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Premessa

Le finalita del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAQO) si possono riassumere
come segue:

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

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

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

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

11 PIAO 2023-2025 ¢ il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano
adottato in forma sperimentale per il triennio 2022-2024.



Riferimenti normativi

L’art. 6 del d.l. 9 giugno 2021, n.80, contenente “Misure urgenti per il rafforzamento della
capacita amministrativa delle pubbliche amministrazioni fungionale all attuazione del Piano nazionale
di ripresa e resilienza (PNRR) e per lefficienza della ginstizia”, ha introdotto un nuovo strumento
di programmazione, il PIAO, che assorbe una serie di piani e programmi gia previsti
dalla normativa e, in particolare: i/ Piano della performance, il Piano Triennale per
Ia Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo
del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale, in un’ottica di
semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo
di rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione
del PNRR.

L’adozione del Piano integrato di attivita e di organizzazione (cd. PIAO), di durata
triennale, con aggiornamento annuale, ¢ obbligatoria per le pubbliche amministrazioni
con piu di cinquanta dipendenti; per le amministrazioni con meno di cinquanta
dipendenti sono previste delle modalita semplificate di adozione del piano.

II PIAO, aggiornato annualmente, definisce (nell’elencazione delle norme, e relativi
adempimenti, vengono individuati 1 Piani e gli atti che confluiscono nel PIAO):

«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 organizzativay

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

¢) compatibilmente con 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 nnove risorse ¢ della valorizzazione delle risorse interne, prevedendo, oltre alle forme di
reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata alle
progressioni di carriera del personale, anche tra aree diverse, e le modalita di valorizzazione a tal fine
dell’esperienza professionale maturata e dell accrescimento culturale conseguito anche attraverso le attivita
poste in essere ai sensi della lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni sindacali;
d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell attivita e
dell'organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla
corruzione, Secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita agli indirigzi
adottati dall’ Autorita nazionale anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione;

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

1) le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle amministrazions, fisica e
digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacingunenni e dei cittadini con disabilita;



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

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

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti tenute all’adozione del PIAO lo
predispongono limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n. 2. Ai sensi
dell’art.6 del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione, per le attivita di cui
all’art.3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, si effettua
laggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto
considerando, ai sensi dell’art.1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a
rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive;

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il
rageiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.
L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi
corruttivi e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative
rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di
aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore
pubblico. Scaduto il triennio di validita il Piano ¢ modificato sulla base delle risultanze
dei monitoraggi effettuati nel triennio.

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale
alla nuova programmazione, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2023-2025,
ha 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.

Il Comune di Casapesenna, avendo meno di 50 dipendenti, potrebbe beneficiare
delle semplificazioni previste dalla normativa in materia di PIAO, consistenti rispetto
alla sezione 2 “Valore pubblico, performance, anticorruzione”, nella non obbligatorieta
delle sottosezioni 2.1 valore pubblico e 2.2 performance, nell’aggiornamento della
mappatura dei processi esistente alla data di entrata in vigore del Decreto del Ministro
per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione da inserire nella sottosezione 2.3, rispetto alla
sezione 3 “Organizzazione e capitale umano”, nel compimento delle attivita di cui all’art.4,
comma



1, lett.a, b e ¢, n.2, del decreto (Dip. Funzione pubblica) del 30 giugno 2022, n.132 (v.
art.6, commi 3 e 4, del citato decreto), nella non obbligatorieta della sezione 4 sul
monitoraggio; tuttavia, si ritiene di procedere comunque alla predisposizione dei
contenuti delle sottosezioni non obbligatorie, in quanto:

la sottosezione 2.1 valore pubblico contiene I'individuazione dei miglioramenti in
termini di benessere economico, sociale, ambientale, sanitario, ecc. che
Pamministrazione intende perseguire e della strategia da seguire a tale scopo, di
tatto riprendendo parte di quanto gia presente nella sezione strategica del DUP;
rispetto alla sottosezione 2.2 performance, i plurimi pronunciamenti della Corte
dei Conti, da ultimo deliberazione n. 73/2022 della Corte dei Conti Sezione
Regionale per il Veneto, suggeriscono, anche al fine della successiva distribuzione
della retribuzione di risultato ai Responsabili/Dipendenti, di procedere
ugualmente alla predisposizione della stessa;

il nuovo PNA 2022, approvato il 17 gennaio 2023, si colloca in una fase storica
complessa, di forti cambiamenti dovuti alle molte riforme connesse agli impegni
assunti dall’Italia con il Piano nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) per
superare il periodo di crisi derivante dalla pandemia, oggi reso ancor piu
problematico dagli eventi bellici in corso nell’Europa dell’Est. L’ingente flusso di
denaro a disposizione, da una parte, e le deroghe alla legislazione ordinaria
introdotte per esigenze di celerita della realizzazione di molti interventi, dall’altra,
hanno richiesto il rafforzamento dell’integrita pubblica e la programmazione di
efficaci presidi di prevenzione della corruzione per evitare che 1 risultati attesi con
I’attuazione del PNRR siano vanificati da eventi corruttivi, con cio senza incidere
sullo sforzo volto alla semplificazione e alla velocizzazione delle procedure
amministrative. In quest’ottica, ¢ stato amplificato, ad esempio, il legame tra
anticorruzione e lotta al riciclaggio; nella predisposizione della sezione
anticorruzione del PIAQO, il RPCT ha tenuto conto del nuovo PNA 2022 e delle
indicazioni dallo stesso fornite su come elaborare la sezione del PIAO
sull’anticorruzione e sulla trasparenza in una
logica di integrazione con le altre sezioni;

il monitoraggio del PIAO (sezione 4) risulta funzionale alla chiusura del ciclo di
pianificazione e programmazione e all’avvio del nuovo ciclo annuale, ¢ necessario
per l'erogazione degli istituti premianti e per la verifica del permanere delle
condizioni di assenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi
di disfunzioni amministrative significative, tali per cui si debba procedere
all’aggiornamento anticipato della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”.




P.I.A.O.

Piano Integrato di Attivita e Organizzazione

2023-2025

SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

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

Comune di Casapesenna
Indirizzo Via Don Peppe Diana n.3
Recapito telefonico 0818165646

Indirizzo sito internet

https:/ /www.comune.casapesenna.ce.it

e-mail

commune-casapesenna@libero.it

PEC

Commune.casapesenna(@pec.it

Codice fiscale/Partita IVA

81001750611-03447760616

Sindaco

Dott. Marcello De Rosa

Numero abitanti 6869
Densita per Kmq 2.299,67
Superficie 3 Kmgq
SEZIONE 2

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

Sottosezione di
programmazione

Documento Unico di Programmazione 2023/25, di cui alla
deliberazione del Consiglio Comunale n. 14 del 29/05/2023
(cfr Sezione Strategica: missioni, programmi, obiettivi).

2.2 Performance

Al sensi dell’art. 3, comma 1, lettera b), del decreto 30 giugno 2022, n.132; questo
ambito programmatico va predisposto di performance
management, di cui al Capo 1I del decreto legislativo n. 150/20009.

Esso ¢ finalizzato, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori

di performance di efficienza e di efficacia 1 cui esiti dovranno essere rendicontati nella
relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b), del predetto decreto legislativo.

La deliberazione della CIVIT (oggi ANAC) n. 89/2010 definisce la performance,
come 4 contributo (risultato e modalita di ragginngimento del risultato) che un soggetto
(o1ganizzazione, unita organiyiativa, gruppo di individui, singolo individuo) apporta attraverso la
propria azione al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione

secondo le logiche



http://www.comunedicaiazzo.it/

dei bisogni per i quali ['organizzazione é costituita’.

In termini pitu immediati, la performance ¢ il risultato che si consegue svolgendo una
determinata attivita. Costituiscono elementi di definizione della performance il
risultato, espresso ex ante come obiettivo ed ex post come esito, il soggetto cui tale
risultato ¢ riconducibile e Dlattivita che viene posta in essere dal soggetto per
raggiungere il risultato.

Il Comune di Casapesenna, avendo meno di 50 dipendenti, non sarebbe tenuto alla
redazione di questa sezione. Tuttavia, come anticipato nelle premesse, si ¢ scelto di
compilarla egualmente.

Gli obiettivi elaborati gia ricalcano quanto richiesto, riprendendo le strategie di
creazione di valore pubblico, in continuita con il DUP, ovvero che si enucleino:

* obiettivi di semplificazione (coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionale in
materia in vigore);

* obiettivi di digitalizzazione;

* obiettivi di efficienza in relazione alla tempistica di completamento delle procedure, il
Piano efficientamento ed il Nucleo concretezza,

* obiettivi correlati alla qualita dei procedimenti e dei servizi

* obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilita dell’amministrazione;

* obiettivi e performance per favorire le pari opportunita e 'equilibrio di genere.

AREA AMMINISTRATIVA

Responsabile: DOTT. ALESSANDRO TAFURI
Obiettivo 1 — peso 50% Progetti PNRR: adeguamento sito
web

Attivita -Adozione app 1o
-Adozione piattaforma Pago Pa
-Sito Web e sportello polifunzionale

Tempi 31 dicembre 2023
[ndicatori Attuazione progetti
Obiettivo 2 — peso 50% Progetti PNRR: digitalizzazione
i servizi comunali
Attivita -Abilitazione al cloud

-Piattaforma digitale nazionale dati
-Adozione identita digitale SPID/CIE
-Piattaforma notifiche digitali

Tempi 31 dicembre 2023
Indicatori Attuazione progetti
Obiettivo 3 Procedure assunzionali
Attivita -Conc. pubblico n. 1 istruttore contabile
C

-Progressioni verticalen. 1 daCa D
-Selezione centro impiego n. 2 B




Tempi

31 dicembre 2023

Indicatort

Sottoscrizione  dei  contratti, previa
autorizzazione della Cosfel.

AREA ECONOMICO-FINANZIARIA

Responsabile: DOTT. RAFFAELE BATTISTA
Obiettivo 1 — peso 33% Recupero morosita’ di piu annualita
Attivita -Invio a ruolo di IMU e TASI,
-Accertamenti TARI
Tempi 31 dicembre 2023
Indicatori Produzione atti
Obiettivo 2 — peso 33% Aggiornare la P.C.C.
Attivita Regolarizzare definitivamente la
posizione del’Ente sulla Piattaforma
Crediti Commerciali
Tempi 31 dicembre 2023
Indicatori Riallineamento dati PCC
Obiettivo 3 — peso 33% Riduzione passivita pregresse
Attivita Risoluzione contenziosi con societa di
energia elettrica per debiti anni pregressi
Tempi 31 dicembre 2023
Indicatori Riduzione/azzeramento FGDC

AREA TECNICO MANUTENTIVA, URBANISTICA ED EDILIZA

Responsabile: ING. ANDREA VILLANO

Obiettivo 1 — peso 33%

Cimitero

Attivita Messa a regime software cimiteriale.
Tempi 31 dicembre 2023
Indicatori Implementazione ed utilizzo esclusivo

della procedura informatica per le
pratiche cimiteriali.

Obiettivo 2 — peso 33%

Illuminazione pubblica e dissesto
idrogeologico

Attivita Candidatura di progetti per captazione di
finanziamenti.
Tempi 31 dicembre 2023
Indicatori Riqualificazione del servizio di p.i.

Sottoscrizione del  contratto a
conclusione della procedura di gara




Obiettivo 3 — peso 33%

Sportello Unico Edilizia

Attivita Attivazione del SUE - Servizio on line a
regime
Tempi 31 dicembre 2023

Indicatori

Attivazione dello sportello e ricezione
100%  delle pratiche in modalita

telematica

AREA SERVIZI SOCIALI/DEMOGRAFICI/ANAGRAFE /STATO CIVILE

Responsabile: DOTT.SSA ANGELA CANGIANO

Obiettivo 1 — peso 50%

Implementazione servizi sociali e
contrasto alla dispersione scolastica

Attivita

- Monitoraggio dei cittadini residenti
appartenenti alla fascia di eta 70 anni in
poi, al fine di monitorarne i bisogni socio
sanitari delle persone anziane attraverso
una rete di comunicazione tra I’Ente
Locale ed i presidi sanitari del territorio.

