanto  previsto  dal  citato  art.  263  comma 

 4-bis,  seguendo  le  Linee  Guida  emanate  dalla  Presidenza  del  Consiglio  dei  Ministri  - 

 Dipartimento della Funzione pubblica, nonché da ultimo dal: 



 ●  Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 23/09/2021; 

 ●  dagli artt. 63,64,65,66,67 del nuovo ccnl 16.11.2022 

 -  - 

 In  applicazione  del  CCNL  2019/2021  del  16/11/2022,  che  contiene  norme  in  materia  di 
 lavoro  agile  e  lavoro  da  remoto,  il  Comune  di  Forlimpopoli  indica  le  modalità  organizzative 
 ed il disciplinare sul lavoro agile. 

 La  presente  disciplina  è  stata  elaborata  in  seguito  al  confronto  con  le  parti  sindacali, 
 avviato  con  comunicazione  prot  n.  xxxx  del  xx/xx/xxxx,  alla  quale  non  ha  fatto  seguito 
 entro 5 giorni la richiesta di incontro. 

 Allo  stato  attuale  non  sussiste  interesse  della  parte  datoriale  e  delle  parti  sindacali 
 rispetto  al  lavoro  da  remoto,  pertanto  il  Comune  disciplina  la  sola  modalità  di  prestazione 
 lavorativa agile. 

 Obiettivi del lavoro agile 

 1) migliore qualità dei servizi erogati; 

 2) riduzione delle assenze; 

 3) migliore contemperamento delle esigenze di lavoro e di vita personale 

 4) maggiore benessere organizzativo 

 I criteri per l’applicazione del lavoro agile sono i seguenti. 

 1)  Sono  esclusi  i  lavori  in  turno  e  quelli  che  richiedono  l’utilizzo  costante  di 
 strumentazioni  non  remotizzabili.  Il  personale  preposto  alle  attività  di  sportello  e  di 
 ricevimento  utenti  (front  office)  ed  il  personale  dei  settori  preposto  all’erogazione  dei 
 servizi  all’utenza  (back  office)  deve  svolgere  la  prestazione  lavorativa  di  regola  in 
 presenza; 



 2)  Il  lavoro  agile  non  è  una  modalità  ordinaria  di  svolgimento  della  prestazione  lavorativa, 
 l’accesso  a  tale  tipologia  di  lavoro  è  autorizzato  dall’amministrazione,  ad  eccezione  di 
 quanto  previsto  dall’art.  1,  comma  306,  della  legge  29/12/2022  n.  197  (legge  di  bilancio 
 2023),  la  quale  prevede  che  fino  al  31/03/2023,  per  i  lavoratori  dipendenti  pubblici  affetti 
 dalle  patologie  e  condizioni  individuate  dal  decreto  del  Ministro  della  salute  di  cui 
 all'articolo  17,  comma  2,  del  decreto-legge  24  dicembre  2021,  n.  221,  convertito,  con 
 modificazioni,  dalla  legge  18  febbraio  2022,  n.  11,  il  datore  di  lavoro  assicura  lo 
 svolgimento  della  prestazione  lavorativa  in  modalità  agile  anche  attraverso  l'adibizione  a 
 diversa  mansione  compresa  nella  medesima  categoria  o  area  di  inquadramento,  come 
 definite  dai  contratti  collettivi  di  lavoro  vigenti,  senza  alcuna  decurtazione  della 
 retribuzione  in  godimento,  ferma  restando  l'applicazione  delle  disposizioni  dei  contratti 
 collettivi nazionali di lavoro ove più favorevoli; 

 3)  I  responsabili  dei  settori,  se  ricevono  richieste  di  effettuare  lavoro  agile  da  parte  dei 
 dipendenti a loro assegnati  : 

 a)  verificano  se  le  mansioni  assegnate  possano  essere  rese  con  lavoro  agile, 
 specificando  nel  dettaglio  le  specifiche  attività  da  svolgere  a  distanza  e  quelle  che 
 richiedono  comunque  la  presenza  in  sede.  Qualora  le  dimensioni  e  le  qualifiche  presenti 
 nella  struttura  lo  consentano,  sono  individuate  misure  per  garantire  una  rotazione  del 
 personale  in  modo  da  assicurare  un’equilibrata  alternanza  dello  svolgimento  delle 
 attività nelle due modalità (a distanza e in presenza); 

 b)  verificano  se  il  richiedente  possa  fruire  dell’autorizzazione,  anche  tenendo  conto 
 delle  condizioni  personali  riportate  alla  successiva  lettera  g)  ;  a  tal  fine  la  prestazione 
 lavorativa  dei  responsabili  dei  settori  e  dei  soggetti  titolari  di  funzioni  di  coordinamento  e 
 controllo  è  svolta  prevalentemente  in  presenza,  eccetto  casi  riconducibili  alle  situazioni  di 
 cui alla successiva lettera g); 

 c)  accertano  che  lo  svolgimento  delle  prestazioni  in  modalità  agile  individuate  per 
 ciascuna  unità  operativa  non  comporti  pregiudizio  o  non  riduca  in  alcun  modo  la 
 fruizione  e  la  qualità  dei  servizi  nei  confronti  degli  utenti.  Con  riguardo  a  quest'ultima 
 finalità,  le  condizioni  di  svolgimento  del  lavoro  agile  devono  consentire  di  migliorare  la 
 qualità  dei  servizi  erogati;  verificano  che  sia  possibile  monitorare  la  prestazione  e  valutare 
 i risultati conseguiti; 



 d)  verificano  la  disponibilità  di  accessi  sicuri  dall’esterno  agli  applicativi  e  ai  dati  di 
 interesse  per  l’esecuzione  del  lavoro,  con  l’utilizzo  di  opportune  tecniche  di  criptazione 
 dati; 

 -  verificano  l’esistenza  di  funzioni  applicative  di  “conservazione”  dei  dati/prodotti 
 intermedi del lavoro; 

 -  verificano  la  disponibilità  di  applicativi  software  che  permettano  al  lavoratore, 
 nell’ottica  del  lavoro  per  flussi,  di  lavorare  su  una  fase  del  processo  lasciando 
 all’applicativo  l’onere  della  gestione  dell’avanzamento  del  lavoro,  nonché 
 dell’eventuale  sequenza  di  approvazione  di  sottoprodotti  da  parte  di  soggetti 
 diversi, nel caso di flussi procedimentali complessi con più attori; 

 e)  prevedono  la  durata  settimanale/plurisettimanale  dello  svolgimento  del  lavoro  agile 
 ed i giorni di rientro in sede  , anche ai fini di una  equilibrata rotazione del personale; 

 f) individuano le attività che non possono essere rese mediante tale tipologia di lavoro  ; 

 g)  qualora  ricorrano  i  presupposti  procedimentali  e  sostanziali  indicati  nelle  lettere 
 precedenti, possono concedere le autorizzazioni allo svolgimento del lavoro agile. 

 Assumono  carattere  prioritario  le  richieste  di  esecuzione  del  rapporto  in  modalità  agile 
 formulate: 

 1)  dalle  lavoratrici  nei  tre  anni  successivi  alla  conclusione  del  periodo  di  congedo  di 
 maternità; 

 2)  dai  lavoratori  con  figli  in  condizioni  di  disabilità  ai  sensi  dell’art.  3,  comma  3,  della  legge 
 5 febbraio 1992, n. 104; 

 3)  dai  lavoratori  dipendenti  disabili  nelle  condizioni  di  cui  all’art.  3,  comma  3,  della  legge  5 
 febbraio  1992,  n.  104  o  che  abbiano  nel  proprio  nucleo  familiare  una  persona  con 
 disabilità nelle condizioni di cui all’art. 3, comma 3, della legge n. 104/1992; 

 4)  in  via  subordinata  rispetto  ai  casi  previsti  dai  precedenti  numeri,  dai  lavoratori  per  i  quali 
 sussistano  ragioni  relative  alle  condizioni  di  salute  del  dipendente  e  dei  componenti  del 
 nucleo  familiare  di  questi,  alla  presenza  nel  medesimo  nucleo  familiare  di  figli  minori  di  14 
 anni,  alla  distanza  dalla  zona  di  residenza  o  di  domicilio  e  la  sede  di  lavoro,  al  numero  ed 
 alla  tipologia  dei  mezzi  di  trasporto  utilizzati  e  dei  relativi  tempi  di  percorrenza;  è  facilitato 
 l’accesso  al  lavoro  agile  ai  lavoratori  che  si  trovano  in  condizioni  di  particolare  necessità, 
 non coperte da altre misure. 



 h)  sulla  base  delle  valutazioni  fin  qui  indicate  autorizzano  il  lavoro  agile  dei  dipendenti 
 purché  lo  svolgimento  del  lavoro  agile  non  pregiudichi  o  riduca  la  fruizione  dei  servizi 
 verso  gli  utenti  e  non  sussistano  situazioni  di  lavoro  arretrato  o,  se  le  stesse  sono 
 presenti, sia adottato un piano di smaltimento dello stesso; 

 i)  trasmettono  al  segretario  comunale  ed  al  sindaco  per  conoscenza  l’autorizzazione  al 
 lavoro  agile  prima  dell’inizio  di  tale  modalità  di  svolgimento  del  lavoro  e  le  eventuali 
 successive modifiche; 

 4)  L’accordo  individuale  sul  lavoro  agile,  stipulato  per  iscritto  tra  il  responsabile  del 
 servizio ed il dipendente, deve definire almeno: 

 a)  durata  dell’accordo,  avendo  presente  che  lo  stesso  può  essere  a  termine  o  a  tempo 
 indeterminato; 

 b)  le  modalità  di  svolgimento  della  prestazione  lavorativa  fuori  dalla  sede  abituale  di 
 lavoro,  con  specifica  indicazione  delle  giornate  di  lavoro  da  svolgere  in  sede  e  di  quelle  da 
 svolgere a distanza; gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile; 

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

 d) le ipotesi di giustificato motivo di recesso  ; 

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

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

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

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

 L’accordo  individuale  non  è  necessario  nel  caso  di  esigenze  temporanee  inferiori  a  6  giorni 
 lavorativi nel mese. 



 5)  Quanto  sin  qui  regolamentato  si  applica  anche  ai  responsabili  dei  servizi  che  ne  facciano 
 richiesta al segretario generale. 

 DISCIPLINARE PER L’ADOZIONE DEL LAVORO AGILE 

 PRESSO L’UNIONE DELLA ROMAGNA FORLIVESE 

    Art.1 – Definizioni 

 1.  Ai fini del presente Disciplinare si intende per: 

 a)  “  Lavoro  agile  ”  o  “  smart  working  ”:  una  modalità  flessibile  di  esecuzione  del 

 rapporto  di  lavoro  subordinato  finalizzata  ad  incrementare  la  produttività  e 

 agevolare  la  conciliazione  dei  tempi  di  vita  e  di  lavoro.  In  particolare,  il  lavoro 

 agile presenta le seguenti caratteristiche: 

 esecuzione  della  prestazione  lavorativa  in  parte  all’interno  della  sede  di 

 lavoro  e  in  parte  all’esterno  (flessibilità  spaziale  della  prestazione),  entro  i  soli 

 limiti  di  durata  massima  dell’orario  di  lavoro  giornaliero  e  settimanale 

 derivanti  dalla  legge  e  dalla  contrattazione  decentrata  (flessibilità 

 temporale); 

 possibilità  di  utilizzo  di  strumenti  tecnologici  propri  o  assegnati  dal  datore  di 

 lavoro per lo svolgimento dell’attività lavorativa; 

 assenza  di  una  postazione  fissa  durante  i  periodi  di  lavoro  svolti  al  di  fuori 

 dell’abituale sede di lavoro; 

 b)  attività  espletabili  in  modalità  “  agile  ”  o  “  smart  ”:  attività  che  non  necessitano  di 

 una  costante  permanenza  nella  sede  di  lavoro  e  che,  pertanto,  possono  essere 

 svolte anche al di fuori di essa; 

 c)  “  Amministrazione  ”: Unione Romagna Forlivese; 



 d)  “  sede  di  lavoro  ”:  il  luogo  dell’Amministrazione  ove  il/la  dipendente  espleta 

 abitualmente la propria attività lavorativa; 

 e)  “  strumenti  di  lavoro  agile  ”:  connettività  internet  e  strumenti  informatici,  quali 

 computer  desktop,  pc  portatile  e/o  equivalente,  appartenenti  anche  al/alla 

 dipendente  e  che  costituiscono  la  dotazione  informatica  necessaria  per 

 l’esecuzione della prestazione lavorativa al di fuori dell’abituale sede di lavoro. 

    Art. 2 – Oggetto 

 1.  Il  presente  Disciplinare  è  relativo  all’adozione  del  lavoro  agile  presso 

 l’Amministrazione,  in  accordo  con  quanto  previsto  dall’art.  14  della  legge  7  agosto  2015,  n. 

 124,  dalla  Direttiva  del  Presidente  del  Consiglio  dei  Ministri  del  1°  giugno  2017  n.  3,  e  in 

 osservanza  degli  artt.  18-24  della  legge  del  22  maggio  2017  n.  81,  cui  si  rinvia  per  quanto  qui 

 non previsto, nonché dalla disciplina prevista dal Titolo VI, Capo I del CCNL 2019/2021. 