- Attivare un costante monitoraggio al
fine di contrastare lelevato rischio di
dispersione di bambini e ragazzi che
vivono in condizioni di disagio, anche
attraverso iniziative concordate tra 'ente
e le Istituzioni scolastiche locali.

Tempi

31 dicembre 2023

Indicatori

Creazione di un archivio.

Diminuzione del fenomeno  della
dispersione scolastica del 10% rispetto al
2022.

Obiettivo 2 — peso 50%

Chiusura procedure in corso

Attivita

Porre in essere le procedure conclusive,
con pubblicazione dei provvedimenti.

Tempi

30 gjugno 2023




TUTTE LE AREE

Responsabili: tutti

Obiettivo 4

Anticorruzione e Trasparenza

Attivita

In osservanza del nuovo PNA - Piano
Anticorruzione 2022, approvato con
Delibera ANAC del 17.01.2023,
collaborare col RPCT in particolare per
quanto attiene a:

-Monitoraggio delle misure
anticorruzione

- Pantouflage
- Conflitto di interessi

- Antiriciclaggio

Tempi

31 dicembre 2023

Indicatori

- Compilare la  scheda  sul

monitoraggio delle misure
anticorruzione, almeno ogni sei
mest.

- Partecipazione a audit specifici in
materia di anticorruzione con il

RPCT e gli altri responsabili.

- Partecipazione a  corsi di




formazione professionale anche
on line.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La sottosezione ¢ stata predisposta dal Responsabile della prevenzione della
corruzione e della trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di
prevenzione della corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi
della legge n. 190 del 2012 e che vanno formulati in una logica di integrazione con
quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi
corruttivi, sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di
regolazione generali adottati dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del
decreto legislativo n. 33 del 2013.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dal’ANAC, 'RPCT potra
aggiornare la pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla
tipologia di amministrazione ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la
sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, potra contenere:

* Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche
strutturali e congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale
amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni
corruttivi.

* Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziate se la wmission dell’ente e/o
la sua struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano
influenzare I'esposizione al rischio corruttivo della stessa.

* Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della
natura e delle peculiarita dell’attivita stessa, espongono l'amministrazione a rischi
corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance
volti a incrementare il valore pubblico (cfr. 2.2.).

* Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi
analizzati e ponderati con esiti positivo).

* Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i
rischi corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla
legge 190/2012, che specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure
specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate
sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico
e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere piu finalita,
prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita.
Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione.

* Monitoraggio sull'idoneita e sull’attuazione delle misure.

* Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del
decreto legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire ’accesso
civico semplice e generalizzato.




I’ente, con delibera di Giunta Comunale del , N. , ha approvato, , ai
sensi e per gli effetti, dell’art.1, comma 8, primo periodo, della legge 6 novembre
2012, n.190, gli obiettivi strategici e le finalita da perseguire in materia di prevenzione
della corruzione e trasparenza, costituenti contenuto necessario del Piano integrato di
attivita e di organizzazione 2023-2025, sezione 2 “VALORE PUBBLICO,
PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE”, sottosezione 2.3
“ANTICORRUZIONE”, come di seguito formulati:

- revisione e miglioramento della regolamentazione interna (soprattutto per la gestione
dei conflitti di interesst);

- promozione delle pari opportunita per 'acceso agli incarichi di vertice (trasparenza
ed imparzialita dei processi valutativi);

- incremento det livelli di trasparenza ed accessibilita delle informazioni da parte degli
stakeholders, sia interni che sterni;

- miglioramento continuo dell'informatizzazione dei flussi per alimentare la
pubblicazione dei dati nella sezione “Amministrazione Trasparente”;

- miglioramento dell’organizzazione dei flussi informativi e della comunicazione al
proprio interno e verso l'esterno;

- lincremento della formazione in materia di prevenzione della corruzione e
trasparenza tra 1 dipendenti, anche ai fini della promozione del valore pubblico;

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

- integrazione tra il sistema di monitoraggio della sezione anticorruzione e trasparenza
del PIAO ed il monitoraggio degli altri sistemi di controllo interno;

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

- rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di prevenzione con riguardo alla
gestione degli appalti pubblici ed alla selezione del personale.

VALUTAZIONE DI IMPATTO DEL CONTESTO ESTERNO

I’ANAC, nell’allegato 1 alla deliberazione del 13 novembre 2019, n. 1064, contenente
'aggiornamento 2019 al PNA, ha affermato che I'analisi del contesto esterno ha “come
duplice obiettivo quello di evidenziare come le caratteristiche strutturali e congiunturali
del’ambiente nel quale I'amministrazione si trova ad operare possano favorire il
verificarsi di fenomeni corruttivi e, al tempo stesso, condizionare la valutazione del
rischio corruttivo e il monitoraggio dell’idoneita delle misure di prevenzione”.

Attraverso l'individuazione e la 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’attivita
dell’amministrazione, favorendo eventualmente il verificarsi di fenomeni corruttivi al
suo interno, infatti, ciascuna amministrazione puo definire la propria strategia di
prevenzione del rischio corruttivo.

Operativamente, P'analisi del contesto esterno ¢ riconducibile sostanzialmente a due
tipologie di attivita:




1) Pacquisizione dei dati rilevanti, sia sotto un profilo “oggettivo” (economico,
giudiziario, ecc.), sia sotto un profilo di tipo ‘“soggettivo”, che tenga conto della
percezione del fenomeno corruttivo da parte degli stakeholders: le informazioni
possono essere ricavate da fonti diverse, esterne ed interne all’amministrazione, e
potrebbero confluire in banche dati digitali, comuni ed interoperabili, a disposizione
delle amministrazioni dello stesso territorio o settore d’intervento.

Riguardo alle fonti esterne, 'amministrazione puo reperire una molteplicita di dati
relativi al contesto culturale, sociale ed economico attraverso la consultazione di banche
dati o di studi di diversi soggetti e istituzioni (ISTAT, Universita e Centri di ricerca,
ecc.). Particolare importanza rivestono i dati giudiziari relativi al tasso di criminalita
generale del territorio di riferimento (ad esempio, omicidi, furti nelle abitazioni, scippi e
borseggi), alla presenza della criminalita organizzata e/o di fenomeni di infiltrazioni di
stampo mafioso nelle istituzioni, nonché piu specificamente ai reati contro la Pubblica
Amministrazione (corruzione, concussione, peculato ecc.) reperibili attraverso diverse
banche dati (ISTAT, Ministero di Giustizia, Corte dei Conti o Corte Suprema di
Cassazione). Puo essere molto utile inoltre condurre apposite indagini relative agli
stakeholders di riferimento attraverso questionari on line o altre metodologie idonee (es.
focus group, interviste ecc.).

Riguardo alle fonti interne, invece, 'amministrazione puo utilizzare interviste con
I'organo di indirizzo o con i responsabili delle strutture; segnalazioni ricevute tramite il
canale del whistleblowing o altre modalita; risultati dall’azione di monitoraggio del
RPCT; informazioni raccolte nel corso di incontri e/o attivita congiunte con altre
amministrazioni che operano nello stesso territorio o settore.

Si tenga presente quanto dichiarato dal Prefetto di Caserta, nella audizione in
Commissione parlamentare di inchiesta sulle attivita illecite connesse al ciclo det rifiuti e
su illeciti ambientali ad esse correlati, del 15 settembre 2015, relativamente alla provincia
di Caserta di cui fa parte il Comune:

“(...) 11 contesto di questa provincia ¢ caratterizzato da un’instabilita delle
amministrazioni locali. In questo momento, infatti, ben 18 comuni della provincia sono
in stato di dissesto finanziario, 7 sono sciolti ai sensi dell’articolo 141 del Testo unico e
su un altro comune in questi giorni ¢ stata depositata la relazione della commissione
d’accesso per le valutazioni del prefetto, ai fini di un eventuale scioglimento per
infiltrazione camottistica;

(...) Questa provincia ¢ stata interessata per piu di un decennio da quell’emergenza di
smaltimento di rifiuti congestione commissariale iniziata nel 1994. Il Consorzio unico di
bacino, che era stato appositamente creato per le province di Napoli e Caserta, che negli
anni passati ha gestito il servizio di raccolta e smaltimento per oltre 70 comuni,
attualmente ¢ in fase di liquidazione, creando un vuoto occupazionale di circa 350 unita,
che quasi quotidianamente si portano presso questa prefettura per cercare
I'intermediazione per il recupero dei posti di lavoro(...) Ci sono dei comuni che non
solo sono sotto organico, ma nei quali sono quasi inesistenti i corpi di polizia municipale
(...) Si rileva purtroppo una sempre piu diffusa cultura dellillegalita, che va dai piccoli
gesti quotidiani a quei grandi gesti che hanno delle ripercussioni molto importanti,
1 gesti di incivilta che cominciano dallo sversamento di rifiuti in maniera




irrazionale, illegale, ma soprattutto senza preoccuparsi del bene e della salute pubblica.”

Appare, altresi, utile avvalersi di quanto emerge dalle relazioni presentate al Parlamento
dal Ministero dell’Interno. Nella relazione del Ministro dell’Interno alla Presidenza della
Camera dei Deputati del 25.02.2015, viene ripercorso lo scenario delle attivita criminali
esercitate in forma organizzata in Provincia di Caserta, nel quale operano due gruppi
criminali, in particolare nel territorio di Casal di Principe (I primo fenomeno) e nella
zona di Marcianise, Maddaloni, San Nicola la Strada, San Marco Evangelista, Capodrise
e zone limitrofe (il secondo gruppo criminale). Da tali documenti si evince un grado di
notevole intraprendenza criminale anche in relazione alle infiltrazioni nelle attivita
pubbliche, come dimostrato dai numerosi fenomeni di scioglimento delle
amministrazioni comunali verificatesi nel corso dell’'ultimo periodo (Grazzanise,
Casapesenna, Castel Volturno, Casal di Principe, San Cipriano d’Aversa). La relazione
del Ministero dell’Interno indica quali ambiti di operativita delle organizzazioni criminali
1 seguenti territori: Aversa, Casal di Principe, Gricignano d’Aversa, Casapesenna, Cesa,
San Marcellino, Lusciano, Parete, Frignano, Villa Literno, Villa di Briano, Mondragone,
Castel Volturno, Cancello Arnone, Sessa Aurunca, Capodrise, Marcianise, Caserta, San
Cipriano d’Aversa, Trentola Ducenta, Teverola, Casaluce, Carinola, San Tammaro,
Falciano del Massico, Roccamonfina, San Marco Evangelista, San Nicola la Strada,
Macerata Campania, Recale, Casagiove, Casapulla, Curti, Santa Maria Capua Vetere, San
Prisco, Santa Maria a Vico, Arienzo, San Felice a Cancello, Vitulazio, Teano e Pignataro
Maggiore.

Emerge, da quanto sopra esposto, che il Comune di Casapesenna si trova in un vasto
territorio in cul sono presenti organizzazioni criminose.

Nella Relazione al Parlamento, relativa all’anno 2017, sull’attivita delle forze di polizia,
sullo stato dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalita organizzata si legge
testualmente: “Nell’area casertana si conferma un rigido sistema oligarchico, che
costituisce un soggetto economico criminale in grado di esprimere ramificazioni in altre
regioni d’Italia ed all’estero. I principali clan locali sono rappresentati dalla complessa
tederazione dei “Casalesi”’, composta dalle famiglie “Schiavone”, “Iovine”, “Bidognetti”,
“Zagaria”, e dai “Belforte” di Marcianise. Nonostante i numerosi arresti di vertici e di
affiliati, il potere dei clan si mantiene sempre integro e d inalterata risulta la capacita di
sopraffazione manifestata sul territorio”.

La conferma della situazione e della presenza della criminalita organizzata si evince pure
dall’ultima Relazione al Parlamento disponibile, relativa all’anno 2019, sull’attivita delle
torze di polizia, sullo stato dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalita
organizzata, nella quale si legge testualmente: “In ambito regionale un particolare
attivismo imprenditoriale ¢ espresso dalla holding criminale rappresentata dal clan dei
casalesi che opera egemone nell’intera provincia di Caserta con proiezioni nel resto della
Penisola e all’estero. Il sodalizio fa registrare forme di ingerenza tentacolare in diversi
settori economici e pratiche di condizionamento delle amministrazioni pubbliche locali,
anche attraverso interferenze nelle consultazioni elettorali e nelle attivita degli organismi
politici rappresentativi.”.




Giova tenere presente anche quanto risulta dalla Relazione del Ministro dell’Interno al
Parlamento sull’attivita svolta e risultati conseguiti dalla Direzione Investigativa
Antimafia, relativa al Semestre Gennaio-Giugno 2019, con riferimento alla Provincia di
Caserta, di cul si riporta un breve stralcio: “In provincia di Caserta si conferma la
pervasiva presenza e la permanente vitalita dei clan SCHIAVONE, ZAGARIA,
BIDOGNETTI, federati nel cartello dei CASALESI, con rilevanti insediamenti in
Veneto, Emilia Romagna, Toscana e Lazio. 1l loro potere si manifesta non solo in
ambiti piu strettamente criminali ma soprattutto in contesti di natura affaristica, dove
sono in grado di esercitare una forte influenza in virtt di meccanismi collaudati negli
anni, malgrado quasi tutti i fondatori e gli affiliati storici siano stati arrestati, condannati
e si trovino, tuttora, in stato di detenzione. ... Tra 1 reati fine delle organizzazioni
casertane un peso importante hanno le estorsioni, consumate non solo attraverso richieste
di denaro ma anche di prestazioni d’opera gratuite, o di assunzione di affiliati presso le
imprese taglieggiate: lo stato di soggezione delle vittime ¢ tale da indurle a essere,
spesso, reticenti anche davanti all’evidenza delle prove acquisite dagli investigatori.
Parte importante dell’ossatura del sistema casertano sono le figure di imprenditori-
camortisti che, come conclamato in numerosi procedimenti giudiziari, sono riusciti ad
inserirsi in appalti per la realizzazione di opere pubbliche, con la spinta di organizzazioni
camorristiche e la complicita di amministratori pubblici, ma anche a monopolizzare la
gestione di interi comparti produttivi. ... L’indagine dimostra pertanto che, se da una
parte I'indebolimento della rete di affiliati e lo stato detentivo di personaggi di particolare
spessore criminale sembrerebbe aver attenuato I'impatto pervasivo della componente
militare, dall’altra prosegue la meno appariscente strategia di infiltrazione nell’economia.
In ambito locale sono proprio le complicita e le connivenze con la classe
imprenditoriale e gli apparati pubblici che consentono ai CASALESI di mantenere
un forte radicamento in una parte della provincia casertana. La patologia di tali rapporti
si manifesta nella concessione di autorizzazioni, licenze, varianti urbanistiche (prive
delle prescritte verifiche e controllo), nelle assunzioni, negli incarichi di progettazione,
nell’affidamento di lavori e, in prevalenza, nella concessione di appalti in favore di
societa, a diverso titolo legate ai clan. ... Nella provincia sono operativi anche altri
sodalizi che fanno riferimento ai CASALESI.”.

Da ultimo, si tenga presente quanto si legge nella relazione della CAMERA DEI
DEPUTATI — 156 — SENATO DELLA REPUBBLICA XVIII LEGISLATURA —
DISEGNI DI EGGE E RELAZIONI — DOCUMENTT — DOC. XXXVIII N. 2

VOL. IL.

2)  Tinterpretazione dei dati in maniera non acritica, ma funzionale alla realizzazione

delle fasi di identificazione e analisi degli eventi rischiosi, nonché di individuazione e
>

programmazione delle misure specifiche di prevenzione.

L’analisi del contesto esterno deve evidenziare in che modo le caratteristiche
del’ambiente nel quale 'amministrazione opera, con riferimento, ad esempio, a variabili
culturali, criminologiche, sociali ed economiche del territorio, possano favorire il
verificarsi di fenomeni corruttivi al proprio interno.




Il Comune rientra nell’ambito della vasta Provincia di Caserta e ha una popolazione di
circa 6.869 abitanti.

Il territorio casertano rappresenta un contesto particolarmente a rischio per cio che
concerne 1 fenomeni criminosi, tuttavia, con specifico riferimento al territorio del
Comune di Caiazzo, non sono emerse, allo stato attuale manifestazioni di fenomeni
criminali.

Tuttavia, nonostante l'organizzazione comunale nel suo complesso “appaia” agire nel
rispetto della legalita e dei principi ispiratori della corretta gestione della cosa pubblica, il
presente  piano ¢ comunque teso ad eliminare anche quelle possibili
prassi/comportamenti consolidat negli uffici, “sintomi” di una gestione non
perfettamente coerente con la legge e con il rispetto dei principi di buon andamento e
imparzialita.

Vi ¢, infatti, la necessita di considerare in ogni caso la presenza di un rischio di corruzione
medio/alto proptio in considerazione del contesto tettitoriale, culturale e sociale in cui
si trova il Comune di Casapesenna gia interessato, da provvedimenti amministrativi di
scioglimento per infiltrazioni camorristiche, e da pronunce giudiziarie per reati
associativi - e potrebbe in ogni momento subire influenze e pressioni di tipo criminale
idonee a determinare il verificarsi di eventi corruttivi.

VALUTAZIONE DI IMPATTO DEL CONTESTO INTERNO

L’analisi del contesto interno mira ad evidenziare gli aspetti legati alla organizzazione ed
alla gestione operativa di tutti i profili che potrebbero sensibilizzare il rischio della
corruzione.

L’inquadramento del contesto interno all’Ente richiede un’attivita che si rivolge ad
aspetti propri dell’Ente. IAmministrazione del Comune ¢ articolata tra organi di
governo, con potere di indirizzo e di programmazione e di preposizione all’attivita di
controllo politico-amministrativo, e la struttura burocratica professionale, alla quale
compete lattivita gestionale e che ha il compito di tradurre in azioni concrete gli
indirizzi forniti e gli obiettivi assegnati dagli organi di governo.




Gli organi di governo sono: il Sindaco, la Giunta Comunale, il Consiglio Comunale. Le cariche ed i ruoli principali
dell’Amministrazione Comunale risultano cosi ricoperti: Sindaco MARCELLO DE ROSA
CONSIGLIERTI COMUNALI:

CIRILLO FEDERICA;
ZAGARIA GIUSTINA;
NOCERA NICOLINA;
DIANA MICHELE;

DI SARNO MARIA;
IARDENTE ANGELO;
FONTANA ORESTE;
IDIANA ANTONINO;
DIANA GIANLUIGI
DONCIGLIO FRANCESCO(DIMESSO);
FONTANA DOMENICO.

Per quanto riguarda la struttura organizzativa, si articola attualmente come segue:

- Segretario Generale (Fascia A) in convenzione con il Comune di Trentola Ducenta (capofila) a pattire dal
01.11.2022.

- n. 4 titolari di p.o. per i 7 Settori

(2l settore 2 ¢ retto temporaneamente da un profilo “C”):

- Settore 1 AMM.VO-DOTT. A. TAFURI

- Settore 2 FINANZIARIO- R. BATTISTA

- Settore STRIBUTI DOTT. R. BATTISTA

- Settore 4 LL.PP./UTC-ING. A. VILLANO

- Settore 5 SERV. SOC.-D.SSA A. CANGIANO

- Settore 6 SERVIZIO DEMOGRAFICO D.SSA A. CANGIANO

- Settore 7 VIGILANZA-ING. R. ZAGARIA
L’organico effettivo dell’ente ¢ notevolmente sottodimensionato e le professionalita piu elevate sono quasi totalmente
assenti.
Questa situazione, nonostante il costante impegno di alcuni dipendenti, determina una

frequente difficolta dell’ente ad effettuare i numerosi adempimenti nei tempi richiesti.
Il monitoraggio dell’anno precedente rivela che non occorre modificare la valutazione del rischio sulla base di
episodi sintomatici di scorretta gestione amministrativa.

TIPOLOGIA NUMERO
Sentenze passate in giudicato a carico di dipendenti 0
comunali
Sentenze passate in giudicato a carico di 1
amministratori
Procedimenti giudiziari in corso a carico di 0
dipendenti comunali
Procedimenti giudiziari in corso a carico di 1
amministratori
Decreti di citazione in giudizio a carico di 0
dipendenti comunali
Decreti di citazione in giudizio a carico di 0
amministratori

Procedimenti disciplinari conclusi a carico di 0




‘ dipendenti comunali | |

ALTRE TIPOLOGIE (Corte dei Conti, TAR, ecc) NUMERO
Procedimenti conclusi per responsabilita 0
amministrativo/contabile (Corte dei Conti) a carico di
dipendenti comunali

Procedimenti conclusi per responsabilita 0
amministrativo/contabile (Corte dei Conti) a carico di
amministratori
Procedimenti aperti per responsabilita 0

amministrativo/contabile (Corte dei Conti) a carico di
dipendenti comunali

Procedimenti aperti per responsabilita 0

amministrativo/contabile (Corte dei Conti) a carico di

amministratori

Ricorsi amministrativi in tema di affidamento di contratti 0

pubblici

Segnalazioni di illeciti pervenute anche nella forma del 0

whistleblowing

MAPPATURA DEI PROCESSI SENSIBILI

L’aspetto centrale e piu importante dell’analisi del contesto interno, oltre alla rilevazione
dei dati generali relativi alla struttura ed alla dimensione organizzativa, ¢ la cosiddetta
mappatura dei processi, consistente nella individuazione e nell’analisi dei processi
organizzativi dell’ente, nelle proprie attivita componenti e nelle loro interazioni con altri
processi, con l'obiettivo di esaminare gradualmente lintera attivita amministrativa per
identificare aree che, in ragione della natura e delle peculiarita dell’attivita stessa, risultino
potenzialmente esposte a rischi corruttivi, valutare la reale consistenza dei rischi de
quibus e di trattarli in modo adeguato.

Al di 1a degli aspetti connessi alla prevenzione della corruzione, una mappatura dei
processi adeguata consente all’organizzazione di evidenziare duplicazioni, ridondanze e
inefficienze e quindi di poter migliorare Iefficienza allocativa e finanziaria, efficacia, la
produttivita, la qualita dei servizi erogati.

Un processo puo essere definito come una sequenza di attivita interrelate ed interagenti
che trasformano delle risorse in un output destinato ad un soggetto interno o esterno
all'amministrazione (utente). Si tratta di un concetto organizzativo che, ai fini dell’analisi
del rischio, ha il vantaggio di essere piu flessibile, gestibile, completo e concreto nella
descrizione delle attivita rispetto al procedimento amministrativo. In particolare, il
processo ¢ un concetto organizzativo:

- piu flessibile, in quanto il livello di dettaglio dell’oggetto di analisi non ¢ definito in
maniera esogena (dalla normativa) ma ¢ frutto di una scelta dichi imposta il sistema. Si
puo, quindi, definire I'analiticita della mappatura di un processo a seconda dello scopo,
delle risorse e delle competenze di cui 'organizzazione dispone;




- piu gestibile, in quanto puo favorire la riduzione della numerosita degli oggetti di
analisi, aggregando piu procedimenti in un unico processo. Questo aspetto rappresenta
un notevole vantaggio soprattutto per le amministrazioni che devono gestire una elevata
quantita di procedimenti amministrativi;

- piu completo, in quanto se, da un lato, non tutta lattivita amministrativa ¢
procedimentalizzata, dall’altro, i processi possono abbracciare tutta Dattivita svolta
dall’amministrazione;

- piu concreto, in quanto descrive il “chi”’, il “come” e i “quando” dell’effettivo
svolgimento dell’attivita e non “come dovrebbe essere fatta per norma”.

La mappatura dei processi si articola in 3 fasi, ovvero identificazione, descrizione,
rappresentazione, come si evince dallo schema seguente, comprensivo det risultati attesi,
e si evidenzia nei successivi paragrafi.