 2.  L’Amministrazione  organizza  il  lavoro  dei  propri  dipendenti  e  l’erogazione  dei  servizi 

 nelle  modalità  di  cui  all’art.  263,  comma  4-bis,  del  decreto-  legge  n.  34  del  2020,  prevedendo 

 un’attivazione  del  lavoro  agile  per  almeno  il  quindici  per  cento  del  personale  impiegato  in 

 attività  che  possono  essere  svolte  in  modalità  agile  in  caso  di  adozione  del  Piano 

 Organizzativo  del  Lavoro  Agile  (POLA),  quale  sezione  del  documento  di  cui  all’art.  10,  comma 

 1, lettera a), del d.lgs. n. 150/2009. 

 3.  In  caso  di  mancata  adozione  del  POLA,  l’Amministrazione  prevede  comunque 

 un’attivazione  del  lavoro  agile  per  almeno  il  quindici  percento  del  personale  che  lo  richiede  ed 

 è impiegato in attività che possono essere svolte in modalità agile. 



 4.  L’Amministrazione  si  riserva  di  valutare  eventuali  e  ulteriori  sviluppi  della 

 regolamentazione  del  Lavoro  Agile  in  virtù  degli  esiti  del  monitoraggio  di  cui  all’art.  18  del 

 presente Disciplinare nonché a seguito di variazioni della disciplina normativa sulla materia. 

    Art. 3 – Obiettivi 

 1.  Il lavoro agile persegue i seguenti obiettivi: 

 a)  garantire  l’efficienza  dell’Amministrazione,  migliorando  la  qualità  dei  servizi  erogati 

 all'utenza,  agevolando  forme  di  accesso  multicanale  e  potenziando  la  capacità  di 

 risposta dell’Amministrazione nei confronti dei cittadini; 

 b)  agevolare la conciliazione vita-lavoro; 

 c)  promuovere  una  nuova  visione  dell’organizzazione  del  lavoro  volta  a  stimolare 

 l’autonomia,  la  responsabilità  e  la  motivazione  dei  lavoratori,  in  un’ottica  di  incremento 

 della produttività e del benessere organizzativo e personale; 

 d)  favorire  la  mobilità  sostenibile  tramite  riduzione  degli  spostamenti  casa-lavoro-casa, 

 anche  nell’ottica  di  una  politica  ambientale  sensibile  alla  diminuzione  del  traffico  in 

 termini di volumi e percorrenza. 

    Art. 4 – Criteri oggettivi per l’accesso al lavoro agile 

 1.  La prestazione può essere svolta in modalità agile qualora ricorrano le seguenti condizioni: 

 a)  possibilità di svolgere almeno in parte le attività assegnate al/alla dipendente, senza la 

 necessità di costante presenza fisica nei locali dell’Amministrazione; 

 b)  possibilità di utilizzare strumenti tecnologici idonei allo svolgimento della prestazione 

 lavorativa al di fuori dei locali dell’Amministrazione; 

 c)  possibilità di monitorare la prestazione anche a distanza e di valutare i risultati 

 conseguiti, compatibilmente con l’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori; 



 d)  che l'erogazione dei servizi avvenga con regolarità e nel rispetto delle tempistiche 
 previste. 

    Art. 5 – Principio di non discriminazione e pari opportunità 

 1.  Il  lavoro  agile  si  applica  nel  rispetto  del  principio  di  non  discriminazione  e  di  pari  opportunità 

 tra  uomo  e  donna,  in  considerazione,  e  compatibilmente,  con  il  profilo  professionale  ricoperto 

 e l’attività in concreto svolta presso la sede lavorativa dell’Amministrazione. 

    Art. 6 – Destinatari 

 1.  Il  lavoro  agile  è  rivolto  a  tutto  il  personale  in  servizio  presso  l’Amministrazione  nei 

 limiti e secondo le condizioni previste dall’art. 4 del presente Disciplinare. 

 2.  Al  fine  di  salvaguardare  le  esigenze  organizzative,  produttive  e  funzionali 

 dell’Amministrazione,  e  di  garantire  che  l'erogazione  dei  servizi  avvenga  con  regolarità  e  nel 

 rispetto  delle  tempistiche  previste,  qualora  il  numero  delle  istanze  complessive  sia  superiore 

 ai  contingenti  indicati  all’art.  2  del  presente  Disciplinare,  si  farà  ricorso  ai  seguenti  criteri  di 

 priorità: 

 a)  condizioni  di  salute  del/della  dipendente,  debitamente  certificate,  portatore  di 

 patologie  indicate  dal  ministero  della  Salute  tali  da  renderlo  maggiormente  esposto  al 

 contagio  da  COVID  –19,  o  da  altre  agenti  virali  per  i  quali  venga  dichiarato  lo  stato  di 

 emergenza; 

 b)  dipendenti  attualmente  conviventi  con  soggetti  nelle  condizioni  di  cui  al  precedente 

 punto a); 

 c)  dipendenti beneficiari per sé stessi di legge n.104/1992 e/o invalidità civile; 

 d)  lavoratrici  nei  tre  anni  successivi  alla  conclusione  del  periodo  di  congedo  di  maternità 

 di  cui  all’art.  16  del  D.lgs.  n.  151/2001  e  ss.mm.ii.  o  lavoratori  e  lavoratrici  con  figli  in 



 condizioni  di  disabilità  di  cui  all’art.  3,  comma  3,  della  legge  n.  104/1992,  debitamente 

 certificate; 

 e)  dipendenti  sui  quali  grava  la  cura  dei  figli  conviventi  minori  di  anni  quattordici,  anche  in 

 conseguenza  della  sospensione  o  contrazione  dei  servizi  scolastici  (compresa  la 

 scuola  per  l’infanzia  e  gli  asili  nido),  qualora  l’altro  genitore  non  risulti  beneficiario  di 

 analoghi benefici; 

 f)  esigenze  di  assistenza  nei  confronti  del  coniuge,  del  partner  di  un’unione  civile,  del 

 convivente  stabile  more  uxorio,  dei  genitori  o  dei  figli  maggiori  di  età  anche  se  non 

 conviventi,  o  familiari  con  invalidità  non  già  oggetto  di  tutela  della  legge  n.  104/1992, 

 attestata da documentazione medica; 

 g)  stato di gravidanza della lavoratrice attestata da documentazione medica; 

 h)  condizioni  di  salute  del  dipendente  che  necessitano  di  cure  mediche,  anche 

 temporanee,  debitamente  certificate,  che  rendano  gravoso  il  raggiungimento  della 

 sede di servizio per inconciliabili esigenze di cura; 

 i)  dipendenti  che  raggiungono  la  sede  di  lavoro  percorrendo  una  distanza  dal  domicilio 

 superiore a 30 km 

 3.  A  parità  delle  condizioni  di  cui  al  comma  precedente,  si  prenderà  in  considerazione 

 l’anzianità anagrafica del/della dipendente. 

    Art. 7 – Modalità di accesso al lavoro agile 

 1.  L’accesso al lavoro agile può avvenire: 

 a)  a seguito di manifestazione d’interesse del/della dipendente; 

 b)  per  scelta  organizzativa  dell’Area  di  appartenenza  e  previa  adesione  del/della 
 dipendente; 



 c)  in  caso  di  specifiche  esigenze  di  natura  temporanea  e/o  eccezionale  che 

 rendano  la  prestazione  oggettivamente  non  eseguibile  presso  la  sede  della  struttura 

 di appartenenza. 

 2.  Il/la  dipendente  che  rientra,  secondo  i  requisiti  previsti  dal  presente  Disciplinare,  tra  i 

 soggetti  destinatari  del  lavoro  agile  e  che  intende  avvalersi  di  tale  modalità  di  lavoro  deve 

 presentare  al/alla  Dirigente  della  propria  Area  una  manifestazione  di  interesse,  da  predisporre 

 secondo il modello allegato (all.1). 

 3.  Il/la  Dirigente/Responsabile  dell’Area,  previa  verifica  che  la  tipologia  di  attività  svolta 

 dal/dalla  dipendente  interessato  rientri  tra  quelle  espletabili  in  modalità  agile  secondo  i  criteri 

 individuati  nel  presente  Disciplinare  predispone,  nei  dieci  giorni  successivi  alla  presentazione 

 della  manifestazione  di  interesse,  in  accordo  con  il/la  dipendente,  un  progetto  individuale  di 

 assegnazione al lavoro agile, da redigere secondo il modello allegato (all.2). 

 4.  Il/la  dipendente  potrà  espletare  la  propria  prestazione  lavorativa  in  modalità  agile 

 avvalendosi  di  supporti  informatici  quali  personal  computer,  computer  portatili,  smartphone  o 

 quant’altro  ritenuto  idoneo  dall’Amministrazione  per  l’esercizio  dell’attività  lavorativa,  anche 

 di  sua  proprietà  o  nella  sua  disponibilità.  Qualora  il/la  dipendente,  per  espletare  la  propria 

 prestazione  lavorativa  in  modalità  agile,  utilizzi  dispositivi  di  sua  proprietà  (personal computer 

 e/o  computer  portatili)  questi  dovranno  necessariamente  essere  dotati  di  Sistema  Operativo 

 Windows  2010  o  superiore  con  relativi  aggiornamenti  di  sicurezza  abilitati  e  sincronizzati  ed 

 aver installato un software antivirus aggiornato. 

 5.  Qualora  il/la  dipendente  non  disponga  di  strumenti  informatici  e/o  tecnologici  idonei,  l’ 

 Unione,  nei  limiti  delle  disponibilità,  potrà  fornire  al  lavoratore  agile  la  dotazione  necessaria 

 per l’espletamento dell’attività lavorativa al di fuori della sede di lavoro.  



 6.  Il  dipendente  è  tenuto  ad  utilizzare  la  dotazione  fornita  dall’Amministrazione 

 esclusivamente  per  motivi  inerenti  l’attività  d’ufficio,  a  rispettare  le  norme  di  sicurezza,  a  non 

 manomettere in alcun modo la strumentazione medesima. 

 7.  L’accordo  individuale,  di  cui  al  precedente  comma  3,  dovrà  necessariamente  prevedere 

 la definizione puntuale di: 

    il processo o il settore di attività di lavoro da espletare in modalità agile; 

    l’individuazione  delle  giornate  di  lavoro  fuori  dalla  sede  di  servizio  e  delle  giornate 

 di  lavoro  in  presenza,  su  base  mensile  o  settimanale  od  oraria,  anche  in  più  giorni 

 della medesima settimana; 

    gli strumenti di lavoro agile utilizzati dal/alla dipendente; 

    l’individuazione di una o più sedi di lavoro agile; 

    la durata del progetto; 

    il preavviso in caso di recesso; 

    le  fasce  orarie  di  contattabilità  telefonica  e  telematica,  individuate  coerentemente 

 con  le  mansioni  attribuite  al/alla  dipendente,  entro  i  limiti  di  durata  massima  del 

 lavoro giornaliero e del presente disciplinare; 

    un’utenza  telefonica  fissa  o  di  cellulare  oltre  ad  un  indirizzo  di  posta  ordinaria 

 tramite  i  quali  il/la  dipendente  si  impegna  ad  essere  sempre  reperibile  nelle  fasce 

 orarie di contattabilità; 

    il  periodo  di  disconnessione  e  le  misure  tecniche  e  organizzative  per  assicurarne  il 

 rispetto; 

    le modalità di esercizio del potere di controllo e disciplinare del datore di lavoro; 

    modalità di monitoraggio della prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali 

 dell’Amministrazione, tenendo conto dell’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori; 

    Il diritto all’apprendimento continuo e alla certificazione delle competenze; 

    Gli adempimenti in materia di sicurezza sul lavoro. 



 8.  Il  Dirigente/Responsabile  dell’Area  prima  della  sottoscrizione  dell’accordo  accerta, 

 inoltre, la sussistenza dei presupposti e dei requisiti previsti dal presente disciplinare. 

 9.  L’accordo  è  sottoscritto  dal/dalla  dipendente  e  dal  Dirigente/Responsabile  dell’Area 

 previa  verifica  da  parte  del  proprietario  della  strumentazione,  delle  specifiche  tecniche  fornite 

 dal Servizio Informatico Associato. 

    Art. 8 – Luogo di svolgimento dell’attività lavorativa 

 1.  Il/la  dipendente,  di  concerto  con  l’Amministrazione,  individua  nell’accordo  individuale 

 uno o più luoghi prevalenti per l’espletamento dell’attività lavorativa agile. 

 2.  La  sede  di  lavoro  agile  può  essere  individuata  esclusivamente  in  ambienti  al  chiuso  e 

 all’interno  del  territorio  nazionale,  idonei  a  consentire  lo  svolgimento  dell’attività  in  condizioni 

 di  sicurezza,  riservatezza  e  segretezza,  nel  rispetto  di  quanto  indicato  nel  presente 

 Disciplinare,  affinché  non  sia  pregiudicata  la  tutela  del  lavoratore  stesso  e  la  segretezza  di 

 documenti, dati e informazioni di cui dispone per ragioni di ufficio. 

 3.  Il  lavoratore  agile,  nell’indicare  la  scelta  del  o  dei  luoghi  lavorativi,  è  tenuto  ad 

 assicurarsi  della  presenza  delle  condizioni  che  garantiscano  la  piena  operatività  della 

 strumentazione  necessaria  al  lavoro  agile,  anche  con  il  supporto  del  Servizio  Informatico 

 associato. 

    Art. 9 – Strumenti di lavoro agile 

 1.  Il  lavoratore  agile  può  espletare  l’attività  lavorativa  agile  avvalendosi  degli  strumenti 

 informatici  forniti  dall’Amministrazione  stessa,  quali  personal  computer  portatili,  tablet, 

 smartphone ovvero di sua proprietà. 