FASI RISULTATO
—

)

E——)

I Comune di Casapesenna, gia all’atto dell’'ultimo aggiornamento del PTCPT, ha
proceduto alla mappatura dei processi operativi, scomposti in sub-processi ed attivita,
nell’ottica di identificare 1 possibili ambiti di vulnerabilita del’amministrazione rispetto
alla corruzione e di puntare al miglioramento complessivo del funzionamento della
macchina amministrativa in termini di efficienza allocativa o finanziaria, di efficienza
tecnica, di qualita dei servizi, e di governance. Questa mappatura, proprio perché piuttosto
esaustiva, ¢ stata riproposta anche negli aggiornamenti successivi del PTPCT.

Con laggiornamento 2022-2024 e ora, con la predisposizione della sottosezione
anticorruzione del PIAO, sempre secondo gli indirizzi espressi dal PNA, Ia
scomposizione in sub-processi ed attivita ¢ sostituita da una breve descrizione del
processo (mediante lindicazione dellinput, delle attivita costitutive i processo, e
delloutput finale); infine, ¢ stata registrata l'unita organizzativa responsabile del
processo stesso ed ¢ stato individuato il catalogo dei principali rischi di ciascun processo.

In particolare, nell’allegato “A”, viene riportato 'elenco completo dei processi nei quali
puo essere scomposta lattivita dell’ente, raggruppati secondo le aree di rischio
individuate dal’ANAC per gli enti locali (allegato 1 al PNA 2019) e cosi riepilogate:

1. acquisizione e gestione del personale;




. affari legali e contenzioso;

. contratti pubblici;

. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;

. gestione dei riftuti;

. gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio;

. governo del territorio;

. incarichi e nomine;

9. pianificazione urbanistica;

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

11. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto
economico diretto e immediato.
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Oltre alle undici “Aree di rischio” proposte dal PNA, si prevede un’ulteriore area
definita “Altri servizi”. In tale sottoinsieme, sono ordinati processi tipici degli enti
territoriali, in genere privi di rilevanza economica e difficilmente riconducibili ad una
delle aree proposte dal PNA. Ci si riferisce, ad esempio, ai processi relativi a: gestione
del protocollo, funzionamento degli organi collegiali, istruttoria delle deliberazioni, ecc.

Individuazione delle misure

L’obiettivo, di questa prima fase del trattamento, ¢ di individuare, per quei rischi (e
attivita del processo cui si riferiscono) ritenuti prioritari, ’elenco delle possibili misure di
prevenzione della corruzione abbinate a tali rischi. I PNA suggerisce le misure di
seguito elencate, che possono essere programmate sia in termini di misure generali, sia
in termini di misure specifiche:

- controllo;

- trasparenza;

- definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento;

- regolamentazione;

- semplificazione;

- formazione;

- sensibilizzazione e partecipazione;

- rotazione (ove attuabile);

- segnalazione e protezione;

- disciplina del conflitto di interessi;

- regolazione dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari” (lobbies).

Ciascuna misura dovrebbe disporre dei requisiti seguenti:

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




esistenti e non attuate, la priorita ¢ la loro attuazione, mentre in caso di inefficacia
occorre identificarne le motivazioni;

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

3. sostenibilita economica e organizzativa delle misure: lidentificazione delle
misure di prevenzione ¢ strettamente correlata alla capacita di attuazione da parte degli
enti; se fosse ignorato quest’aspetto, la sottosezione anticorruzione del PIAO finirebbe
per essere poco realistico; pertanto, sara necessario rispettare due condizioni:

a) per ogni evento rischioso rilevante, e per ogni processo organizzativo
significativamente esposto al rischio, deve essere prevista almeno una misura di
prevenzione potenzialmente efficace;

b) deve essere data preferenza alla misura con il miglior rapporto costo/efficacia;

4. adattamento alle caratteristiche specifiche dell’organizzazione: I'identificazione
delle misure di prevenzione non puo essere un elemento indipendente dalle
caratteristiche organizzative, per questa ragione, la sottosezione anticorruzione del PIAO
dovrebbe contenere un numero significativo di misure, in maniera tale da consentire la
personalizzazione della strategia di prevenzione della corruzione sulla base delle esigenze
peculiari di ogni singolo ente.

Il RPCT, d’intesa con i Responsabili di Area, ha proceduto all'individuazione di misure
generali e specifiche, in particolare per i processi che hanno ottenuto una valutazione
del livello di rischio A++, A+, A.

Le misure cosi individuate sono state puntualmente indicate e descritte nell’allegato
“C”, denominato "Individuazione e programmazione delle misure".

Programmazione delle misure

La seconda fase del trattamento del rischio ha I'obiettivo di programmare adeguatamente
e operativamente le misure di prevenzione della corruzione. La programmazione delle
misure (con chiarezza, articolazione di responsabilita, articolazione temporale,
verificabilita, effettivita, attuazione, verificabilita, efficacia), rappresenta un contenuto
fondamentale della sottosezione anticorruzione del PIAO in assenza del quale tale
sottosezione risulterebbe priva dei requisiti di cui all’art.1, comma 5, lett. a) della legge 6
novembre 2021, n.190.

Secondo il PNA, la programmazione delle misure deve essere realizzata considerando i
seguenti elementi descrittivi:

- fasi o modalita di attuazione della misura: laddove la misura sia particolarmente
complessa e necessiti di varie azioni per essere adottata e presuppone il coinvolgimento
di piu attori, ai fini di una maggiore responsabilizzazione dei vari soggetti coinvolti,




appare opportuno indicare le diverse fasi per l'attuazione, cio¢ l'indicazione dei vari
passaggi con cui 'amministrazione intende adottare la misura;

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

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

- indicatori di monitoraggio e valori attesi: per poter agire tempestivamente su una o
piu delle variabili sopra elencate definendo i correttivi adeguati e funzionali alla corretta
attuazione delle misure.

Secondo I'ANAC, tenuto conto dellimpatto organizzativo, identificazione e
programmazione delle misure devono avvenire con il piu ampio coinvolgimento dei
soggetti cui spetta la responsabilita dell’attuazione delle misure stesse, anche al fine di
stabilire le modalita pit adeguate.

Come detto a precedente par. 3.1.1, il RPCT, d’intesa con 1 Responsabili di Area, ha
proceduto all'individuazione di misure generali e specifiche, in particolare per i processi
che hanno ottenuto una valutazione del livello di rischio A++, A+, A, misure
puntualmente indicate e descritte nell’allegato “C”, denominato "Individuazione e
programmazione delle misure", colonna “F”.

IDENTIFICAZIONE E VALUTAZIONE DEI RISCHI CORRUTTIVI
POTENZIALI E CONCRETI

Identificati i processi, occorre, poi:
1. descriverli analiticamente, con un grado di approfondimento migliorabile negli anni
successivi, muovendo dai seguenti elementi di base:

e clement in ingresso che innescano il processo — “umput’;

e risultato atteso del processo — “output”;

e sequenza di attivita che consente di raggiungere Uoutput — le “attivita”;

e responsabilita connesse alla corretta realizzazione del processo;

e tempi di svolgimento del processo e delle sue attivita (nei casi in cui i tempi di
svolgimento sono certi e/o conosciuti, anche in base a previsioni legislative o
regolamentari);

e vincoli del processo (rappresentati dalle condizioni da rispettare nello
svolgimento del processo in base a previsioni legislative o regolamentari);

e risorse del processo (con riferimento alle risorse finanziarie e umane necessarie
per garantire il corretto funzionamento del processo (laddove le stesse siano
agevolmente ed oggettivamente allocabili al processo);

e interrelazioni tra 1 processi;




e criticita del processo;
2. specificare le priorita di approfondimento delle aree di rischio, esplicitandone
chiaramente le motivazioni, alla luce degli elementi di seguito individuati:

e risultanze dell’analisi del contesto esterno (se, ad esempio, dall’analisi ¢ emerso un
problema relativo all’ambiente o alla gestione dei rifiuti, dovranno avere priorita
nell’approfondimento le aree di rischio attinenti a tali tematiche quali Area gestione
rifiuti, Provvedimenti privi di effetto economico, ecc.);

e precedenti giudiziari o “eventi sentinella” relativi a particolari episodi attinenti a
specifici ambiti di interesse dell’amministrazione;

e analisi del contesto interno (ad esempio stante la dislocazione territoriale degli
uffici del’lamministrazione, le funzioni gestite a livello decentralizzato
comportano un minor controllo in talune attivita);

3. rappresentare gli elementi del processo descritti in precedenza, secondo uno schema
tabellare, di piu semplice ed immediata evidenza.

La valutazione del rischio ¢ la macro-fase del processo di gestione del rischio in cui lo
stesso ¢ identificato, analizzato e confrontato con gli altri rischi al fine di individuare le
priorita di intervento e le possibili misure correttive/preventive (trattamento del
rischio).

La wvalutazione del rischio si articola in tre fasi: Iidentificazione, I’analisi e la
ponderazione.

1.1dentificazione degli eventi rischiosi

Ha l'obiettivo di individuare, in relazione ai processi di pertinenza del’amministrazione,
quei comportamenti o quei fatti che possono verificarsi tramite 1 quali si concretizza il
tenomeno corruttivo. Secondo PANAC, si tratta di una fase cruciale, in quanto un
evento rischioso non identificato non potra essere gestito e la mancata individuazione
potrebbe compromettere Iattuazione di una strategia efficace di prevenzione della
corruzione.

Poiché sono i responsabili degli uffici ad avere una conoscenza approfondita delle
attivita svolte dall’amministrazione, 'ente ha proceduto al massimo coinvolgimento
della struttura organizzativa, fermo restando il ruolo attivo del RPCT nell'individuare
eventi rischiosi che non sono stati rilevati dai responsabili degli uffici e nell'integrare,
eventualmente, il registro (o catalogo) dei rischi.

Al fini dell'identificazione dei rischi ¢ necessario:

a) definire TOGGETTO di analisi: 'unita minima di riferimento rispetto alla quale
operare I'analisi dei rischi ¢ il processo. Essendo il Comune di Casapesenna un ente di
ridotte  dimensioni organizzative, in cui Delaborazione della sottosezione
anticorruzione del PIAO ¢ affidata in massima parte al RPCT, nonostante il pit ampio
coinvolgimento possibile dei responsabili di Area, in questa prima fase di
aggiornamento della sottosezione anticorruzione del PIAO alla nuova metodologia di
valutazione del rischio introdotta dal PNA 2019 si ¢ optato per una scomposizione
dell’attivita amministrativa in processi, con la previsione, fin da ora, di affinare, gia dal
successivo aggiornamento, il livello di dettaglio dell’analisi, passando dal livello minimo

(il processo) ad un livello via




via piu dettagliato (attivita), perlomeno per i processi maggiormente esposti a rischi
corruttivi;

b) utilizzare opportune TECNICHE DI IDENTIFICAZIONE ed wuna
PLURALITA DI FONTI INFORMATIVE: tenuto conto della dimensione, delle
conoscenze e delle risorse disponibili, il Responsabile Prevenzione della Corruzione e
Trasparenza ha analizzato 1 risultati:

- dell’analisi del contesto interno ed esterno;

- delle risultanze della mappatura dei processt;

- dell’analisi di eventuali casi giudiziari e di altri episodi di corruzione o cattiva gestione
accaduti in passato, anche in altre amministrazioni o enti simili;

- degli incontri con 1 responsabili o il personale che abbiano conoscenza diretta dei
processi e, quindi, delle relative criticita;

c) INDIVIDUARE 1 rischi associabili all’oggetto di analisi ¢ FORMALIZZARLI
nella sottosezione anticorruzione del PIAO: nel menzionato allegato “A”; denominato
“Mappatura dei processi e registro dei rischi”, ¢ stata inserita la colonna “G”, che
contiene il catalogo dei principali rischi individuati in relazione a ciascun processo.

2.Analisi del rischio

Effettuata I'identificazione degli eventi rischiosi, occorre procedere all’analisi degli stessi,
al duplice scopo di pervenire, attraverso la valutazione dei cc.dd fattori abilitanti della
corruzione (che nell’aggiornamento del PNA 2015 erano denominati, piu
semplicemente, “cause” dei fenomeni di malaffare), ad una comprensione piu
approfondita degli rischi nei quali si incorre nella concreta attivita amministrativa, e di
stimare il livello di esposizione dei processi e delle relative attivita al rischio.

I fattori abilitanti consistono negli elementi che possono agevolare il verificarsi di
comportamenti o di fatti di corruzione e che PANAC individua negli elementi di seguito
riportati:

- mancanza di misure di trattamento del rischio e/o controlli: in fase di analisi andra
verificato se presso lamministrazione siano gia stati predisposti, ma soprattutto
efficacemente attuati, strumenti di controllo relativi agli eventi rischiosi;

- mancanza di trasparenza;

- eccessiva regolamentazione, complessita e scarsa chiarezza della normativa di
riferimento;

- esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilita di un processo da parte di pochi
o di un unico soggetto;

- scarsa responsabilizzazione interna;

- inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi;

- inadeguata diffusione della cultura della legalita;

- mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione.

La stima del livello di esposizione dei processi e delle relative attivita al rischio di
corruzione deve svolgersi secondo un criterio generale di “prudenza” poiché ¢
assolutamente necessario “evitare la sottostima del rischio che non permetterebbe di
attivare in alcun modo le opportune misure di prevenzione”, tenendo conto degli step
che si evincono dallo schema seguente.




Secondo PANAC, “considerata la natura dell’oggetto di valutazione (rischio di
corruzione), per il quale non si dispone, ad oggi, di serie storiche
particolarmente robuste per analisi di natura quantitativa, che richiederebbero
competenze che in molte amministrazioni non sono presenti, e ai fini di una
maggiore sostenibilita organizzativa, si suggerisce di adottare un approccio di

tipo qualitativo, dando ampio spazio alla motivazione della valutazione e
garantendo la massima trasparenza”.

l

A: livello di interesse “esterno”: la presenza di interessi, anche economici, rilevanti e di
benefici per i destinatari del processo determina un incremento del rischio;

B: grado di discrezionalita del decisore interno alla PA: la presenza di un processo decisionale
altamente discrezionale determina un incremento del rischio rispetto ad un processo
decisionale altamente vincolato;

C: manifestazione di eventi corruttivi in passato nel processo/attivita esaminata: se l'attivita &
stata gia oggetto di eventi corruttivi in passato nell’amministrazione o in altre realta simili, il
rischio aumenta poiché quella attivita ha delle caratteristiche che rendono attuabili gli eventi
corruttivi;

D: opacita del processo decisionale: I'adozione di strumenti di trasparenza sostanziale, e non
solo formale, riduce il rischio;

E: livello di collaborazione del responsabile del processo o dell’attivita nella costruzione,
aggiornamento e monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione puo segnalare un deficit di
attenzione al tema della prevenzione della corruzione o comunque risultare in una opacita sul
reale grado di rischiosita;

F: grado di attuazione delle misure di trattamento: 'attuazione di misure di trattamento si

| associa ad una minore possibilita di accadimento di fatti corruttivi -




RILEVAZIONE DEI
DATI E DELLE
INFORMAZIONI

Coordinata dal RPCT, si basa su dati rﬁevati da soggetti con specifiche competenze o
adeguatamente formati, oppure su forme di autovalutazione da parte dei responsabili
delle unita organizzative coinvolte nello svolgimento del processo (c.d. se/f assessment). In
ogni caso, per le valutazioni espresse bisognera esplicitare sempre la motivazione del
giudizio formulato e fornire delle evidenze oggettive a supporto, salvo documentata
indisponibilita.

Per migliorare il processo di misurazione del livello di rischio ¢ necessario supportare
I'analisi di tipo qualitativo con ’esame dei dati statistici che possono essere utilizzati
per stimare la frequenza di accadimento futuro degli eventi corruttivi.

In particolare, PANAC suggerisce di utilizzare:

1. i dati sui precedenti giudiziari e/o sui procedimenti disciplinari a carico dei
dipendenti del’amministrazione. Le fattispecie che possono essere considerate sono
le sentenze passate in giudicato, i procedimenti in corso, e i decreti di citazione a
giudizio riguardanti:

- 1 reati contro la PA;

- il falso e la truffa, con particolare riferimento alle truffe aggravate
all'amministrazione (artt. 640 e 640-bis c.p.);

- 1 procedimenti aperti per responsabilita amministrativo/contabile (Corte dei Conti);
- 1 ricorsi amministrativi in tema di affidamento di contratti pubblici.

2. le segnalazioni pervenute, nel cui ambito rientrano certamente le segnalazioni
ricevute tramite apposite procedure di whistleblowing, ma anche quelle pervenute
dall’esterno del’lamministrazione o pervenute in altre modalita. Altro dato da
considerare ¢ quello relativo ai reclami e alle risultanze di indagini di customer satisfaction
che possono indirizzare Ilattenzione su possibili malfunzionamenti o sulla
malagestione di taluni processi organizzativi.

3. ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (es. dati disponibili in base agli esiti
dei controlli interni delle singole amministrazioni, rassegne stampa, ecc.).

Definiti 1 processi e raccolti i dati oggettivi, si procede alla MISURAZIONE DEL
LIVELLO DI ESPOSIZIONE AL RISCHIO DI CIASCUN PROCESSO,
secondo un approccio qualitativo basato su una scala di misurazione ordinale (ad esempio:
alto, medio, basso), ED ALLA FORMULAZIONE DI UN GIUDIZIO
SINTETICO sul livello complessivo di esposizione al rischio dell’oggetto dell’analisi.

L’ente, nell’analisi del rischio, ha utilizzato tutti i criteri di valutazione suesposti, dei
quali viene dato conto nell’allegato “B”, denominato appunto “Analisi dei rischi”,
che contiene:
- una colonna per ciascuno dei criteri impiegati, misurati secondo wun approccio
qualitativo basato su una scala di misurazione ordinale persino di maggior dettaglio




rispetto a quella suggerita dal PNA (basso, medio, alto):

Livello di rischio Sigla corrispondente
Rischio quasi nullo N

Rischio basso B

Rischio moderato M

Rischio alto A

Rischio molto alto A+

Rischio altissimo A++

- una colonna relativa al “giudizio complessive” sul livello di rischio concernente
ciascun processo risultante dall’applicazione dei criteri di valutazione;
- una colonna dedicata alla “motivazione del gindizio espresso”.

Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso
dell'ente (PNA, Allegato n.1, Part. 4.2, pag. 29).

L’ultimo step della valutazione del rischio ¢ costituito dalla ponderazione, volta a
agevolare, sulla base degli esiti dell’analisi del rischio, “i processi decisionali riguardo a
quali rischi necessitano un trattamento e le relative priorita di attuazione” (Allegato n.1,

Par. 4.3, pag.31).

Nella fase di ponderazione si stabiliscono:

1. le azioni da intraprendere per ridurre il grado di rischio, verificando 'opportunita
di mantenere attive solo le misure gia esistenti o di introdurne di nuove, e cio sulla base
del concetto di rischio residuo, che consiste nel rischio che permane una volta che le
misure di prevenzione siano state correttamente attuate. L’obiettivo ¢ quello di ridurre il
rischio ad un livello il pitu possibile prossimo allo zero. Ma il rischio residuo non potra
mai essere del tutto azzerato in quanto, anche in presenza di misure di prevenzione, la
probabilita che si verifichino fenomeni di waladministration non potra mai essere del tutto
annullata;

2. le priorita di trattamento, considerando gli obiettivi dell’organizzazione ed il
contesto in cui la stessa opera, attraverso il loro confronto. Occorre “procedere in ordine
via via decrescente”, iniziando dalle attivita che presentano un’esposizione piu elevata fino
ad arrivare al trattamento di quelle con un rischio piu contenuto.

In questa fase, si ¢ ritenuto di:

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

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

11 trattamento del rischio ¢ la fase finalizzata ad individuare, sulla base delle priorita emerse
in sede di valutazione degli eventi rischiosi e delle risorse disponibili, i correttivi e le
modalita pit idonee a prevenire i rischi, tenendo conto anche della sostenibilita della
tase di controllo e di monitoraggio delle misure stesse, onde evitare la pianificazione di
misure astratte e non attuabili.




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

Le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e si
caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della
corruzione; le misure specifiche agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi
individuati in fase di valutazione del rischio e si caratterizzano dunque per I'incidenza su
problemi specifici.

11 trattamento del rischio, dunque, inteso come individuazione delle misure di riduzione
del rischio e programmazione della loro attuazione, rappresenta il nucleo essenziale
del Piano triennale di prevenzione della corruzione.

PROGETTAZIONE DI MISURE ORGANIZZATIVE PER IL
TRATTAMENTO DEL RISCHIO

Il PNA suggerisce le misure di seguito elencate, che possono essere programmate sia
in termini di misure generali, sia in termini di misure specifiche:

- controllo;

- trasparenza;

- definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento;

- regolamentazione;

- semplificazione;

- formazione;

- sensibilizzazione e partecipazione;

- rotazione (ove attuabile);

- segnalazione e protezione;

- disciplina del conflitto di interessi;

- regolazione dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari” (lobbies).

Ciascuna misura dovrebbe disporre dei requisiti seguenti:

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

2. capacita di neutralizzazione dei fattori abilitanti il rischio: I'identificazione della
misura deve essere la conseguenza logica dell’adeguata comprensione dei fattori
abilitanti Pevento rischioso; se 1’analisi del rischio ha evidenziato che il fattore abilitante
in un dato processo ¢ connesso alla carenza dei controlli, la misura di prevenzione
dovra incidere su tale aspetto e potra essere, ad esempio, l'attivazione di una nuova
procedura di controllo o il rafforzamento di quelle gia presenti. In questo stesso
esempio, avra poco senso applicare per questo evento rischioso la rotazione del




personale dirigenziale perché, anche ammesso che la rotazione fosse attuata, non
sarebbe in grado di incidere sul fattore abilitante I'evento rischioso (che ¢ appunto
I'assenza di strumenti di controllo);

3. sostenibilita economica e organizzativa delle misure: I'identificazione delle misure di
prevenzione ¢ strettamente correlata alla capacita di attuazione da parte degli enti;
pertanto, sara necessario rispettare due condizioni:

a) per ogni evento rischioso rilevante, e per ogni processo organizzativo
significativamente esposto al rischio, deve essere prevista almeno una misura di
prevenzione potenzialmente efficace;

b) deve essere data preferenza alla misura con il miglior rapporto costo/efficacia;

4. adattamento alle caratteristiche specifiche dell’'organizzazione: I'identificazione delle
misure di prevenzione non puo essere un elemento indipendente dalle caratteristiche
organizzative.

I1 RPCT, d’intesa con i Responsabili di Area, ha proceduto all'individuazione di misure
generali e specifiche, in particolare per i processi che hanno ottenuto una valutazione
del livello di rischio A++, A+, A.

Le misure cosi individuate sono state puntualmente indicate e descritte nell’allegato
“C”, denominato "Individuazione e programmazione delle misure", in cui la
colonna “F” contiene l'individuazione di misure generali e specifiche, in particolare
per 1 processi che hanno ottenuto una valutazione del livello di rischio A++, A+, A.

MONITORAGGIO SULLIDONEITA E SULL’ATTUAZIONE DELLE
MISURE

Mappati i processi, identificati i rischi di corruzione che si generano attraverso le attivita
svolte dall’amministrazione, e programmate le misure organizzative di prevenzione della
corruzione, vanno individuati indicatori e obiettivi (valori attesi), necessari per verificare
la corretta attuazione delle stesse.

Nell’allegato “C”, sono stati definiti, per ciascuna tipologia di misura, il responsabile

dell’attuazione, gli indicatori di monitoraggio e le domande di verifica (colonna
(CH77).

PROGRAMMAZIONE DELI’ATTUAZIONE DELLA TRASPARENZA

La trasparenza amministrativa costituisce presupposto per realizzare una buona
amministrazione ma anche misura di prevenzione della corruzione, come la stessa Corte
Costituzionale ha evidenziato nella sentenza n.20/201919, laddove considera la legge
190/2012 “principio-argine alla diffusione di fenomeni di corruzione”. Il ruolo di primo
piano che il legislatore ha attribuito alla trasparenza si arricchisce oggi, a seguito
dell'introduzione del PIAO, con il riconoscimento del suo concorrere alla protezione e
alla creazione di valore pubblico. Essa favorisce, in particolare, la pia ampia
conoscibilita dell’organizzazione e delle attivita che ogni amministrazione o ente realizza
in

favore della comunita di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, sia esterni che
interni.