 2.  Qualora  il/la  dipendente,  per  espletare  la  propria  prestazione  lavorativa  in  modalità 

 agile,  utilizzi  dispositivi  di  sua  proprietà  (personal computer  e/o  computer  portatili)  questi 



 dovranno  necessariamente  essere  dotati  di  Sistema  Operativo  Windows  2010  o  superiore 

 con  relativi  aggiornamenti  di  sicurezza  abilitati  e  sincronizzati  ed  aver  installato  un  software 

 antivirus aggiornato. 

 3.  Il  dipendente  è  tenuto  ad  utilizzare  la  dotazione  fornita  dall’Amministrazione 

 esclusivamente  per  motivi  inerenti  l’attività  d’ufficio,  a  rispettare  le  norme  di  sicurezza,  a  non 

 manomettere in alcun modo la strumentazione medesima. 

 4.  Per  ragioni  di  sicurezza  preordinate  alla  protezione  della  rete  e  dei  documenti,  dati  e 

 informazioni,  tanto  nel  caso  in  cui  i  dispositivi  mobili  utilizzati  dal  lavoratore  agile  per 

 l’accesso  ai  dati  e  agli  applicativi  siano  forniti  dall’Amministrazione  ovvero  messi  a 

 disposizione  dallo  stesso  dipendente,  l’Ufficio  competente  in  materia  di  sicurezza  informatica 

 fornisce supporto da remoto per la configurazione e la verifica della loro compatibilità. 

 5.  Le  spese  connesse,  riguardanti  i  consumi  elettrici  e  di  connessione,  o  gli  eventuali 

 investimenti  per  il  mantenimento  in  efficienza  dell’ambiente  di  lavoro  agile  sono,  a  carico  del 

 dipendente, fatte salve eventuali disposizioni in merito previste dai CCNL nel tempo vigenti. 

 6.  Eventuali  impedimenti  tecnici  allo  svolgimento  dell’attività  lavorativa  durante  il  lavoro 

 agile  dovranno  essere  tempestivamente  comunicati  dal  lavoratore  al  proprio  responsabile,  al 

 fine  di  dare  soluzione  al  problema.  Qualora  ciò  non  sia  possibile,  dovranno  essere  concordate 

 con  il  proprio  responsabile  le  modalità  di  completamento  della  prestazione,  ivi  compreso  il 

 ricorso  a  recuperi,  ferie,  rientro  del  lavoratore  agile  nella  sede  di  lavoro  (ove  possibile  e 

 concordato con congruo anticipo). 

    Art. 10 – Modalità di svolgimento dell’attività lavorativa 

 1.  Al/la  lavoratore/trice  agile  è  consentito  l’espletamento  ordinario  dell’attività 

 lavorativa  al  di  fuori  della  sede  di  lavoro  in  misura  inferiore  al  50%  del  tempo  lavoro 

 settimanale,  con  esclusione  dei  sabati  e  dei  giorni  festivi,  fatta  esclusione  per  situazioni  di 



 emergenza  o  in  caso  di  particolari  condizioni  di  salute  del  lavoratore.  La  mancata  fruizione 

 della  giornata  di  lavoro  agile,  per  qualsiasi  motivo,  non  darà  luogo  al  recupero  della  stessa 

 eccettuati specifici casi da definire tra i/le dipendenti e il Dirigente/Responsabile di area. 

 2.  La  collocazione  delle  giornate  di  lavoro  agile  compatibilmente  con  le  esigenze 

 organizzative  della  struttura  sarà  individuata  all’atto  della  stipula  dell’Accordo  individuale 

 concordata  con  il  Dirigente/Responsabile  di  area,  e  sarà  portata  a  conoscenza  dell'Area 

 Risorse  Umane.  L’eventuale  modifica  continuativa  di  tale  collocazione  dovrà  essere 

 concordata con il Dirigente/Responsabile di area, con almeno 4 giorni lavorativi di preavviso. 

 3.  Al  fine  di  garantire  un’efficace  ed  efficiente  interazione  con  l’Ufficio  di  appartenenza  e 

 un  ottimale  svolgimento  della  prestazione  lavorativa,  il  personale  deve  garantire,  nell’arco 

 della  giornata  di  lavoro  agile,  la  contattabilità  di  almeno  4  ore  nell’arco  temporale  8:00-19:00, 

 da  definire  nell’accordo  individuale  compatibilmente  alle  esigenze  generali 

 dell’Amministrazione. 

 4.  Al/Alla  lavoratore/trice  in  modalità  agile  non  è  previsto  il  riconoscimento  di  prestazioni 

 straordinarie, aggiuntive, notturne o festive. 

 5.  Nelle giornate di attività in lavoro agile non viene erogato il buono pasto. 

 6.  Per  sopravvenute  esigenze  di  servizio,  il  dipendente  in  lavoro  agile  può  essere 

 richiamato  in  sede,  con  comunicazione  da  pervenire  almeno  il  giorno  prima.  Il  rientro  in 

 servizio non dà diritto al recupero delle giornate di lavoro agile non fruito. 

    Art. 11 – Diritto alla disconnessione 

 1.  In  attuazione  di  quanto  disposto  all’art.  19  comma  1  della  Legge  del  22  maggio  2017 

 n. 81, l’Amministrazione riconosce il diritto alla disconnessione. 

 2.  L’Amministrazione  riconosce  il  diritto  del/della  lavoratore/trice  agile  di  non  leggere  e 

 non  rispondere  a  e-mail,  telefonate  o  messaggi  lavorativi  e  di  non  telefonare,  di  non  inviare 



 e-mail  e  messaggi  di  qualsiasi  tipo  inerenti  all’attività  lavorativa  nel  periodo  di 

 disconnessione di cui al comma 3, lett. b) del presente articolo. 

 3.  Per  la  relativa  attuazione,  fatte  salve  eventuali  fasce  di  reperibilità,  vengono  adottate 

 le seguenti prescrizioni: 

 a)  il  diritto  alla  disconnessione  si  applica  in  senso  verticale  bidirezionale  (verso  i  propri 

 responsabili e viceversa), oltre che in senso orizzontale, cioè tra colleghi; 

 b)  il  diritto  alla  disconnessione  si  applica  dalle  ore  19:00  alle  ore  8:00  del  mattino 

 seguente, dei giorni lavorativi; 

 c)  saranno  attivate  analisi  e  verifiche  al  fine  di  monitorare  l’effettivo  rispetto  di  quanto 

 previsto dal presente articolo. 

    12- Recesso 

 1.  L’Amministrazione  e/o  il/la  lavoratore/trice  agile  possono  recedere  dall’accordo 

 individuale in forma scritta con un preavviso di 30 giorni lavorativi. 

 2.  Nel  caso  di  lavoratore/trice  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  può 

 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/della lavoratore/trice. 

 3.  In  presenza  di  un  giustificato  motivo  ciascuno  dei  contraenti  può  recedere  senza 

 preavviso.  Può  costituire  giustificato  motivo  l’irrogazione  di  una  sanzione  disciplinare 

 superiore  al  rimprovero  scritto,  se  relativa  ai  doveri  connessi  allo  svolgimento  del  Lavoro 

 Agile. 

 4.  Il  lavoro  agile  può  essere  oggetto  di  recesso  per  ragioni  organizzative,  in  particolare  a 

 titolo esemplificativo e non esaustivo, in caso di: 



 a)  assegnazione  del  dipendente  ad  altre  mansioni  diverse  da  quelle  per  le  quali  è  stata 

 concordata  la  modalità  di  lavoro  agile  e  non  compatibili  con  lo  svolgimento  dello 

 stesso; 

 b)  trasferimento del dipendente ad altra area /settore/servizio 

 c)  gravi  mancanze  nel  raggiungimento  degli  obiettivi  assegnati  in  modalità  di  lavoro  agile 

 e definiti nell’accordo individuale. 

 5.  La  mancata  osservanza  delle  disposizioni  in  materia  di  salute  e  sicurezza  sul  lavoro, 

 sicurezza  e  tutela  dei  dati,  fedeltà  e  riservatezza  costituisce  motivo  di  recesso  immediato 

 dall’accordo individuale di lavoro agile da parte dell’Amministrazione. 

    Art. 13 – Trattamento giuridico ed economico 

 1.  Il/la  lavoratore/trice  che  svolge  la  prestazione  in  modalità  di  lavoro  agile  ha  diritto  ad 

 un  trattamento  economico  e  normativo  non  inferiore  a  quello  complessivamente  applicato,  in 

 attuazione  dei  contratti  collettivi  di  cui  all'art.  51  del  decreto  legislativo  15  giugno  2015,  n. 

 81,  nei  confronti  dei/lle  lavoratori/trici  che  svolgono  le  medesime  mansioni  esclusivamente 

 all'interno dell'Amministrazione. 

 2.  È  garantita  parità  di  trattamento  normativo  e  giuridico  dei  lavoratori  che  aderiscono  al 

 lavoro  agile  anche  in  riferimento  alle  indennità  e  al  trattamento  accessorio  rispetto  ai 

 lavoratori  che  svolgono  le  medesime  mansioni  esclusivamente  all'interno  della  sede 

 dell'Amministrazione.  Il  lavoro  agile  non  pregiudica  in  alcun  modo  le  prospettive  di  sviluppo 

 professionale e formativo previste dalla legge e dalla contrattazione collettiva. 

 3.  Per  effetto  della  distribuzione  discrezionale  del  tempo  di  lavoro,  nelle  giornate  svolte 

 in  modalità  lavoro  agile  non  sono  configurabili  compensi  per  prestazioni  straordinarie, 

 aggiuntive, notturne e festive e prestazioni in turno. 

 4.  Per i giorni in cui la prestazione lavorativa è svolta in lavoro agile non spetta il buono pasto. 



    Art. 14 – Obblighi di comportamento 

 1.  Durante  lo  svolgimento  della  prestazione  lavorativa  il/la  lavoratore/trice  agile  dovrà  tenere 

 un  comportamento  sempre  improntato  a  princìpi  di  correttezza  e  buona  fede  e, 

 compatibilmente  alle  peculiarità  e  modalità  di  svolgimento  del  lavoro  agile,  è  tenuto  al 

 rispetto  delle  disposizioni  dei  CCNL  vigenti  e  di  quanto  indicato  nel  Codice  di  comportamento 

 e nel Codice disciplinare adottati dall’Amministrazione. 

    Art. 15 – Obblighi di custodia, riservatezza e sicurezza delle dotazioni informatiche 

 1.  L’Ufficio  competente  per  i  servizi  informatici  determina,  in  un’apposita  informativa 

 da  allegare  all’accordo  individuale  di  cui  all’art.  7,  comma  4,  del  presente  Disciplinare,  le 

 specifiche  tecniche  e  di  sicurezza  minime  che  devono  avere  gli  strumenti  di  lavoro  agile 

 utilizzati. 

 2.  Il/La  dipendente  è  tenuto/a  a  mantenere  la  massima  riservatezza  sui  dati  e  sulle 

 informazioni  di  cui  verrà  a  conoscenza  nell’esecuzione  della  prestazione  lavorativa  nel 

 rispetto  delle  previsioni  del  Regolamento  UE  679/2016  (GDPR)  e  del  D.lgs.  196/03  e  ss. 

 mm. ii (Codice privacy). 

    Art. 16 – Sicurezza sul lavoro 

 1.  In  applicazione  delle  disposizioni  normative  in  materia  di  salute  e  sicurezza  sul  lavoro 

 di  cui  al  D.lgs.  81/2008,  avuto  riguardo  alle  specifiche  esigenze  dettate  dall’esercizio  flessibile 

 dell’attività  di  lavoro,  l’Amministrazione  garantisce  la  tutela  della  salute  e  sicurezza  dei/delle 

 lavoratori/trici. 

 2.  L’Amministrazione  consegna  al/alla  singolo/a  dipendente,  alla  sottoscrizione 

 dell’Accordo  individuale,  l’informativa  scritta  di  cui  all’art.  22  della  Legge  81/2017,  con 



 indicazione  dei  rischi  generali  e  dei  rischi  specifici  connessi  alla  particolare  modalità  di 

 esecuzione della prestazione lavorativa. 

 3.  Ogni  singolo  dipendente  collabora  diligentemente  con  l’Amministrazione  al  fine  di 

 garantire un adempimento sicuro e corretto della prestazione di lavoro. 

 4.  Nell’eventualità  di  un  infortunio  durante  la  prestazione  in  modalità  agile,  il  lavoratore 

 dovrà fornire tempestiva e dettagliata informazione all’Amministrazione. 

 5.  L’Amministrazione  non  risponde  degli  infortuni  verificatisi  a  causa  di  comportamenti 

 del dipendente incompatibili con un corretto svolgimento della prestazione lavorativa. 

    Art. 17 – Diritto all’apprendimento continuo 

 1.  Ai  sensi  dell’art.  20  comma  2  della  Legge  del  22  maggio  2017  n.  81,  al/alla  lavoratore/trice 

 impiegato/a  nella  modalità  di  lavoro  agile  può  essere  riconosciuto,  nell’ambito  dell’Accordo 

 individuale  di  cui  al  precedente  art.  7,  il  diritto  all'apprendimento  permanente  in  modalità 

 formali, non formali o informali. 

    Art. 18 – Monitoraggio 

 1.  Entro  sei  mesi  dall’emanazione  del  presente  Disciplinare  e  dell’attuazione  del  lavoro 

 agile  presso  l’Amministrazione,  sarà  effettuato  un  monitoraggio  allo  scopo  di  individuare 

 eventuali  azioni  integrative  e/o  correttive  da  apportare  al  presente  Disciplinare,  previo 

 confronto con le RSU e le OO.SS. 