Nell’allegato “D”, sono stati individuati tutti gli obblighi di trasparenza, con la scissione
tra il responsabile dell’elaborazione, dell’aggiornamento e della trasmissione dei dati e
la struttura responsabile della pubblicazione.

SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Premessa

In  questa  sezione, si presenta i  modello  organizzativo  adottato
dall’ Amministrazione/Ente:

- organigramma;

- livelli di responsabilita organizzativa;

- ampiezza delle unita organizzative;

- plano azioni positive.

SINDACO
SEGRETARIO
COMUNALE
IN CONVENZIONE NUCLEO DI VALUTAZIONE|

AREE
| | 1 |
AREA AREA AREA AREA DI AREA AREA SOCIALE
AMM/VA FINANZIARIA TECNICA AREATRIBUTI VIGILANZA DEMOGRAFICA -




ORGANIGRAMMA

AREA AMMINISTRATIVA

N. POSIZIONE ECONOMICA E CATEGORIA PROFILO
1| TAFURI ALESSANDRO SEGRETARIO GENERALE
2 M OPERATORE SERVIZI AUSILIARI
AREA FINANZIARIA
N. | POSIZIONE ECONOMICA E PROFILO
CATEGORIA
1 | D3 ISTRUTTORE DIRETTIVO (Battista Raffaele) P.O.
AREA TRIBUTI
N. | POSIZIONE ECONOMICA E PROFILO
CATEGORIA
1 | D3 ISTRUTTORE DIRETTIVO (Battista Raffaele) P.O.
2 |c4 VIGILE URBANO
3 |c1 ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO
AREA DEMOGRAFICA
N. | POSIZIONE ECONOMICA E PROFILO
CATEGORIA
1 |p1 ISTRUTTORE DIRETTIVO (Cangiano Angela) P.O.
2 | b1 VIGILE URBANO
3 |c4 VIGILE URBANO
AREA SOCIO ASSISTENZIALE
N. | POSIZIONE ECONOMICA E PROFILO
CATEGORIA
1 | b1 ISTRUTTORE DIRETTIVO (Cangiano Angela) P.O.
AREA DI VIGILANZA
N. | POSIZIONE ECONOMICA E PROFILO
CATEGORIA
1 [c1 ISTRUTTORE DI VIGILANZA P.0. PART-TIME
2 |ca ISTRUTTORE DI VIGILANZA
3 [c1 ISTRUTTORE DI VIGILANZA PART-TIME
4 [ca ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO
AREA TECNICA
N. | POSIZIONE ECONOMICA E PROFILO
CATEGORIA
1 |b1 ISTRUTTORE DIRETTIVO P.O.
2 | D5 ISTRUTTORE DIRETTIVO
3 [c1 ISTRUTTORE DI VIGILANZA PART-TIME
4 A1 OPERATORE SERVIZI AUSILIARI PART-TIME
4 A1 OPERATORE SERVIZI AUSILIARI PART-TIME
5 [A1 OPERATORE SERVIZI AUSILIARI PART-TIME




PIANO DELLE AZIONI POSITIVE

Nel presente documento, viene effettuata un'autonoma programmazione di azioni
positive a valenza triennale, volte alla promozione delle pari opportunita, al
miglioramento della qualita 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 parita 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
disparita 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 Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita 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
parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare
la presenza femminile nei luoghi di vertice.

La pianificazione delle azioni positive ¢ dunque funzionale all'individuazione di una
gamma di strumenti semplici ed operativi per l'applicazione concreta delle pari
opportunita nella realta del Comune di Casapesenna.

L’Ente, consapevole dellimportanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle
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4. sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’organizzazione sul valore della diversita e
sulle modalita di gestione delle stesse;
5. monitorare periodicamente 'andamento delle pari opportunita e valutare I'impatto
delle buone pratiche;

individuare e fornire al personale strumenti interni a garanzia della parita di
trattamento fornendo strumenti concreti per favorire la conciliazione dei tempi di vita
e di lavoro.
Si individuano i seguenti ambiti di intervento:
Benessere organizzativo nell’ambiente di lavoro
In virta della necessita di adeguare 'organizzazione dell’ente a mutati scenari normativi
e sociali, 1 dipendenti sono stati chiamati ad una sorta di “flessibilita organizzativa”

incentrata principalmente sull'adattamento, sia individuale che collettivo, alle nuove
realta. Diviene quindi necessario rilevare le esigenze dei dipendenti finalizzate al “vivere
bene sul posto di lavoro”, al fine di individuare eventuali criticita organizzative



ed attivare azioni positive. I Comune si impegna ad adottare misure volte a
combattere situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esempio da:

® Pressioni o molestie sessuali;

e Casi di mobbing;

e Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

e Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma
di discriminazioni.

Conciliazione vita/lavoro

L’ente si impegna, per quanto possibile, e compatibilmente con le esigenze di servizio:

a soddisfare 1 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 maternita e della
paternita, per il diritto alla cura e all’assistenza di familiari e a sostegno
dell’handicap, e a favorire 'adozione di politiche di conciliazione degli orari di
lavoro;

- 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;

- ad assicurare a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile
in entrata ed in uscita;

- a valutare, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, eventuali
richieste di ulteriore flessibilita derivanti da particolari necessita di tipo familiare
o personale, valutando possibilita di introdurre diverse modalita spazio-
temporali nell’esecuzione del lavoro (telelavoro e lavoro agile);

- a garantire il rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali relative alla
concessione e all'utilizzo di permessi, congedi ed aspettative.

3.2 Organizzazione del lavoro agile

Premessa
In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu aggiornate Linee Guida emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e
gli obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche
da remoto (es. lavoro agile e telelavoro).
In particolare, la sezione contiene:
- le condizionalita e 1 fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme
tecnologiche, competenze professionali);
- gli obiettivi all'interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi
di misurazione della performance;
- 1 contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di
efficacia (es. qualita percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/ user
satisfaction per servizi campione).




Con il lavoro agile, il Comune di Casapesenna persegue i seguenti obiettivi generali:

- diffondere modalita di lavoro e stili orientati ad una maggiore autonomia e
responsabilita delle persone e al conseguimento dei risultati;

- rafforzare la cultura della misurazione e della valutazione della performance dell'Ente,
organizzativa e individuale;

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

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

Sulla base dei contenuti della presente sottosezione, in conformita alla disciplina
degli artt.63 e ss. del nuovo CCNL 16 novembre 2022, sara predisposto un

regolamento ad hoc, previa informazione e/o confronto con le OO.SS.

CONDIZIONALITA E FATTORI ABILITANTI

1. lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile in modo da non
pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi a favore degli utenti;

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

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

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

OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CON IL LAVORO AGILE

1. lo smaltimento del lavoro arretrato, ove esistente, monitorato con report almeno
mensili;

2. la crescita professionale, anche attraverso corsi di formazione dedicati alla
innovazione tecnologica, monitorato con attestati di frequenza.

CONTRIBUTI AL MIGLIORAMENTO DELLA PERFORMANCE

1. 1a riduzione dei tassi di assenza, grazie alla possibilita di lavorare da casa;
2. 'implementazione della qualita dei servizi erogati.




3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 2023/25

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA
E ORGANIZZAZIONE

SEZIONE 3 — ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO
SOTTOSEZIONE 3.3 — Piano triennale dei fabbisogni di personale 2023/2025
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Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente

Il personale dipendente al 31/12/2022 ¢ suddiviso come da tabella sotto riportata:

Area degli Area dei
Area degl.l Operatori Area degl-l Funzionari ed TOTALE
Operatori . Istruttori Elevata
Esperti 5 q
Qualificazione
Tempo 1nd.eterm1nat0 e | 0 7 4 12
pieno
Tempo 1ndet.erm1nat0 e 3 0 5 0 5
parziale
Tempo deftermmato e 0 0 0 0 0
pieno
Tempo dete.rmlnato e 0 0 0 0 0
parziale
TOTALE 4 0 9 4 17

Sulla base dell’organizzazione dell’Ente, la suddivisione del personale in relazione ai profili professionali presenti
¢ la seguente:

Area degli Operatori (ex cat. A)

PROFILO N° dipendenti

Operatore dei servizi ausiliari di supporto 4

Area degli Operatori Esperti (ex cat. B)

PROFILO N° dipendenti
Collaboratore Amministrativo 0
Collaboratore Tecnico Manutentivo 0

Area degli Istruttori (ex cat. C)

PROFILO N° dipendenti
Istruttore Amministrativo 3
Agente di Polizia Locale 6

Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione (ex cat. D)

PROFILO N° dipendenti

Specialista in attivita amministrative 0

Specialista in attivita contabili

Specialista in attivita di vigilanza

1
1
Specialista in attivita tecniche 2
0

Specialista in attivita socio assistenziali

Programmazione strategica delle Risorse Umane

La definizione dei fabbisogni di personale ¢ uno dei principali fattori che compongono la programmazione
strategica delle risorse umane per la creazione di valore pubblico. Il processo di definizione determina il numero
di risorse di cui ’amministrazione necessita per soddisfare i bisogni della comunita, ma anche e soprattutto le
competenze richieste ad essere richiesto.

La definizione dei fabbisogni di personale ¢ pertanto basata su un'analisi delle attivita e dei servizi erogati e sulla
conseguente valutazione delle competenze necessarie per svolgere queste attivita in modo efficace ed efficiente. Il
processo sopra descritto consente di avere a disposizione le risorse umane richieste per la generazione di valore
pubblico.



Al fine di elaborare una strategia in materia di capitale umane coerente con gli obiettivi dell’ Amministrazione, ¢
necessario valutare i seguenti fattori:

Capacita assunzionale calcolata sui vigenti vincoli di spesa
Limiti della dotazione organica in senso finanziario

La spesa di personale conseguente alla definizione dei fabbisogni di personale effettuata dall’Amministrazione ¢
coerente con 1’obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1 comma 557 della Legge 296/2006
rispetto al valore medio del triennio 2011/2013, considerando 1’aggregato rilevante comprensivo dell’IRAP ed al
netto delle componenti escluse, tra cui la spesa conseguente ai rinnovi contrattuali, come da tabella sotto riportata:

Descrizione Importo (€)
Limite di spesa art. 1 comma 557 L. n. 296/2006 937.312,94
Spesa di personale anno 2023 calcolata come sopra descritto 827.031,96

Limiti delle facolta assunzionali per il personale a tempo indeterminato

La spesa di personale ¢ contenuta entro i limiti del valore soglia della fascia demografica di appartenenza, ai sensi
dell’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019, convertito dalla L. n. 58/2019, come di seguito illustrato:

e Rapporto tra ultimo triennio di entrate correnti al netto del FCDE e spese di personale, calcolato sulla base
dell’ultimo rendiconto di gestione approvato: 17,83%;

e Valore-soglia di riferimento per la fascia demografica dell’amministrazione (art. 4, comma 1 DM 17/03/2020):
26,90%.

L’amministrazione ha pertanto previsto incrementi della spesa di personale nel rispetto delle percentuali individuate

dall’art. 5 del suddetto decreto 17 marzo 2020 del Ministro per la Pubblica Amministrazione di concerto con il

Ministero dell’Economia e delle Finanze e con il Ministro dell’Interno, attuativo dell’art. 33, comma 2 del D.L. n.