 2.  Il  monitoraggio  si  baserà  sull’utilizzo  di  indicatori  utili  alla  verifica  dell’efficienza  ed 

 efficacia  delle  modalità  organizzative  del  lavoro  agile  e  dei  risultati  concreti  delle  prestazioni 

 di  lavoro  dei  dipendenti  coinvolti,  sia  in  termini  di  qualità  che  di  quantità.  A  tal  fine,  potranno 

 essere  richiesti  pareri  e  valutazioni  mediante  questionari  o  interviste  ai/alle  lavoratori/trici 

 agili e ai relativi responsabili. 

    Art. 19 – Efficacia e normativa di rinvio 



 1.  Il  presente  Disciplinare  ha  efficacia  dal  giorno  della  sua  approvazione  e 
 pubblicazione. 

 2.  L’Amministrazione  procederà  con  verifiche  costanti  rispetto  all’emersione  di 

 sopravvenienze  di  fatti  e/o  normative  tali  da  incidere  significativamente  sul  contenuto  del 

 presente Disciplinare. 

 3.  Per  quanto  non  esplicitamente  indicato  nel  presente  Disciplinare,  si  fa  rinvio  ai  CCNL 

 di riferimento e alla normativa vigente 



 (ALL. 1) 

 MANIFESTAZIONE D’INTERESSE ALL’ESECUZIONE DELLA 

 PRESTAZIONE DI LAVORO IN MODALITA’ AGILE 

 ai sensi e per gli effetti degli artt. 18 e segg. della L. 22 maggio 2017, n. 81 

 Il/la sottoscritto/a (nome cognome), C.F. 

 cell.  e-mail  , 

 dipendente a tempo  presso l’Ente 

 sito in Via/Piazza  («Amministrazione»), ed impiegato/a  in attività di 

 Premesso che: 

 L’Amministrazione  ha  adottato  il  “  Disciplinare  per  l’adozione  dello  Smart  Working  presso  l’Unione  Romagna 

 Forlivese  e  comuni  aderenti  (in  seguito  il  «Disciplinare»),  approvato  dalla  Giunta  dell’Unione  con  delibera 

 n°  del  previo confronto con le Rappresentanze Sindacali  in data  ; 

 manifesta 

 il  proprio  interesse  a  svolgere  la  sua  prestazione  di  lavoro  nella  modalità  di  Lavoro  Agile,  alle  condizioni 

 e nei termini di cui al Disciplinare. 

 In  caso  di  necessità  per  l’Amministrazione  all’effettuazione  di  graduatorie,  il/la  sottoscritto/a  attesta  la 

 sussistenza  delle  seguenti  condizioni  di  priorità  per  l’accesso  al  lavoro  agile,  depositando  la  relativa 

 documentazione probatoria: 

 Di  essere  portatore  di  patologie,  debitamente  certificate,  indicate  dal  Ministero  della  Salute 

 tali  da  renderlo  maggiormente  esposto  al  contagio  da  COVID  -19  (o  altri  agenti  virali  per  cui 

 venga dichiarato lo stato di emergenza); 

 Di essere attualmente convivente con soggetti nelle condizioni di cui al precedente punto; 



 Di essere un dipendente beneficiario per sé stesso di legge n.104/1992 e/o invalidità civile; 

 Di  essere  lavoratrice  nei  tre  anni  successivi  alla  conclusione  del  periodo  di  congedo  di 

 maternità  di  cui  all’art.  16  del  D.lgs.  n.  151/2001  e  ss.mm.ii.  o  lavoratore/trice  con  figli  in 

 condizioni  di  disabilità  di  cui  all’art.  3,  comma  3,  della  legge  n.  104/1992,  debitamente 

 certificate; 

 Di  essere  dipendente  sul  quale  grava  la  cura  dei  figli  conviventi  minori  degli  anni  quattordici, 

 anche  in  conseguenza  della  sospensione  o  contrazione  dei  servizi  scolastici  (compresa  la 

 scuola  per  l’infanzia  e  gli  asili  nido),  qualora  l’altro  genitore  non  risulti  beneficiario  di  analoghi 

 benefici; 

 Di  avere  esigenze  di  assistenza  nei  confronti  del  coniuge,  del  partner  di  un’unione  civile,  del 

 convivente  stabile  more  uxorio,  dei  genitori  o  dei  figli  maggiori  di  età  anche  se  non  conviventi, 

 o  familiari  con  invalidità  non  già  oggetto  di  tutela  della  legge  n.  104/1992,  attestata  da 

 documentazione medica; 

 Di essere in stato di gravidanza attestata da documentazione medica; 

 Di  necessitare  di  cure  mediche,  anche  temporanee,  debitamente  certificate,  che  rendono 

 gravoso il raggiungimento della sede di servizio per inconciliabili esigenze di cura; 

 Di essere domiciliato a una distanza superiore a 30 km dalla sede di lavoro. 

 4.  Si allega la seguente documentazione 

   

   

   

 Il/la sottoscritto/a è consapevole delle responsabilità penali in caso di false dichiarazioni, così come 

 stabilito dall’art.76 del D.P.R. n.445/2000. 

 Luogo, data 



 Firma del dipendente 

 Il/la  sottoscritto/a,  ai  sensi  dell’art.  9,  comma  1,  lett.  a)  del  Regolamento  UE  n.  2016/679  (GDPR),  dà  il 

 consenso  al  trattamento  dei  propri  dati  personali,  anche  “particolari”  (es.  relativi  al  proprio  stato  di 

 salute), per le necessità organizzative dell’Amministrazione relative alla gestione del lavoro Agile. 

 Luogo, data 

 Firma del dipendente 



    (ALL. 2) 

 ACCORDO INDIVIDUALE DI LAVORO AGILE 

    ai sensi e per gli effetti degli artt. 18 e segg. della L. 22 maggio 2017, n. 81 tra 

 [Denominazione Ente], con sede in  , Via  , in persona  di 

 , di seguito, l’«Amministrazione»; 

    e 

 il  Sig./la  Sig.ra  ,  residente  in  –  ,  di 
 seguito, il  «Dipendente» e, unitamente all’Amministrazione, le «Parti» 

    Premesso che: 

 a)  dal xx/xx/xxxx è in essere, tra le Parti, un rapporto di lavoro subordinato a tempo 
 _______  (di seguito il «Rapporto di Lavoro»); 

 b)  In  data  ,  il  Dipendente  ha  manifestato  l’interesse  a  svolgere  la  sua 

 presentazione  di  lavoro  nella  modalità  di  Lavoro  Agile,  nei  termini  e  alle  condizioni  cui 

 al Disciplinare; 

 c)  Il  Responsabile  del  Servizio/Dirigente  in  cui  è  collocato  il  Dipendente  ha  verificato  che 

 la  tipologia  di  attività  svolta  dal  Dipendente,  nell’ambito  del  Rapporto  di  Lavoro,  risulta 

 compatibile con il lavoro agile, ricorrendo le condizioni di cui all’art. 4 del Disciplinare; 

 Tutto ciò premesso, le Parti convengono quanto segue. 

 *** 

    Art. 1 – Oggetto e durata dell’Accordo 

 1.  Il  Dipendente  è  ammesso  a  svolgere  la  prestazione  lavorativa  in  modalità  di  Lavoro  Agile,  a 

 decorrere  dal  ____  e  fino  al  _______  nei  termini  e  alle  condizioni  di  cui  al  presente 

 Accordo Individuale e in conformità al Disciplinare. 

    Art. 2 - Modalità di svolgimento della prestazione lavorativa 



 1.  Il  Dipendente  svolgerà  la  propria  prestazione  di  lavoro  in  modalità  agile  per  …..  giorni 

 settimanali,  non  frazionabili,  in  particolare  nelle  giornate  di  __  (indicare  lun, 

 mart….). 

 2.  L’eventuale  modifica  delle  giornate  lavorative  in  modalità  agile  deve  essere  concordata 

 con  il  responsabile/dirigente  …..…….,  con  almeno  4  giorni  di  preavviso,  al  fine  di  non  arrecare 

 pregiudizio alle esigenze organizzative dell’Amministrazione. 

 3.  La  mancata  fruizione  della  giornata  di  lavoro  agile,  per  qualsiasi  motivo,  non  darà 

 luogo al recupero della stessa. 

 4.  Per  motivi  di  necessità  e/o  urgenza,  l’Amministrazione  si  riserva  la  facoltà  di  chiedere 

 al  Dipendente  di  presentarsi  presso  la  sede  ordinaria  di  lavoro  dietro  specifica  convocazione, 

 comunicata almeno entro il giorno precedente. 

 5.  Le  Parti  concordano  che,  durante  le  giornate  di  lavoro  in  modalità  agile,  in  aderenza  a  quanto 

 previsto dal Rapporto di Lavoro, l’attività del Dipendente sarà pianificata con le seguenti modalità: 

 Procedimento  Mansioni specifiche da svolgere  Obiettivi e indicatori di 
 raggiungimento 

 6.  Nello  svolgimento  dell’attività  lavorativa  in  modalità  agile  il  Dipendente,  ferma  la  facoltà  di 

 gestire  autonomamente  l’organizzazione  del  proprio  tempo  di  lavoro,  dovrà  rendersi  disponibile  nella 

 seguente  fascia  oraria:  di  almeno  4  ore  dalle  alle  al  recapito  telefonico 

 n._  (n°  cell.  e/o  recapito  fisso  del 

 Dipendente) e all’indirizzo di posta elettronica  assegnati dall’Amministrazione. 

 7.  Durante  tale  fascia  oraria  di  contattabilità,  il  Dipendente  dovrà  assicurarsi  di  essere  nelle 

 condizioni (anche tecniche) di ricevere telefonate ed e-mail. 



 8.  Il  Dipendente  si  impegna,  in  ogni  caso  e  a  prescindere  dalla  fascia  di  contattabilità  indicata  al 

 comma  6  del  presente  articolo,  a  partecipare  a  riunioni  via  web  in  caso  di  necessità  organizzative  e/o 

 di  coordinamento  dell’Amministrazione,  dietro  specifica  convocazione,  comunicata  almeno  il  giorno 

 precedente. 

 9.  Durante  lo  svolgimento  della  prestazione  lavorativa,  il  Dipendente  dovrà  tenere  un 

 comportamento  improntato  a  princìpi  di  correttezza  e  buona  fede  e,  compatibilmente  alle  peculiarità 

 e  modalità  di  svolgimento  del  lavoro  agile,  è  tenuto  al  rispetto  delle  disposizioni  dei  CCNL  vigenti,  di 

 quanto indicato nel Codice di comportamento e nel Codice disciplinare adottati dall’Amministrazione. 

    Art. 4 – Diritto alla disconnessione 

 1.  Il  Dipendente  è  obbligato  a  rispettare  le  norme  sui  riposi  previste  dalla  legge  e  dal  contratto 

 collettivo. 

 2.  In  attuazione  di  quanto  disposto  all’art.  19  comma  1  della  Legge  del  22  maggio  2017  n.  81, 

 l’Amministrazione,  fatte  salve  le  eventuali  fasce  di  reperibilità,  riconosce  al  Dipendente  il  diritto  alla 

 disconnessione  dalle  ore  19.00  alle  ore  8.00  del  mattino  seguente,  dal  lunedì  al  venerdì,  salvo  casi  di 

 comprovata  urgenza,  nonché  di  sabato,  di  domenica  e  in  altri  giorni  festivi  (tranne  per  i  casi  di  attività 

 istituzionale). 

 3.  Durante  la  fascia  oraria  di  disconnessione  –  salvo  particolari  esigenze  organizzative  –  non  è 

 richiesto  al  Dipendente  lo  svolgimento  della  prestazione  lavorativa  e,  quindi,  la  lettura  delle  e-mail,  la 

 ricezione  delle  telefonate  l’accesso  e  la  connessione  al  sistema  informativo 

 dell’Amministrazione. 

 4.  Il  Dipendente  ha  diritto  di  esercitare  la  disconnessione  sia  in  senso  verticale  bidirezionale 

 (verso i propri responsabili), sia in senso orizzontale (verso i propri colleghi). 

    Art. 5 – Luogo della prestazione lavorativa 

 1.  Ferma  restando  la  possibilità  per  il  Dipendente  di  individuare  uno  o  più  posti  prevalenti, 

 quest’ultimo  assicura  che  i  luoghi  di  seguito  indicati  corrispondono  ad  ambienti  al  chiuso  e  ubicati 



 all’interno  del  territorio  nazionale,  al  fine  di  consentire  lo  svolgimento  dell’attività  lavorativa  in 

 condizioni di sicurezza, riservatezza e segretezza. 

 2.  Il  Dipendente  assicura  che  i  luoghi  di  seguito  indicati  risultano  funzionali  al  diligente 

 adempimento  della  prestazione,  al  puntuale  perseguimento  dei  risultati  convenuti  e  che  non 

 presentano  rischi  per  la  sua  incolumità  psico-fisica,  in  quanto  rispondenti  ai  parametri  di  sicurezza 

 sul  lavoro  indicati  dall’Amministrazione  nell’informativa  sui  rischi  generali  e  specifici  connessi  alla 

 particolare modalità di esecuzione del rapporto di lavoro. 

 3.  Il  Dipendente  nell’indicare  la  scelta  dei  luoghi  lavorativi  prevalenti,  è  tenuto  ad  assicurare  la 

 presenza  delle  condizioni  che  garantiscono  la  piena  operatività  della  strumentazione  necessaria  al 

 lavoro agile. 

 4.  Il  Dipendente,  ai  fini  del  presente  articolo,  individua  quale/quali  luogo/luoghi  prevalente/i  per 

 lo svolgimento dell’attività lavorativa in modalità agile: 

    Via…. 