34/2019), come di seguito evidenziato:

Descrizione Importo (€)
(A) Spesa di personale anno 2018 (art. 5 co. 1 DM 17/03/2020) 941.389,08
(B) Incremento massimo 2018 (Tab. 2 DM 17/03/2020) 235.347,27
(C) Capacita assunzionali residue (art. 5 co. 2 DM 17/03/2020) 0
(D) Incremento massimo possibile: valore maggiore tra B ¢ C (nota prot. 23534727

12454/2020 MEF — RGS) ’

(E) Spesa massima teorica anno corrente (A + D) 1.176.736,35
(F) Spesa di personale effettivamente prevista anno corrente 827.031,96

L’amministrazione ha altresi verificato che I’applicazione dei maggiori spazi assunzionali di cui all’art. 5 del DM
17/03/2020, sopra rappresentata, sia contenuta all’interno del valore soglia di riferimento per la fascia demografica
dell’amministrazione di cui all’art. 4 del DM citato, come di seguito riportato:

Descrizione Importo (€)
(A) Spesa di personale anno corrente (lett. F tabella precedente) 827.031,96
(B) Valore soglia per la spesa (Art. 4 DM 17/03/2020) 1.274.699,28

L’Organo di revisione ha effettuato 1’asseverazione, in atti, dell’equilibrio pluriennale di bilancio tenuto conto delle
indicazioni espresse dalla Corte dei conti, sezioni Riunite in sede giurisdizionale, sentenza 7/2022.

Limiti delle facolta assunzionali per il personale a tempo determinato

Il ricorso a forme di lavoro flessibile ¢, nell’ambito della programmazione dei fabbisogni di personale, riservato ad
esigenze di carattere straordinario. Al fine di disincentivarne I’improprio utilizzo I’art. 9, comma 28 del D.L. n.
78/2010, conv. con modif. dalla L. n. 122/2010, limita il ricorso al lavoro flessibile al valore della spesa sostenuta
per le stesse finalita nell'anno 2009, al netto delle esclusioni di legge. L’ Amministrazione ha pertanto verificato il
rispetto di tale soglia, come di seguito illustrato:

e Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno 2009: € 0.

e Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno corrente, al netto delle esclusioni previste dalla
normativa vigente: € 0.



Ulteriori limiti delle facolta assunzionali

L’amministrazione:

¢ ha effettuato, come da documentazione agli atti, la ricognizione annuale della consistenza del personale, al fine
di verificare situazioni di soprannumero o di eccedenza - art. 33, comma 1, D.Lgs. n. 165/2001 e circolare
Dipartimento Funzione Pubblica n. 4/2014, accertando I’insussistenza di tali situazioni;

e non si trova, poiché per gli Enti strutturalmente deficitari o in dissesto le assunzioni di personale sono sottoposte
al controllo della Commissione per la stabilita finanziaria degli enti locali presso il Ministero dell’Interno, in
tale situazione - Art. 243, comma 1, D.Lgs. 267/2000

e non si trova nella condizione di mancata certificazione di un credito nei confronti delle PA - Art. 9, comma 3-
bis, D.L. n. 185/2008;

e ha rispettato i termini per I'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, bilancio consolidato ed il termine
di trenta giorni dalla loro approvazione per l'invio dei relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni
Pubbliche (art. 13, legge n. 196/2009) - Art. 9, comma 1-quinquies, D.L. n. 113/2016.

Trend delle cessazioni

Conoscere la consistenza delle cessazioni previste nel futuro € una componente della pianificazione dei fabbisogni
di personale da cui non ¢ possibile prescindere, se si desidera gestire efficacemente il capitale umano. Alla data di
adozione del presente Piano ¢ possibile stimare le cessazioni previste nel triennio, anche sulla base dei
pensionamenti, come di seguito riportato:

Area 2023 2024 2025
Area degli Operatori 0 1 0
Area degli Operatori Esperti 0 0 0
Area degli Istruttori 1 0 0
Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione 0 1 0

Evoluzione dei fabbisogni: strategia di copertura del fabbisogno e riallocazione delle risorse

La presente sezione intende evidenziare potenziali tendenze nell’evoluzione dei fabbisogni connessi a modifiche
organizzative e funzionali in atto. Queste variazioni possono essere causate da fattori interni o esterni, per i quali €
richiesta una discontinuita nei ruoli o nelle competenze delle risorse umane presenti.

Ad esempio, la digitalizzazione dei processi puo comportare la necessita di rafforzare competenze specifiche, anche
riducendo il numero di personale impiegato in determinate attivita.

Anche il potenziamento di attivita o funzioni, cosi come le esternalizzazioni o internalizzazioni, possono influire
sul fabbisogno di personale. A tal fine questo Ente ritiene necessario assicurarsi le professionalita necessarie per
potenziare il settore sociale e quello della sicurezza, in quanto ritenuti nevralgici per il conseguimento dei propri
obiettivi strategici. Cio in un’ottica di gestione efficiente del capitale umano a disposizione che consenta di
assicurare la continuita delle attivita amministrative.

L’esito dell’analisi sull’evoluzione dei fabbisogni effettuata internamente ha portato alla seguente programmazione
delle assunzioni:

Modalita di copertura Anno di
Profilo Professionale Area Impiego orario cop copertura del
del fabbisogno .
fabbisogno
Assistente sociale Funzionari EQ Pieno Procedura co.ncorsuale 2023
pubblica
Specialista in attivita socio . . ) Procedura concorsuale
assistenziali Funzionari EQ Pieno pubblica 2023
Specialista in attivita socio . . . . .
assistenziali Funzionari EQ Pieno Progressione verticale 2023
. . . . Procedura concorsuale
Istruttore Amministrativo Istruttori Pieno pubblica 2023
Istruttore Amministrativo Istruttori Pieno Procedura colncorsuale 2023
pubblica
.. . . Procedura concorsuale
Istrutt A trat Istrutt i .
struttore Amministrativo struttori Pieno pubblica 2023




Istruttore Amministrativo Istruttori Parziale Procedt;fla;)lc)(l)ilézorsuale 2023
Agente Polizia Locale Istruttori Pieno Procedgza;);(l)il(lzzorsuale 2023
Agente Polizia Locale Istruttori Pieno Procedgza;);(l)il(lzzorsuale 2023
Agente Polizia Locale Istruttori Parziale Procedlgfla;blc)?irézorsuale 2023

Specialista servizi contabili Funzionari EQ Pieno Procedlgfla;blc)?irézorsuale 2024
Agente Polizia Locale Istruttori Pieno Procedgza;);(l)il(lzzorsuale 2024

La programmazione del fabbisogno di personale sopra riportata ¢ prevista dall’art. 39, comma 1 della Legge
449/1997 e dall’art. 6 del D.Lgs. 165/2001 ed ¢ stata approvata secondo le "Linee di indirizzo per la predisposizione
dei piani dei fabbisogni di personale da parte della PA" emanate con Decreto del Ministro per la semplificazione
e la pubblica amministrazione del 08/05/2018 e secondo le indicazioni di cui alla “Definizione di linee di indirizzo
per l'individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle amministrazioni pubbliche” approvate con
Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione del 22/07/2022.

L’Organo di revisione ha verificato che la programmazione triennale del fabbisogno di personale tenga conto dei
vincoli assunzionali e dei limiti di spesa previsti dalla normativa, e ritiene che la previsione triennale sia coerente
con le esigenze finanziarie espresse nell’atto di programmazione dei fabbisogni.

L’Organo di revisione ha formulato il parere sul PIAO, limitatamente alla parte dedicata alla programmazione del
fabbisogno del personale, con verbale agli atti.

La presente sezione risulta sviluppata in coerenza col piano triennale dei fabbisogni di personale 2023/2025
approvato con Deliberazione di G.C. n. 34 del 18 maggio 2023, cui integralmente si rinvia per quanto non
espressamente qui riportato.

Formazione delle Risorse Umane

Il ruolo della formazione quale leva strategica per lo sviluppo organizzativo dell’Ente ¢ ribadito dal CCNL Funzioni
Locali del 16/11/2022, che agli articoli 54 “Principi generali e finalita della formazione”, 55 “Destinatari e processi
della formazione” e 56 “Pianificazione strategica di conoscenze e saperi” conferma 1’importanza dei processi
formativi nell’ambito della corrente fase di rinnovamento e modernizzazione delle pubbliche amministrazioni, al
fine di conseguire una maggiore qualita ed efficacia delle attivita istituzionali.

Attraverso la formazione, la P.A. puo sviluppare i punti di forza dei dipendenti, aiutandoli a costruire le competenze
e le conoscenze necessarie per affrontare nuove sfide lavorative. Essa ¢ quindi una leva strategica per accrescere la
resilienza e la capacita di adattamento ai cambiamenti, anche in funzione delle importanti innovazioni tecnologiche,
progettuali ed organizzative che attendono il comparto pubblico italiano, come sottolineato nel “Patto per
l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale” e come inevitabilmente emerso nell’ambito del PNRR.

In tale contesto, risulta pertanto indispensabile incoraggiare processi di rafforzamento delle competenze
professionali.

Nell’ambito della costruzione del piano formativo dell’ Amministrazione sono state altresi prese in considerazione

le vigenti disposizioni in materia di formazione obbligatoria, con particolare riferimento a:

e il D.Lgs. 165/2001, art. 1, comma 1, lettera c) in materia di pari opportunita nella formazione e nello sviluppo
professionale dei dipendenti;

e il D.Lgs. 165/2001, art. 7, comma 4 in materia di sviluppo della cultura di genere della pubblica
amministrazione;

e il D.Lgs. 165/2001, art. 54 in materia di formazione sui temi dell’etica pubblica e del comportamento etico;

e il D.Lgs. 82/2005, art. 13 in materia di formazione finalizzata alla conoscenza e all’'uso delle tecnologie
dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilita e alle tecnologie assistive ed
allo sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la
transizione alla modalita operativa digitale;

e il D.Lgs. 81/2008, art. 37 in materia di formazione obbligatoria sulla salute e la sicurezza;

e laL.190/2012 ed i suoi decreti attuativi, con particolare riferimento al D.Lgs. 33/2013 ed al D.Lgs. 39/2013, in
materia di formazione sui temi dell’anticorruzione e della trasparenza;



e il D.P.R. 62/2013, art. 15 comma 5 in materia di formazione sui temi della trasparenza e dell’integrita;

e il Reg. (UE)2016/679 in materia di formazione sul trattamento dei dati personali.

Alla luce delle gia indicate considerazioni, I’amministrazione ha elaborato il seguente piano formativo per I’anno
2023:

Priorita strategiche

¢ Riqualificazione della competenza nel lavoro con i cittadini, attraverso un percorso di formazione sulle tecniche
di comunicazione e di risoluzione dei problemi;

e Potenziamento delle competenze informatiche del personale, attraverso corsi di formazione sulle tecnologie piu
recenti e sulle applicazioni utilizzate in ambito lavorativo;

Risorse interne ed esterne

e Risorse interne: formatori interni, esperti del settore e dipendenti con competenze specifiche;
e Risorse esterne: Enti di formazione accreditati, universita e associazioni professionali.

Misure per incentivare ’accesso alla formazione

¢ Possibilita di seguire specifici corsi di formazione durante 1’orario lavorativo;

o Possibilita di ottenere riconoscimento delle competenze acquisite durante la formazione, attraverso il rilascio di
certificati e attestati.

Obiettivi e risultati attesi

¢ Riqualificazione e potenziamento delle competenze del personale;
e Accrescimento del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti;
e Maggiore soddisfazione dei cittadini, grazie della migliore qualita del servizio offerto dall’ente.

Azioni Positive per le Pari Opportunita delle Risorse Umane
Analisi di contesto

Nella presente sezione viene effettuata la programmazione di azioni positive a valenza triennale, volte alla
promozione delle pari opportunita, al miglioramento della qualita 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 parita 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 disparita 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 Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita 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 parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro
delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice.

La pianificazione delle azioni positive ¢ dunque funzionale all'individuazione di una gamma di strumenti semplici
ed operativi per I’applicazione concreta delle pari opportunita, con lo scopo di favorire 1’'uguaglianza sostanziale
dei collaboratori, il miglioramento della qualita del lavoro ed il benessere organizzativo. Il documento ¢ stato
redatto con la collaborazione del Comitato Unico di Garanzia.