    Via…. 

 5.  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. 

    Art. 6 – Strumenti di lavoro agile 

 1.  Al  fine  di  rendere  possibile  lo  svolgimento  della  prestazione  lavorativa,  il  Dipendente 

 utilizzerà  i  seguenti  dispositivi  («strumenti  di  lavoro  agile»)  di  sua  proprietà  OPPURE  di  proprietà 

 dell’Amministrazione: 

    Es. un personal computer (PC); 

    Es. un cellulare, n°  . 

 2.  Il  Dipendente  si  impegna  a  comunicare  tempestivamente  eventuali  impedimenti  tecnici 

 relativi  allo  svolgimento  dell’attività  lavorativa,  al  fine  di  dare  pronta  soluzione  al  problema.  Nel  caso 

 in  cui  l’impedimento  fosse  tale  da  rendere  impossibile  la  prosecuzione  del  lavoro  in  modalità  agile,  il 



 Dipendente,  previa  comunicazione  con  il  proprio  responsabile,  è  tenuto  a  fare  rientro  presso  la  sede 

 di lavoro ordinaria, salvo diversi accordi con il responsabile. 

 3.  Il  Dipendente  si  impegna  a  conservare  e  a  gestire  gli  strumenti  di  lavoro  con  la  massima  cura 

 e  diligenza,  nel  rispetto  delle  norme  in  materia  di  salute  e  sicurezza  sul  lavoro  e  ad  adottare  le 

 necessarie  precauzioni  affinché  terzi,  anche  se  familiari,  non  possano  accedere  agli  strumenti  di 

 lavoro, salvo diversi accordi con il responsabile. 

    Art. 7 – Diritto all’apprendimento continuo 

 1.  Ai  sensi  dell’art.  20  comma  2  della  Legge  del  22  maggio  2017  n.  81,  al  Dipendente  impegnato  in 

 attività  di  lavoro  agile  è  riconosciuto  il  diritto  all’apprendimento  permanente  in  modalità  formali,  non 

 formali o informali e alla periodica certificazione delle relative competenze. 

    Art. 8 – Poteri di controllo del Datore di lavoro 

 1.  Il  Dipendente,  con  cadenza  settimanale,  s’impegna  ad  inviare  al  proprio  responsabile  un 

 report con l’indicazione delle attività svolte. 

 2.  Nel  rispetto  dell’art.  4  della  Legge  300/70  (Statuto  dei  Lavoratori),  l’Amministrazione  si 

 riserva  il  diritto  di  verificare  –  anche  attraverso  le  informazioni  desumibili  dai  portali  telematici  in  uso 

 presso  l’Amministrazione  –  l’effettivo  svolgimento  della  prestazione  lavorativa  del  Dipendente 

 durante  le  giornate  di  lavoro  agile  e  il  livello  di  avanzamento  rispetto  agli  obiettivi  indicati  all’art.  2, 

 comma 5, del presente Accordo Individuale. 

    Art. 9 – Sicurezza sul lavoro 

 1.  L’Amministrazione  garantisce  la  tutela  della  salute  e  sicurezza  del  Dipendente,  in  conformità 

 alle  disposizioni  normative  in  materia  di  salute  e  sicurezza  sul  lavoro  di  cui  al  D.lgs.  81/2008,  avuto 

 riguardo alle specifiche esigenze dettate dall’esercizio flessibile dell’attività di lavoro. 



 2.  Il  Dipendente  collabora  diligentemente  con  l’Amministrazione  al  fine  di  garantire  un 

 adempimento  sicuro  e  corretto  della  prestazione  di  lavoro,  in  osservanza  di  quanto  prescritto 

 nell’informativa  sui  rischi  generali  e  specifici  connessi  alla  particolare  modalità  di  esecuzione  del 

 rapporto di lavoro, allegata al presente Accordo (All.1) 

 3.  Nell’eventualità  di  un  infortunio,  verificatosi  durante  la  prestazione  in  modalità  agile,  il 

 Dipendente è tenuto a fornire tempestiva e dettagliata informazione all’Amministrazione. 

 4.  L’Amministrazione  non  risponde  degli  infortuni  verificatisi  a  causa  di  comportamenti  del 

 dipendente  non  attinenti  all’attività  lavorativa  e/o  incompatibili  con  un  corretto  svolgimento  della 

 prestazione lavorativa. 

    Art. 10 – Protezione e riservatezza dei dati 

 1.  Anche  durante  lo  svolgimento  della  propria  prestazione  lavorativa  in  modalità  agile  il 

 Dipendente  è  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 è responsabile. 

 2.  Il  Dipendente  si  obbliga  inoltre  ad  adoperarsi  per  evitare  che  persone  non  autorizzate 

 accedano a dati e informazioni riservati. 

    Art. 11 – Trattamento giuridico ed economico 

 1.  L’Amministrazione  garantisce  che  il  Dipendente  che  si  avvale  delle  modalità  di  lavoro  agile 

 non  subisca  penalizzazioni  ai  fini  del  riconoscimento  della  professionalità  e  della  progressione  di 

 carriera. 

 2.  L’assegnazione  del  dipendente  al  lavoro  agile  non  incide  sul  Rapporto  di  Lavoro  già  in  atto, 

 regolato  dalle  norme  legislative  e  dai  contratti  collettivi  nazionali  e  integrativi,  né  sul  trattamento 

 economico in godimento. 



 3.  Per  effetto  della  distribuzione  flessibile  del  tempo  di  lavoro,  nelle  giornate  di  lavoro  agile  non 

 è  riconosciuto  il  trattamento  di  trasferta  e  non  sono  configurabili  prestazioni  straordinarie,  notturne 

 o  festive,  lavoro  disagiato,  lavoro  svolto  in  condizioni  di  rischio,  protrazioni  dell’orario  di  lavoro 

 aggiuntive. 

 4.  Per sopravvenute esigenze di servizio 

 5.  Nelle giornate di attività in lavoro agile non viene erogato il buono pasto. 

    Art. 12 – Recesso 

 1.  Ognuna  delle  Parti  potrà  recedere  dal  presente  accordo  relativo  alla  modalità  agile  con  un 

 preavviso pari a 30 giorni (o 90 in ipotesi di lavoratori disabili). 

 2.  In  presenza  di  un  giustificato  motivo,  ognuna  delle  Parti  potrà  recedere  dal  presente  accordo 

 senza preavviso. 

    Art. 13 – Inadempimenti del Dipendente e sanzioni disciplinari 

 1.  Nel  caso  di  inadempimento  alle  obbligazioni  di  cui  al  presente  Accordo  verranno  applicate  le 

 sanzioni  disciplinari  indicate  nel  codice  disciplinare  vigente  in  relazione  alla  gravità  del 

 comportamento. 

    Art. 14 – Normativa di rinvio 

 1.  Per tutto quanto non previsto nel presente Accordo si rinvia a quanto previsto dalla legge, dal 

 contratto collettivo applicato, dai regolamenti dell’Amministrazione e dal codice disciplinare. 

 *** 

 Luogo, data 

 L’AMMINISTRAZIONE 

 IL DIPENDENTE 



 3.3 Piano triennale dei fabbisogni del personale (PTFP) 

 Riferimenti normativi 

 -  articolo  6  del  d.l.  80/2021,  convertito  in  legge  113/2021  (introduzione 
 nell’ordinamento del PIAO – Piano integrato di attività e organizzazione); 

 -  articolo 6 del d.lgs. 165/2001 (PTFP - Piano triennale dei fabbisogni di personale); 

 -  articolo  1,  comma  1,  lett.  a)  del  d.p.r.  81/2022  (soppressione  adempimenti  correlati  al 
 PTFP e assorbimento del medesimo nel PIAO); 

 -  articolo  4,  comma  1,  lett.  c)  del  decreto  ministeriale  n.  132/2022  (contenente  gli 
 Schemi attuativi del PIAO); 

 -  articolo  33,  comma  2,  del  d.l.  34/2019,  convertito  in  legge  58/2019 
 (determinazione della capacità assunzionale dei comuni); 

 -  d.m.  17/03/2020,  attuativo  dell’articolo  33,  comma  2  (definizione  dei  parametri 
 soglia  e della capacità assunzionale dei comuni); 

 -  articolo  1,  comma  557  o  562,  della  legge  296/2006  (tetto  di  spesa  di  personale  in 
 valore assoluto); 

 -  linee  guida  in  materia  di  programmazione  dei  fabbisogni  di  personale  del 
 Dipartimento  per  la  Funzione  Pubblica,  emanate  in  data  08/05/2018  e  integrate  in 
 data 02/08/2022; 

 -  articolo 33 del d.lgs. 165/2001 (verifica delle eccedenze di personale). 



 3.3.1  Rappresentazione della consistenza di personale alla data 1/1/2023 

 DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 01/01/2023: 

 TOTALE N. 48 unità di personale 

 di cui: 

 -  n. 47 a tempo indeterminato 

 -  n. 1 a tempo determinato 

 -  n. 47 a tempo pieno 

 -  n. 1 a tempo parziale (83,33%) 

 SUDDIVISIONE DEL PERSONALE NELLE AREE/CATEGORIE DI INQUADRAMENTO 

 -  n. 22 cat. D (  Funzionari ed Elevata Qualificazione  ) 

 -  n. 12 cat. C (  Istruttori  ) 

 -  n. 14 cat. B (  Operatori esperti  ) 



 3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 

 a)  capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa: 

 a.1) verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato 

 Atteso  che,  in  applicazione  delle  regole  introdotte  dall’articolo  33,  comma  2,  del  d.l.  34/2019 
 convertito  in  legge  58/2019  e  s.m.i.,  e  del  decreto  ministeriale  attuativo  17/03/2020,  effettuato 
 il  calcolo  degli  spazi  assunzionali  disponibili  con  riferimento  al  rendiconto  di  gestione  degli  anni 
 2020,  2021  e  2022  per  le  entrate,  al  netto  del  FCDE  dell’ultima  delle  tre  annualità  considerate,  e 
 dell’anno  2022  per la spesa di personale: 

 ▪  Il  Comune  evidenzia  un  rapporto  percentuale  tra  Spesa  del  personale  (da  Rendiconto  2022) 
 ed Entrate correnti al netto del FCDE (media triennio  2020-2022  ) pari al  18,68 %  ; 

 Valore soglia PTFP  2023 – 2025  (rapporto tra la spesa  di personale e le entrate 

 correnti) 

 A. Spesa del personale (rendiconto  2022  )  2.052.829,22 

 B. Entrate correnti al netto del FCDE (media triennio  2020-2022  )  10.992.063,06 

 Valore Soglia A/B  18,68% 

 ▪  Con  riferimento  alla  classe  demografica  di  appartenenza  dell’ente,  la  percentuale  prevista  nel 
 decreto  ministeriale  attuativo  (d.m.  17/03/2020)  in  Tabella  1  è  pari  al  27,0  %  (  f)  comuni  da 
 10.000 a 59.999 abitanti  ) e quella prevista in Tabella  3 è pari al  31,0 %  ; 

 ▪  Il  comune  si  colloca  pertanto  entro  la  soglia  più  bassa,  disponendo  di  un  margine  per  capacità 
 assunzionale  aggiuntiva  teorica  rispetto  a  quella  ordinaria,  ex  art.  4,  comma  2,  del  d.m.  17 
 marzo  2020,  da  utilizzare  per  la  programmazione  dei  fabbisogni  del  triennio  2023/2025  ,  con 
 riferimento  all’annualità  2023,  di  Euro  915.027,81  ,  con  individuazione  di  una  “soglia”  teorica 
 di  spesa,  ai  sensi  della  Tabella  1  del  decreto  (dato  da  10.992.063,06  *27%)  ,  di  Euro 
 2.967.857,03  (dato da 10.992.063,06 *27%); 

 ▪  Ricorre  però  l’applicazione  dell’ulteriore  parametro  di  incremento  progressivo  della  spesa  di 
 personale  rispetto  a  quella  sostenuta  nell’anno  2018,  previsto  in  Tabella  2  del  decreto 
 attuativo,  ex  art.  5,  comma  1,  poiché  questa  restituisce  un  valore  inferiore  alla  “soglia”  di 
 Tabella  1,  individuando  una  ulteriore  “soglia”  di  spesa  pari  a  Euro  446.260,42  (determinata 
 sommando  alla  spesa  di  personale  dell’  anno  2018  di  Euro  2.107.827,23  (incluso  costo  del 
 personale trasferito in UCRF) un incremento, pari al  21,0 %  , per  Euro  442.643,72  ); 



 Incremento della spesa del personale ai sensi dell'art. 5 del D.M. 17 marzo 2020 

 Spesa massima assoluta nel rispetto del valore soglia  2.967.857,03 

 Spesa di personale (rendiconto  2022  )  2.052.829,22 

 Incremento massimo assoluto (spesa massima – rendiconto  2022  )  915.027,81 

 Incremento anno 2023 - art. 5 DM (21% della spesa sostenuta nell'anno 

 2018 )  442.643,72 

 Quota utilizzata nell’anno 2022 – si veda  All. A1)  - 

 Residuo disponibile ANNO 2023  446.260,42 

 ▪  il  Comune  non  dispone  di  resti  assunzionali  dei  5  anni  antecedenti  al  2020,  che  alla  luce 
 dell'art.  5  comma  2  del  d.m.  17  marzo  2020  e  della  Circolare  interministeriale  del  13  maggio 
 2020,  potrebbero  essere  usati  "in  superamento"  degli  spazi  individuati  in  applicazione  della 
 Tabella  2  summenzionata,  tenendo  conto  della  nota  prot.  12454/2020  del  MEF  -  Ragioneria 
 Generale  dello  Stato,  che  prevede  che  tali  resti  siano  meramente  alternativi  ,  ove  più 
 favorevoli, agli spazi individuati applicando la Tabella 2 del d.m.; 

 ▪  Come  evidenziato  dal  prospetto  di  calcolo  sopra  riportato,  la  capacità  assunzionale 
 aggiuntiva  complessiva  del  Comune  per  l’anno  2023,  ammonta  pertanto  conclusivamente  a 
 Euro  446.260,42,  portando  a  individuare  la  soglia  di  riferimento  per  la  spesa  di  personale  per 
 l’anno  2023,  secondo  le  percentuali  della  richiamata  Tabella  2  di  cui  all’art.  5  del  d.m. 
 17/03/2020, in un importo insuperabile di Euro 442.643,72. 

 Rilevato  che,  includendo  le  azioni  assunzionali  introdotte  dalla  presente  deliberazione, 
 dettagliate  di  seguito,  si  verifica  il  rispetto  del  contenimento  della  spesa  di  personale  previsionale 
 dell’anno  2023  entro  la  somma  data  dalla  spesa  registrata  nell’ultimo  rendiconto  approvato  e 
 degli spazi assunzionali concessi dal d.m. 17 marzo 2020, come su ricostruiti, nei seguenti valori: 

 SPESA  DI  PERSONALE  ANNO  2018  Euro  2.107.827,23  +  SPAZI  ASSUNZIONALI 
 TABELLA  2  D.M.  Euro  442.643,72  =  LIMITE  CAPACITA’  ASSUNZIONALE  Euro 
 2.550.470,95  ≥  SPESA  DI  PERSONALE  PREVISIONALE  2023  Euro  2.198.382,80 
 (corrispondente a Spesa di Personale da rendiconto 2022 + PIANO assunzionale 2023 

 n.b.:  inserire  dato  spesa  personale  previsionale  2023,  determinato  secondo  la  nozione  del 
 d.m.  17/03/2020  (quindi  senza  Irap),  tenuto  conto  delle  scelte  assunzionali  previste  nella 
 presente  programmazione  dei  fabbisogni,  sia  a  tempo  indeterminato  che  mediante  forme  di 
 lavoro flessibile. 

 Dato atto che: 



 -  la  programmazione  dei  fabbisogni  risulta  pertanto  pienamente  compatibile  con  la 
 disponibilità concessa dal d.m. 17 marzo 2020; 

 -  tale  spesa  risulta  compatibile,  alla  luce  dei  dati  previsionali  disponibili,  con  il  mantenimento 
 del  rispetto  della  “soglia”,  secondo  il  principio  della  sostenibilità  finanziaria,  anche  nel  corso 
 delle  annualità  successive,  oggetto  della  presente  programmazione  strategica,  secondo  il 
 seguente prospetto: 

 SETTORE 

 PROFILO 

 PROFESSION 

 ALE 

 AREA  PT/FT  MOTIVAZIONE  ANNO 

 COSTO ANNUO (*) A CARICO 

 DELLE CAPACITA’ 

 ASSUNZIONALI 

 2023  2024  2025 

 SEGRETERIA E 

 AFFARI 

 GENERALI 

 Istruttore 

 direttivo 

 amministrativ 

 o 

 F  FT  potenziamento  2023  € 37.088,78 

 BILANCIO E 

 FINANZE 

 Istruttore 

 direttivo 

 amministrativ 

 o 

 F  FT 

 sostituzione 

 dipendente 

 cessato 

 2023 

 SERVIZI 

 DEMOGRAFICI 

 Istruttore 

 amministrativ 

 o 

 I  FT  potenziamento  2023  € 34.287,22 

 URBANISTICA / 

 LL. PP. 

 Istruttore 

 direttivo 

 tecnico 

 F  FT 
 rafforzamento 

 organico 
 2023  € 37.088,78 

 SUAP 

 Istruttore 

 amministrativ 

 o 

 F  FT 

 sostituzione 

 dipendente 

 cessato 

 2023  € 37.088,78 

 € 145.553,58  € 0,00  € 0,00 

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

 a.2) verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale 

 Verificato,  inoltre,  che  la  spesa  di  personale  per  l’anno  2023,  derivante  dalla  presente 
 programmazione  dei  fabbisogni  di  personale,  è  compatibile  con  il  rispetto  del  tetto  di  spesa  di 
 personale  in  valore  assoluto  determinato  ai  sensi  dell’art.  1,  comma  557  della  legge  296/2006, 
 anche  tenuto  conto  della  esclusione  dal  vincolo  per  la  maggiore  spesa  di  personale  realizzata  a  valere 



 sui  maggiori  spazi  assunzionali  concessi  dal  d.m.  17/03/2020  (ex  art.  7,  comma  1,  del  medesimo 
 decreto attuativo  ,  come segue: 

 Valore medio di riferimento del triennio 2011/2013  :  Euro 2.065.741,15 

 Spesa di personale, ai sensi del comma 557, per l’anno 2023:  Euro  1.981.620,12 

 a.3) verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile 

 Dato  atto,  inoltre,  che  la  spesa  di  personale  mediante  forme  di  lavoro  flessibile  previste  per 
 l’anno  2023,  derivante  dalla  presente  programmazione  dei  fabbisogni  di  personale,  è  compatibile 
 con  il  rispetto  del  dell’art.  9,  comma  28,  del  d.l.  78/2010,  convertito  in  legge  122/2010,  come 
 segue: 

 Valore spesa per lavoro flessibile anno 2009:  Euro  175.181,83 

 Spesa per lavoro flessibile per l’anno 2023:  Euro  24.788,76 

 a.4) verifica dell’assenza di eccedenze di personale 

 Dato  atto  che  l’ente  ha  effettuato  la  ricognizione  delle  eventuali  eccedenze  di  personale,  ai  sensi 
 dell’art. 33, comma 2, del d.lgs.165/2001, con esito negativo. 

 a.5) verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilità di assumere 

 Atteso che: 

 −  ai  sensi  dell’art.  9,  comma  1-quinquies,  del  d.l.  113/2016,  convertito  in  legge  160/2016,  l’ente  ha 
 rispettato  i  termini  per  l'approvazione  di  bilanci  di  previsione,  rendiconti,  bilancio  consolidato  ed 
 ha  inviato  i  relativi  dati  alla  Banca  Dati  delle  Amministrazioni  Pubbliche  entro  trenta  giorni  dal 
 termine previsto per l’approvazione; 



 −  l’ente  alla  data  odierna  ottempera  all’obbligo  di  certificazione  dei  crediti  di  cui  all’art.  27,  comma 
 9,  lett.  c),  del  D.L.  26/4/2014,  n.  66  convertito  nella  legge  23/6/2014,  n.  89  di  integrazione 
 dell’art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n. 2; 

 −  l’ente  non  si  trova  in  condizioni  strutturalmente  deficitarie,  ai  sensi  dell’art.  243  del  d.lgs. 
 18/8/2000,  n.  267,  pertanto  non  è  soggetto  ai  controlli  centrali  sulle  dotazioni  organiche  e  sulle 
 assunzioni di personale; 

 si  attesta  che  il  Comune  di  Forlimpopoli  non  soggiace  al  divieto  assoluto  di  procedere 
 all’assunzione di personale. 

 b)  stima del trend delle cessazioni: 

 Considerato  che,  alla  luce  della  normativa  vigente  e  delle  informazioni  disponibili,  si  prevedono  le 
 seguenti cessazioni di personale nel triennio oggetto della presente programmazione: 

 ANNO 2023:  nessuna cessazione prevista 

 ANNO 2024:  nessuna cessazione prevista 

 ANNO 2025:  n.1 Funzionario - Settore Segreteria,  Ufficio Legale e Risorse Umane 

 c)  stima dell’evoluzione dei fabbisogni: 

 Al  momento  si  ritiene  che  con  la  copertura  dei  profili  professionali  riportati  nel  PTFP  per  l’anno 
 2023 possa soddisfare tutte le esigenze attualmente configurate. 

 d)  certificazioni del Revisore dei conti: 

 Dato  atto  che  la  presente  Sezione  di  programmazione  dei  fabbisogni  di  personale  è  stata 
 sottoposta  in  anticipo  al  Revisore  dei  conti  per  l’accertamento  della  conformità  al  rispetto  del 
 principio  di  contenimento  della  spesa  di  personale  imposto  dalla  normativa  vigente,  nonché  per 
 l’asseverazione  del  rispetto  pluriennale  degli  equilibri  di  bilancio  ex  art.  33,  comma  2,  del  d.l. 
 34/2019  convertito  in  legge  58/2019,  ottenendone  parere  positivo  con  Verbali  n.  8  e  n.  9  del 
 4/5/2023  ; 



 3.4 Piano delle azioni positive 

 Di  seguito  il  Piano  delle  azioni  positive  2023  –  2025  valido  per  l’Unione  dei  Comuni  della  Romagna 
 Forlivese  e  i  Comuni  ad  essa  aderenti,  approvato  con  deliberazione  di  Giunta  n.16  del  27.02.2023, 
 dichiarata immediatamente eseguibile. 

 PREMESSA 

 Il  Piano  di  Azioni  Positive  è  previsto  dall'art.  48,  comma  1  del  D.Lgs.  198/2006.  Il  Decreto  Legislativo 

 11  aprile  2006  n.  198  “Codice  delle  pari  opportunità  tra  uomo  e  donna,  a  norma  dell'art.  6  della  L.  28 

 novembre  2005,  n.  246”  riprende  e  coordina  in  un  testo  unico  le  disposizioni  ed  i  principi  di  cui  al  D.Lgs. 

 23  maggio  2000,  n.  196  “Disciplina  dell'attività  delle  consigliere  e  dei  consiglieri  di  parità  e  disposizioni 

 in  materia  di  azioni  positive”,  e  della  Legge  10  aprile  1991,  n.  125  “Azioni  positive  per  la  realizzazione 

 della  parità  uomo  donna  nel  lavoro”.Il  presente  Piano  si  pone  in  continuità  con  i  Piani  precedenti,  e 

 segnatamente  con  quello  relativo  al  Triennio  2022/2024,  approvato  con  deliberazione  di  Giunta 

 dell'Unione n.3 del 17 gennaio 2022. 

 Il  Piano  di  Azioni  Positive  è  un  documento  attraverso  il  quale  effettuare  un'autonoma 

 programmazione  di  azioni  positive  a  valenza  triennale,  volte  alla  promozione  delle  pari  opportunità,  al 

 miglioramento  della  qualità  del  lavoro  e  del  benessere  organizzativo,  nonché  alla  valorizzazione  delle 

 persone. 

 Le  azioni  positive  sono  misure  temporanee  speciali,  eventualmente  in  deroga  al  principio  di 

 uguaglianza  formale,  mirate  a  rimuovere  gli  ostacoli  alla  piena  ed  effettiva  parità  tra  i  collaboratori. 

 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  sia  indiretta  –  e 

 “temporanee”  in  quanto  necessarie  fintanto  che  si  rileva  una  disparità  di  trattamento.  Ai  sensi  della 

 Direttiva  23  maggio  2007  del  Ministro  per  le  Riforme  e  Innovazioni  nella  Pubblica  Amministrazione  e 

 del  Ministro  per  i  diritti  e  le  Pari  Opportunità,  “Misure  per  attuare  pari  opportunità  tra  uomini  e  donne 

 nelle  amministrazioni  pubbliche”,  le  azioni  positive  rappresentano  misure  preferenziali  per  porre 

 rimedio  agli  effetti  sfavorevoli  indotti  dalle  discriminazioni,  per  guardare  alla  parità  attraverso 

 interventi  di  valorizzazione  del  lavoro  delle  donne  e  per  riequilibrare  la  presenza  femminile  nei  luoghi  di 



 vertice. 

 La  pianificazione  delle  azioni  positive  è  dunque  funzionale  all'individuazione  di  una  gamma  di 

 strumenti  semplici  ed  operativi  per  l'applicazione  concreta  delle  pari  opportunità  nella  realtà 

 dell'Unione  della  Romagna  forlivese  e  dei  Comuni  che  hanno  aderito  al  Piano  (Comuni  di  Bertinoro, 

 Castrocaro  Terme  e  Terra  del  Sole,  Civitella  di  Romagna,  Forlimpopoli,  Galeata,  Meldola,  Modigliana, 

 Portico  e  San  Benedetto,  Predappio,  Premilcuore,  Santa  Sofia,  Tredozio,  Rocca  San  Casciano, 

 Dovadola),  con  lo  scopo  di  favorire  l'uguaglianza  sostanziale  dei  collaboratori,  il  miglioramento  della 

 qualità  del  lavoro  ed  il  benessere  organizzativo.  Il  Piano  è  stato  redatto  con  la  collaborazione  del  C.U.G. 

 e del Servizio del Personale dell’Unione. 

 L'Unione  ed  i  Comuni,  consapevoli  dell'importanza  di  uno  strumento  finalizzato  all'attuazione  delle 

 pari  opportunità,  intendono  proseguire  nell'operazione  di  armonizzazione  e  sviluppo  simbiotico  della 

 propria attività anche al fine di migliorare, nel rispetto di quanto stabilito da 

 normativa e contrattazione collettiva vigenti, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini; in 

 particolare, si ritengono prioritari i seguenti obiettivi: 

 •  definire e attuare politiche che coinvolgano tutta  l'organizzazione nel rispetto del principio di pari 

 dignità e trattamento sul lavoro; 

 •  superare stereotipi di genere attraverso politiche  organizzative, formazione e sensibilizzazione; 

 •  integrare  il  principio  di  parità  di  trattamento  in  tutte  le  fasi  della  vita  professionale  delle  risorse 

 umane  affinché  assunzione,  formazione  e  sviluppo  di  carriera  avvengano  in  base  alle 

 competenze, esperienze e potenziale professionale; 

 •  sensibilizzare e formare tutti i livelli dell'organizzazione  sul valore della diversità e sulle modalità di 

 gestione delle stesse; 

 •  monitorare periodicamente l'andamento delle pari  opportunità e valutare l'impatto delle buone 

 pratiche; 

 •  individuare e fornire al personale strumenti interni  a garanzia della parità di trattamento fornendo 

 strumenti concreti per favorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. Lo scopo del piano delle azioni 

 positive dell'ente è quello di promuovere e dare attuazione concreta al principio delle pari opportunità tra 

 uomini e donne e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale, attraverso la 

 rimozione di forme esplicite ed implicite di discriminazione e per l'individuazione e la valorizzazione delle 



 competenze delle lavoratrici e dei lavoratori. Le azioni positive di questo piano hanno altresì lo scopo di 

 contribuire ad accrescere il benessere organizzativo e lavorativo dell'Ente a beneficio sia dei dipendenti 

 che dell’Amministrazione. 

 Per  benessere  organizzativo  si  intende  comunemente  la  capacità  dell’organizzazione  di  promuovere  e 

 mantenere  il  benessere  fisico,  psicologico  e  sociale  dei  lavoratori  per  tutti  i  livelli  ed  i  ruoli  attraverso  la 

 costruzione  di  ambienti  e  relazioni  di  lavoro  che  contribuiscano  al  miglioramento  della  qualità  della  vita 

 dei  lavoratori  e  delle  prestazioni.  Studi  e  ricerche  sulle  organizzazioni  hanno  dimostrato  che  le  strutture 

 più efficienti sono quelle con dipendenti soddisfatti ed un “clima interno” sereno e partecipativo. 

 La  motivazione,  la  collaborazione,  il  coinvolgimento,  la  corretta  circolazione  delle  informazioni,  la 

 flessibilità  e  la  fiducia  delle  persone  sono  tutti  elementi  che  portano  a  migliorare  la  salute  mentale  e 

 fisica  dei  lavoratori,  la  soddisfazione  dei  clienti  e  degli  utenti  e,  in  via  finale,  ad  aumentare  la 

 produttività.  Il  concetto  di  benessere  organizzativo  si  riferisce,  quindi,  al  modo  in  cui  le  persone  vivono 

 la  relazione  con  l'organizzazione  in  cui  lavorano;  tanto  più  una  persona  sente  di  appartenere 

 all'organizzazione,  perché  ne  condivide  i  valori,  le  pratiche,  i  linguaggi,  tanto  più  trova  motivazione  e 

 significato  nel  suo  lavoro.  E’  per  questo  che  diventa  necessario  sviluppare  competenze  legate  alla 

 dimensione  emozionale,  ovvero  al  modo  in  cui  le  persone  vivono  e  rappresentano  l'organizzazione  e, 

 soprattutto,  tenere  conto  dell’ambiente,  del  clima  in  cui  i  dipendenti  si  trovano  a  dover  lavorare  ogni 

 giorno.  In  coerenza  con  i  suddetti  principi  e  finalità,  nel  periodo  di  vigenza  del  Piano,  verranno  definite 

 modalità per raccogliere pareri, consigli, 

 osservazioni e suggerimenti da parte del personale, per poter rendere il Piano più dinamico ed efficace, 

 oltre che per effettuare un monitoraggio continuo della sua attuazione. Il Piano di Azioni positive si 

 compone di una prima parte relativa al contesto normativo, sia europeo che nazionale, di una seconda 

 parte dedicata all'analisi del contesto e di una terza parte dedicata alla programmazione delle azioni 

 positive che si andranno ad implementare. 

 Il  Piano  è  collegato  con  gli  strumenti  di  programmazione  e  misurazione  della  performance 

 organizzativa  ed  individuale,  nonché  con  il  sistema  dei  controlli  interni  e  di  prevenzione  della  corruzione 

 e per la trasparenza. 

 PRIMA PARTE – IL CONTESTO NORMATIVO 



 La  direttiva  2000/43/CE  prescrive  una  strategia  quadro  comunitaria  in  materia  di  parità  fra  uomini  e 

 donne  che  prevede,  per  la  prima  volta,  che  tutti  i  programmi  e  le  iniziative  vengano  affrontati  con  un 

 approccio  che  comprenda  misure  specifiche  volte  a  promuovere  la  parità  tra  uomini  e  donne. 

 L'obiettivo  è  assicurare  che  le  politiche  e  gli  interventi  tengano  conto  delle  questioni  legate  al  genere, 

 proponendo  la  tematica  delle  pari  opportunità  come  chiave  di  lettura,  e  di  azione,  nelle  politiche 

 occupazionali,  familiari,  sociali,  economiche,  ambientali,  urbanistiche,  ai  fini  dell'individuazione  dei 

 problemi  prioritari  e  degli  strumenti  necessari  per  superarli  e  modificarli.  In  questo  modo  la  Comunità 

 Europea,  ora  Unione  Europea,  decide  di  porre  particolare  attenzione,  in  maniera  capillare  rispetto  ad 

 ogni  singola  questione,  sui  temi  delle  discriminazioni  sul  mercato  del  lavoro,  della  conciliazione  tra  i 

 tempi  di  vita  e  di  lavoro,  dell'eguaglianza  formale  e  sostanziale  nell'ambito  delle  politiche  del  lavoro, 

 retributive e di sviluppo professionale. 

 In  maniera  non  difforme  il  legislatore  italiano,  con  legge  n.  125/1991  e  provvedimenti  successivi  e 

 conseguenti,  in  particolare  la  legge  n.  53/2000  "Disposizioni  per  il  sostegno  della  maternità  e  della 

 paternità,  per  il  diritto  alla  cura  e  alla  formazione  per  il  coordinamento  dei  tempi  delle  città",  il  D.  Lgs. 

 151/2001  "Testo  unico  delle  disposizioni  legislative  in  materia  di  tutela  e  sostegno  della  maternità  e 

 della  paternità",  nonché  il  D.Lgs.  80/2015  "Misure  per  la  conciliazione  delle  esigenze  di  cura,  di  vita  e  di 

 lavoro",  ha  sviluppato  la  possibilità  di  azioni  positive  finalizzate  a  conseguire  l'obiettivo  delle  pari 

 opportunità.  Ulteriori  interventi  normativi  (in  particolare  il  D.Lgs.  n.  165/  2001,  il  D.Lgs.  n.198/2006 

 "codice  delle  pari  opportunità  tra  uomo  e  donna",  la  direttiva  Ministeriale  23  maggio  2007  "Misure  per 

 attuare  parità  e  pari  opportunità  tra  uomini  e  donne  nelle  amministrazioni  pubbliche”)  prevedono  che 

 le  Amministrazioni  assicurino  la  rimozione  degli  ostacoli  che,  di  fatto,  impediscono  la  piena 

 realizzazione  di  pari  opportunità  di  lavoro  e  nel  lavoro  tra  uomini  e  donne.  Tale  legislazione  indica 

 prioritariamente  l'obiettivo  di  eliminare  le  disparità  di  fatto  che  le  donne  subiscono  nella  formazione 

 scolastica  e  professionale,  nell'accesso  al  lavoro,  nella  progressione  di  carriera  e  nella  vita  lavorativa  in 

 generale. 

 In  particolare,  l'art.  7,  comma  1,  del  D.Lgs.  n.  165/2001  (come  modificato  dall'art.  21  della  legge  n. 

 183/2010)  individua  l'uguaglianza  sostanziale  sul  lavoro  come  un  obiettivo,  prescrivendo  che  "le 

 pubbliche  amministrazioni  garantiscano  parità  ed  opportunità  tra  uomini  e  donne  e  l'assenza  di  ogni 

 forma  di  discriminazione,  diretta  e  indiretta,  relativa  al  genere,  all'età,  all'orientamento  sessuale,  alla 



 razza,  all'origine  etnica,  alla  disabilità,  alla  religione,  alla  lingua,  nell'accesso  al  lavoro,  nel  trattamento 

 e  nelle  condizioni  di  lavoro,  nella  formazione  professionale,  nelle  promozioni  e  nella  sicurezza  sul 

 lavoro",  ampliando  quindi  il  campo  di  applicazione  del  concetto  di  pari  opportunità  a  qualunque 

 discriminazione,  indipendentemente  dall'origine  della  stessa,  al  fine  di  garantire  “un  ambiente  di 

 lavoro improntato al benessere organizzativo”. 

 SECONDA PARTE – IL CONTESTO ORGANIZZATIVO 

 Si premette che l’Unione è in fase di riorganizzazione, dovuta al recesso dalla stessa da parte del 

 Comune di Forlì far data dal 01/01/2022. 

 Il personale in servizio dati di seguito indicati sono riferiti alla situazione del personale dipendente, sia 

 a tempo pieno che a tempo parziale, già senza il Comune di Forlì. Sono inclusi sia i dipendenti a tempo 

 indeterminato che quelli a tempo determinato. Nel computo non sono inclusi i Segretari degli enti in 

 virtù della peculiarità del loro rapporto di lavoro; in ogni caso si segnala che nel complesso degli enti 

 aderenti all'Unione sono presenti 3 segretari, di cui 1 donna e 2 uomini. 

 I dipendenti dell'Unione e dei Comuni aderenti sono in totale  372 

 ENTE  MASCHI  FEMMINE  MASCHI (determ)  FEMMINE 
 (determ) 

 Bertinoro  11  28  2  1 

 Castrocaro Terme e T. del Sole  7  17  0  2 

 Civitella di Romagna  6  8  1  0 

 Dovadola  2  4  0  0 

 Forlimpopoli  23  24  1  1 

 Galeata  4  7  0  1 

 Meldola  19  43  3  2 

 Modigliana  8  13  0  0 

 Portico e S. Benedetto  3  2  0  1 

 Predappio  9  17  0  0 

 Premilcuore  3  4  0  0 



 Rocca San Casciano  3  2  1  1 

 Santa Sofia  8  13  0  0 

 Tredozio  1  4  0  1 

 Unione di Comuni della 
 Romagna forlivese 

 32  24  4  1 

 Totale  139  210  12  11 

 Si  dà  atto  pertanto  che  non  occorre  favorire  il  riequilibrio  della  presenza  femminile  ai  sensi  dell'art.  8, 

 comma  1,  del  D.Lgs  11/04/2006  n.  198,  in  quanto  la  presenza  femminile  supera  quella  maschile  sia  in 

 termini  numerici  che  di  livello  di  inquadramento  contrattuale.  Relativamente  alla  formazione  del 

 personale  effettuata  nel  corso  del  2022  ,  si  precisa  che  sono  state  effettuate  n°  432  giornate  di 

 formazione  per  aggiornamenti  normativi  e  professionali  a  cui  hanno  partecipato  in  ragione  di  giorni  n° 

 121 dipendenti uomini e n° 311 donne 

 L’Unione  consapevole  dell’importanza  di  uno  strumento  finalizzato  all’attuazione  delle  leggi  di  pari 

 opportunità,  intende  armonizzare  la  propria  attività  al  perseguimento  e  all’applicazione  del  diritto  di 

 uomini  e  donne  allo  stesso  trattamento  in  materia  di  lavoro,  anche  al  fine  di  migliorare,  nel  rispetto  del 

 C.C.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini; 

 In particolare ritengono vadano perseguiti i seguenti obiettivi: 

 1) definire e attuare politiche che coinvolgano tutta l’organizzazione nel rispetto del principio di pari 

 dignità e trattamento sul lavoro; 

 2) superare stereotipi di genere attraverso politiche organizzative, formazione e sensibilizzazione; 3) 

 integrare il principio di parità di trattamento in tutte le fasi della vita professionale delle risorse umane 

 affinché assunzione, formazione e sviluppo di carriera avvengano in base alle competenze, esperienze 

 e potenziale professionale; 

 4) sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’organizzazione sul valore della diversità e sulle modalità di 

 gestione delle stesse; 

 5) monitorare periodicamente l’andamento delle pari opportunità e valutare l’impatto delle buone 



 pratiche; 

 6) individuare e fornire al personale strumenti interni a garanzia della parità di trattamento fornendo 

 strumenti concreti per favorire la conciliazione tempi di vita e di lavoro; 7) comunicare al personale 

 l’impegno assunto a favore di una cultura di pari opportunità informando sui progetti intrapresi e sui 

 risultati conseguiti. Prima di illustrare i contenuti del piano è opportuno un accenno al contesto 

 europeo ed al contesto normativo nazionale. 

 Il  presente  Piano  di  Azioni  Positive,  che  avrà  durata  triennale  (2022-2024)  è  unico  per  l'Unione  e  i 

 Comuni  aderenti  ed  ha  come  scopo  principale  l'applicazione  concreta  delle  pari  opportunità  nonché  la 

 prevenzione e rimozione di qualunque forma di discriminazione per gli enti che la compongono. 

 Si individuano i seguenti ambiti di intervento: 

 BENESSERE ORGANIZZATIVO NELL’ AMBIENTE DI LAVORO 

 Gli  aspetti  relativi  al  benessere  delle  lavoratrici  e  dei  lavoratori  sono  sempre  più  condizionati  dalle 

 continue  istanze  di  cambiamento  ed  innovazione  che  hanno  interessato  e  che,  quotidianamente, 

 interessano  la  Pubblica  Amministrazione,  nell'intento  di  mantenere  un  adeguato  livello  di  risposta  alle 

 esigenze del cittadino in un contesto di risorse sempre più scarse. 

 In  virtù  della  necessità  di  adeguare  l'organizzazione  dell'Unione  e  dei  Comuni  aderenti  a  mutati  scenari 

 normativi  e  sociali,  i  dipendenti  sono  stati  chiamati  ad  una  sorta  di  “flessibilità  organizzativa”  incentrata 

 principalmente sull'adattamento, sia individuale che collettivo, alle nuove realtà. 

 Diviene quindi necessario rilevare le esigenze dei dipendenti finalizzate al “vivere bene sul posto di 

 lavoro”, al fine di individuare eventuali criticità organizzative ed attivare azioni positive. L'Unione e i 

 Comuni aderenti si impegnano ad adottare misure volte a combattere situazioni conflittuali sul posto di 

 lavoro, determinate ad esempio da: 

 ∙ Pressioni o molestie sessuali; 

 ∙ Casi di mobbing; 

 ∙ Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; ∙ Atti 

 vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 

 discriminazioni. 



 A  tal  fine  l'  Unione  e  i  Comuni  aderenti  si  avvarranno  del  supporto  del  Comitato  Unico  di  Garanzia 

 (CUG),  unico  per  tutti  gli  enti,  i  cui  componenti  sono  stati  da  ultimo  designati  con  determinazione 

 n.746  del  31/05/2021  e  le  cui  modalità  di  azione  e  funzionamento  sono  state  individuate  ai  sensi  e 

 per  gli  effetti  dell'art.  57  del  D.Lgs.  165/2001  e  delle  Direttive  del  4  marzo  2011  e  2/2019  del  Ministro 

 per la Pubblica Amministrazione. 

 Azioni  Positive:  I  componenti  del  CUG  si  rendono  disponibili  a  ricevere  le  istanze  e  le  segnalazioni  dei 

 dipendenti nell'ambito di loro competenza e a farsene portavoce con l'Amministrazione. 

 CONCILIAZIONE VITA/LAVORO 

 L'Unione  e  i  Comuni  aderenti  si  impegnano,  per  quanto  possibile,  a  soddisfare  i  bisogni  dei  dipendenti 

 legati  ad  esigenze  di  cura  dei  figli,  in  particolare  nei  periodi  di  chiusura  delle  scuole  primarie,  a  garantire 

 il  rispetto  delle  disposizioni  legislative  e  contrattuali  per  il  sostegno  della  maternità  e  della  paternità, 

 per  il  diritto  alla  cura  e  all'assistenza  di  familiari  e  a  sostegno  dell'handicap,  e  a  favorire  l'adozione  di 

 politiche di conciliazione degli orari di lavoro. 

 L'Unione  e  i  Comuni  aderenti  si  impegnano  altresì,  per  quanto  possibile  e  compatibilmente  con  le 

 esigenze  di  servizio,  ad  accogliere  le  domande  dei  dipendenti  di  trasformazione  del  rapporto  di  lavoro 

 da  tempo  pieno  a  tempo  parziale,  pur  nell'ambito  dei  limiti  imposti  dalla  vigente  normativa  e  tenendo 

 in  considerazione  la  mancanza  di  un  diritto  all'accoglimento  della  richiesta,  essendo  questa 

 subordinata  all'assenso  dell'ente  di  appartenenza.  Particolare  attenzione  verrà  prestata  alle  richieste 

 dettate da esigenze familiari e di conciliazione vita privata/lavoro. 

 L'Unione e i Comuni aderenti si impegnano infine a: 

 1. assicurare, quando possibile, a ciascun dipendente la possibilità di usufruire di un orario 

 flessibile in entrata ed in uscita; 

 2.  valutare,  anche  attraverso  una  diversa  organizzazione  del  lavoro,  eventuali  richieste  di 

 ulteriore  flessibilità  derivanti  da  particolari  necessità  di  tipo  familiare  o  personale,  valutando 

 possibilità  di  introdurre  diverse  modalità  spazio-temporali  nell'esecuzione  del  lavoro 

 (telelavoro e lavoro agile); 

 3. garantire il rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali relative alla concessione e 



 all'utilizzo di permessi, congedi ed aspettative. 

 INTERVENTI PROGRAMMATICI AZIONI POSITIVE TRIENNIO 

 Per ciascuno degli interventi programmatici citati vengono di seguito indicate le azioni attraverso le 

 quali raggiungere gli obiettivi. 

 A. Formazione 

 B. Orari di lavoro 

 C. Sviluppo di carriera e professionale 

 D. Informazione 

 E. Stress lavoro-correlato 

 A. Formazione 

 Obiettivo: consentire le attività formative che, in base alle esigenze dell’Ente, consentano a tutti i 

 dipendenti di sviluppare, nell’arco del triennio, una propria crescita professionale.  • Azione positiva  1: 

 integrare il più possibile i percorsi formativi con gli orari di lavoro, anche a 

 tempo parziale, salvaguardando il tempo normalmente dedicato ai bisogni familiari. • Azione positiva 

 2: prevedere annualmente, con il coinvolgimento dei responsabili, la realizzazione di un piano della 

 formazione che prediliga, ove possibile, percorsi formativi trasversali tra servizi. 

 • Azione positiva 3: coinvolgere i dipendenti nel miglioramento della definizione dei percorsi formativi 

 tramite un sistema di valutazione della formazione ottenuta. 

 •  Azione  positiva  4:  tenuta  ed  aggiornamento  della  banca  dati  completa  della  formazione  effettuata, 

 che  consenta  l’estrapolazione  di  dati  statistici  anche  in  relazione  alla  parità  di  genere  nel 

 coinvolgimento dei dipendenti. 

 • Azione positiva 5: conservazione nei fascicoli dei dipendenti degli attestati relativi alla formazione 

 ottenuta. 

 B. Orari di lavoro 

 Obiettivo:  favorire  l’equilibrio  e  la  conciliazione  tra  responsabilità  familiari  e  professionali,  attraverso 

 azioni  che  prendano  in  considerazione  le  differenze,  le  condizioni  e  le  esigenze  di  uomini  e  donne 

 all’interno  dell’organizzazione  e  della  vita  privata,  venendo  incontro  alle  problematiche  non  solo  legate 

 alla genitorialità, compatibilmente con le esigenze di funzionalità dei servizi. 



 • Azione positiva 1: garantire adeguata flessibilità in entrata ed uscita, in particolare con riferimento 

 alle esigenze legate all’istruzione obbligatoria dei figli. 

 • Azione positiva 2: Consentire temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro, in presenza di 

 oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da 

 necessità di assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili ecc. • Azione positiva 3: dare 

 ai dipendenti che rientrano da periodi di assenza, connessi a motivi familiari o di salute, la possibilità di 

 concordare le modalità di impiego lavorativo che consentano di contemplare al meglio le esigenze 

 personali con quelle di servizio. 

 •  Azione  positiva  4:  nell’assegnazione  di  particolari  agevolazioni  orarie,  tra  le  quali  ad  esempio  il  part 

 time,  favorire  innanzitutto  i  dipendenti  che,  nell’ordine,  posseggono  esigenze  di  tutela  dell’handicap, 

 di carichi familiari, economiche. 

 C. Sviluppo di carriera e professionale 

 Obiettivo: compatibilmente con le normative relative agli sviluppi di carriera, garantire pari opportunità 

 di crescita e responsabilizzazione professionale tra uomini e donne.  • Azione positiva 1: garantire che  le 

 assegnazioni delle posizioni di responsabilità siano attribuite esclusivamente in base all’esperienza 

 maturata, nell’Ente o al di fuori dello stesso, alle capacità individuali dimostrate ed alle potenzialità 

 espresse, tenendo conto del profilo professionale e della categoria di appartenenza. 

 •  Azione  positiva  2:  applicare  metodologie  di  premialità  che  tengano  conto  della  qualità  e  della 

 quantità  della  prestazione  resa,  senza  penalizzare  coloro  che  operano  con  orario  ridotto  ma 

 utilizzando criteri di proporzionalità. 

 • Azione positiva 3: attivare, ove richiesto, percorsi di reinserimento professionale nell’ambiente di 

 lavoro del personale al rientro dal congedo per maternità/paternità. 

 D. Informazione 

 Obiettivo: favorire la conoscenza da parte dei dipendenti sull’attività svolta dall’Amministrazione in 

 materia di pari opportunità e sulle disposizioni normative.  • Azione positiva 1: diffondere le 

 normative e le regole dell’Ente in materia di orario di lavoro per la tutela della genitorialità e 

 dell’handicap. 

 • Azione positiva 2: gestire in modo trasparente ed uniforme l’applicazione delle norme di cui al 



 punto precedente. 

 • Azione positiva 3: garantire consulenza ai dipendenti in materia di permessi agevolando la 

 gestione del tempo casa/lavoro, evitando conflitti che non favorirebbero né la serenità personale 

 né la produttività. 

 • Azione positiva 4: Promuovere (attraverso la Intranet) la conoscenza del CUG e del Piano di Azioni 

 Positive. 

 E. Stress lavoro-correlato 

 Obiettivo:  dare  attuazione  al  documento  di  valutazione  dei  rischi  collegati  allo  stress  lavoro-correlato  ai 

 sensi  dell’art.  28  del  D.Lgs.  81/2008,  sulla  base  della  situazione  lavorativa  percepita  dal  personale  e 

 rilevata  nei  primi  mesi  del  2019  attraverso  la  compilazione  di  questionari  e  colloqui  per  gruppi 

 omogenei,  secondo  le  indicazioni  del  protocollo  INAIL  vigente.  Le  conclusioni  dell’indagine  hanno  fatto 

 emergere  in  tutti  i  settori  un  significativo  disagio  per  la  carenza  di  personale  e,  in  alcuni  settori,  la 

 carenza di comunicazione, di definizione dei ruoli e della formazione del personale. 

 •  Azione  positiva  1:  porre  in  essere  tutte  le  misure  di  prevenzione  e  correttive  previste  nel  documento 

 di  valutazione  dei  rischi,  fra  le  quali  emerge  l’esigenza  di  migliorare  la  comunicazione  interna  anche 

 attraverso  riunioni  e  incontri  mensili  tra  PO,  Dirigente  e  personale,  nonché  l’esigenza  di  intervenire  nel 

 piano  della  formazione  tramite  l’inserimento  di  attività  formative  a  maggior  contenuto 

 specialistico/professionale, ecc… 

 DISPOSIZIONI FINALI 
 Il  presente  Piano  ha  durata  triennale  (2022-2024)  ed  è  in  continuità  con  il  Piano  precedente.  Verrà 
 pubblicato  sul  sito  internet  dell'Unione  e  dei  Comuni  aderenti  e  sarà  trasmesso  al  personale  dipendente. 
 Il  CUG  darà  conto  dello  stato  di  attuazione  del  Piano  di  Azioni  Positive,  monitorandone  periodicamente  lo 
 svolgimento. 



 3.5 Formazione del personale 

 VISTI: 

 Art. 1, comma 1, lett. c) del d.lgs. 165/2001; 

 Artt. 49-bis e 49-ter del Ccnl 21/05/2018 (cfr. artt. 54 e segg. bozza Ccnl 2019/2021); 

 Legge 190/2012 in materia di prevenzione e repressione della corruzione e dell'illegalità; 

 Art. 13 del d.lgs. 82/2005 (CAD - Codice dell’Amministrazione Digitale) e ss.mm.ii.; 

 Regolamento UE 679/2016, art. 32; 

 D.lgs. 81/2008 in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro (art. 37). 

 il  Comune  di  Forlimpopoli  intende  programmare  le  attività  di  formazione  volte  a  riqualificare  e 
 potenziare  le  competenze,  avvalendosi  della  piattaforma  Syllabus,  messa  a  disposizione  del 
 Dipartimento  della  funzione  pubblica,  e  della  piattaforma  SELF,  il  Sistema  di  E-Learning 
 Federato per la PA in convenzione con la Regione Emilia-Romagna. 



 SEZIONE 4 - MONITORAGGIO 

 Il  monitoraggio  del  Piano  Integrato  di  Attività  e  Organizzazione  (PIAO),  ai  sensi  dell’art.  6, 
 comma  3  del  decreto  legge  9  giugno  2021,  n.  80,  convertito,  con  modificazioni,  in  legge  6  agosto 
 2021,  n.  113,  nonché  delle  disposizioni  di  cui  all’art.  5,  del  Decreto  del  Ministro  per  la  Pubblica 
 Amministrazione  concernente  la  definizione  del  contenuto  del  Piano  Integrato  di  Attività  e 
 Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 

 •  secondo  le  modalità  stabilite  dagli  articoli  6  e  10,  comma  1,  lett.  b)  del  decreto  legislativo  27 
 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sotto sezioni “Valore pubblico” e “Performance”; 

 •  secondo  le  modalità  definite  dall’ANAC,  relativamente  alla  sottosezione  “Rischi  corruttivi  e 
 trasparenza”; 

 •  su  base  triennale  dall’Organismo  Indipendente  di  Valutazione  della  performance  (OIV)  di  cui 
 all’articolo  14  del  decreto  legislativo  27  ottobre  2009,  n.150  o  dal  Nucleo  di  valutazione,  ai  sensi 
 dell’articolo  147  del  decreto  legislativo  18  agosto  2000,  n.  267,  relativamente  alla  Sezione 
 “Organizzazione  e  capitale  umano”,  con  riferimento  alla  coerenza  con  gli  obiettivi  di 
 performance. 