L’ Amministrazione, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle pari opportunita,
intende proseguire nell'operazione di armonizzazione e sviluppo simbiotico della propria attivita 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:

e definire e attuare politiche che coinvolgano tutta I’organizzazione nel rispetto del principio di pari dignita e
trattamento sul lavoro;

e superare stereotipi di genere attraverso politiche organizzative, formazione e sensibilizzazione;



e integrare il principio di parita 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;

e sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’organizzazione sul valore della diversita e sulle modalita di gestione
delle stesse;

e monitorare periodicamente 1’andamento delle pari opportunita e valutare I’impatto delle buone pratiche;

¢ individuare azioni a garanzia della parita di trattamento fornendo strumenti concreti per favorire la conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro.

Si individuano quindi, su proposta del Comitato Unico di Garanzia e previo parere degli organismi di

rappresentanza previsti dall'art. 42 del D.Lgs. n. 165/2001 nonché delle OOSS e della Consigliera di Parita, i

seguenti ambiti di intervento:

Azioni positive: accesso e carriera

Al fine di dare effettiva applicazione al principio della parita di genere nell'organizzazione e gestione del rapporto
di lavoro I’Amministrazione adottera misure che attribuiscano vantaggi specifici ovvero evitino o compensino
svantaggi nelle carriere al genere meno rappresentato. I criteri di azione positiva saranno, nel rispetto della
normativa vigente ed in particolare dell’art. 5 del D.L. n. 36/2022, proporzionati allo scopo da perseguire e adottati
a parita di qualifica da ricoprire e di punteggio conseguito nelle prove concorsuali.

e Azioni positive: Adozione di criteri di azione positiva a favore dell’equilibrio di genere nelle carriere, nel
rispetto della normativa vigente.

Azioni positive: benessere organizzativo

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre pitl 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 piu scarse.

In virtu della necessita di adeguare 1’organizzazione dell’amministrazione a mutati scenari normativi e sociali, 1
dipendenti sono stati chiamati ad una sorta di “flessibilita organizzativa” incentrata principalmente
sull'adattamento, sia individuale che collettivo, alle nuove realta.

Diviene quindi necessario rilevare le esigenze dei dipendenti finalizzate al “vivere bene sul posto di lavoro”, al fine
di individuare eventuali criticita organizzative ed attivare azioni positive. A tal fine, un importante strumento a
disposizione delle organizzazioni ¢ la valutazione dello stress lavoro correlato.

Anche la valutazione dello stress lavoro correlato potra essere ricondotta all’analisi del benessere organizzativo del
capitale umano, posto che la presenza di eventi sentinella potrebbe implicare senso di inadeguatezza da parte delle
dipendenti e dei dipendenti in relazione alla propria capacita di corrispondere alle richieste o alle aspettative riposte
in loro.

L’amministrazione si impegna pertanto a monitorare la presenza di eventi sentinella nell’ambito della valutazione
dello stress lavoro correlato per garantire che i dipendenti vivano bene sul posto di lavoro, nonché ad adottare
misure volte a combattere situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esempio da:

1. Pressioni o molestie sessuali;

2. Casi di mobbing;

3. Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

4. Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

e Arzioni Positive: I’Amministrazione si rende disponibili a ricevere le istanze e le segnalazioni dei dipendenti
nell'ambito di loro competenza.

Azioni positive: work-life balance

L’amministrazione si impegna, 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 maternita e della paternita, per il diritto alla cura e all’assistenza di
familiari e a sostegno dell’handicap, e a favorire I’adozione di politiche di conciliazione degli orari di lavoro.

L’amministrazione si impegna altresi, per quanto possibile ¢ 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 verra prestata alle richieste dettate da esigenze familiari e di conciliazione vita privata/lavoro.

L’amministrazione si impegna infine a:

1.

assicurare, quando possibile, a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in entrata ed
in uscita;

. valutare, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, eventuali richieste di ulteriore flessibilita

derivanti da particolari necessita di tipo familiare o personale, valutando possibilita di introdurre diverse
modalita spazio-temporali nell’esecuzione del lavoro (telelavoro e lavoro agile);

garantire il rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali relative alla concessione e all'utilizzo di permessi,
congedi ed aspettative.

Azioni positive: Valutazione di ulteriori forme di flessibilita per i dipendenti con particolari necessita di tipo
familiare o personale

Azioni positive: Valutazione dell’utilizzo di diverse modalita spazio-temporali nell’esecuzione del lavoro
(telelavoro e lavoro agile).

Sul Piano delle Azioni Positive triennio 2023/2025 ¢ stato preliminarmente sentito il Consigliere di Parita
territorialmente competente, come documentazione in atti.

Allegati alla presente sezione:

ALLEGATO 1: determinazione capacita assunzionali
ALLEGATO 2: piano occupazionale triennio 2023/2025
ALLEGATO 3: dotazione organica all’adozione del piano

ALLEGATO 4: tabella di raccordo tra dotazione organica e limite massimo potenziale di spesa come indicato dalla
linee di indirizzo pubblicate sulla gazzetta ufficiale 27/07/2018 — anno 2023



ALLEGATO 1
determinazione capacita assunzionali

A) Contenimento della spesa di personale

Al. Normativa

Art. 1, comma 557, | At fini del concorso delle autonomie regionali e locali al rispetto degli obiettivi di finanza
557-bis e 557- | pubblica, gli enti sottoposti al patto di stabilita interno assicurano la riduzione delle spese
quater, della legge | di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle amministrazioni ¢ dell’IRAP, con
27 dicembre 2006, | esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali, garantendo il contenimento della
n. 296 dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da modulare nell’ambito della propria
autonomia e rivolte, in termini di principio, ai seguenti ambiti prioritari di intervento:

a) lettera abrogata;

b) razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico-amministrative, anche
attraverso accorpamenti di uffici con I’obiettivo di ridurre I’incidenza percentuale delle
posizioni dirigenziali in organici;

¢) contenimento delle dinamiche di crescita della contrattazione integrativa, tenuto anche
conto delle corrispondenti disposizioni dettate per le amministrazioni statali.

Ai fini dell’applicazione del comma 557, a decorrere dall’anno 2014 gli enti assicurano,
nell’ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di personale, il contenimento
delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio precedente alla data
di entrata in vigore della presente disposizione.

A2. Situazione dell’ente

Preso atto che 1’art. 16 del decreto-legge 24 giugno 2016, n. 113 ha abrogato la lettera a) all’art. 1 comma 557 della
legge 27 dicembre 2006, n. 296, ossia 1’obbligo di riduzione della percentuale tra le spese di personale e le spese
correnti;

Ricordato che il valore medio di riferimento del triennio 2011/2013 da rispettare ai sensi dell’art. 1, comma 557-
quater, della 1. 296/2006, introdotto dall’art. 3 del d.1. 90/2014, ¢ pari a € 937.312,94:

SPESA DI PERSONALE IN VALORE ASSOLUTO AL NETTO DELLE COMPONENTI ESCLUSE Al
SENSI ART.1 COMMA 557 DELLA L. 296/2006

ANNO 2011 ANNO 2012 ANNO 2013 VALORE MEDIO TRIENNIO

€1.026.399,00 € 892.799,70 € 892.800,12 €937.312,94

B) Facolta assunzionali a tempo indeterminato

B1. Normativa

Visto I’art. 33, comma 2 del cosiddetto “Decreto Crescita”, decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito con
modificazioni dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, come modificato dal comma 853, art. 1 della legge 27 dicembre
2019, n. 160 e dalla legge 28 febbraio 2020, n. 8, di conversione del decreto legge 30 dicembre 2019, n. 162 (c.d.
Milleproroghe), che ha introdotto significative novita al regime delle assunzioni negli enti locali, il cui testo
definitivo viene di seguito riportato:

“2. “A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le finalita di cui al comma
1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali
dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell’equilibrio di bilancio asseverato
dall’organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri
riflessi a carico dell’ amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per
fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati , considerate al
netto del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro della pubblica
amministrazione, di concerto con il Ministro dell’ economia e delle finanze e il Ministro dell’interno, previa intesa
in sede di Conferenza Stato-citta ed autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del
presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia
demografica e le relative percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio per i comuni che si
collocano al di sotto del valore soglia prossimo al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono
i comuni con una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. I comuni che registrano un rapporto



compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello
corrispondente registrato nell ultimo rendiconto della gestione approvato. I comuni con popolazione fino a 5.000
abitanti che si collocano al di sotto del valore soglia di cui al primo periodo, che fanno parte delle ‘unioni dei
comuni’ai sensi dell articolo 32 del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, al solo fine di
consentire [’assunzione di almeno una unita possono incrementare la spesa di personale a tempo indeterminato
oltre la predetta soglia di un valore non superiore a quello stabilito con decreto di cui al secondo periodo,
collocando tali unita in comando presso le corrispondenti unioni con oneri a carico delle medesime, in deroga alle
vigenti disposizioni in materia di contenimento della spesa di personale. I predetti parametri possono essere
aggiornati con le modalita di cui al secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa di
personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell’amministrazione, e la media delle predette entrate correnti
relative agli ultimi tre rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di
graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell anno 2025 del predetto valore soglia
anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. (...omissis...)”;

Visto il Decreto Ministeriale17 marzo 2020 “Misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a
tempo indeterminato dei comuni”, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale n.108 del 27 aprile 2020,
finalizzato, in attuazione delle disposizioni di cui all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, ad
individuare 1 valori soglia, differenziati per fascia demografica, del rapporto tra spesa complessiva per tutto il
personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli
ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato in bilancio di
previsione, nonché ad individuare le percentuali massime annuali di incremento della spesa di personale a tempo
indeterminato peri comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori soglia;

Considerato che le disposizioni del DM 17 marzo 2020 e quelle conseguenti in materia di trattamento economico
accessorio contenute all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, si applicano ai comuni con
decorrenza dal 20 aprile 2020 e dato atto che ¢ pertanto ora possibile procedere dando applicazione alla nuova
norma;

Vista la Circolare ministeriale sul DM attuativo dell’art. 33, comma 2, del Decreto-legge n. 34/2019 in materia di
assunzioni di personale, che fornisce indicazioni anche sulle modalita di calcolo del rapporto tra spese di personale
/ entrate correnti;

Visto P’art. 3, comma 5 del decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90;

Rilevata la non piu applicabilita dell’art. 1, comma 424, della legge 190/2014 e dell’art. 5, del d.1. 78/2015, relativi
al riassorbimento dei dipendenti in soprannumero degli enti di area vasta;

B2. Verifica situazione dell’Ente

Ritenuto opportuno procedere alla verifica dei presupposti alle assunzioni previste dal DM 17 marzo 2020, nonché
alla peculiare situazione dell’Ente;

I. IL RAPPORTO TRA SPESA DI PERSONALE E LA MEDIA DELLE ENTRATE CORRENTTI: IL CALCOLO.

L’art. 1 del DM 17 marzo 2020, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n. 34 del 2019, ¢
volto ad individuare i valori soglia di riferimento per gli enti, sulla base del calcolo del rapporto tra la spesa
complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle entrate
correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita
stanziato in bilancio di previsione.

Ai fini del calcolo del suddetto rapporto, il DM prevede espressamente che:

a)per spesa del personale si intendono gli impegni di competenza per spesa complessiva per tutto il personale
dipendente a tempo indeterminato e determinato, per i rapporti di collaborazione coordinata e continuativa, per la
somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'art. 110 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché
per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture ¢ organismi
variamente denominati partecipati o comunque facenti capo all'ente, al lordo degli oneri riflessi ed al netto
dell'lRAP, come rilevati nell'ultimo rendiconto della gestione approvato;

b) entrate correnti: media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti relative agli ultimi tre
rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato nel bilancio di previsione
relativo all'ultima annualita considerata.

Visto I’art 57, comma 3-septies del D.L. 104/2020, per cui, a decorrere dall'anno 2021, le spese di personale riferite
alle assunzioni finanziate integralmente da risorse provenienti da altri soggetti, espressamente finalizzate a nuove
assunzioni e previste da apposita normativa, e le corrispondenti entrate correnti poste a copertura delle stesse, non
rilevano ai fini della verifica del rispetto del valore soglia di cui ai commi 1, 1-bis e 2 dell'articolo 33 del decreto-
legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, per il periodo in cui
¢ garantito il predetto finanziamento. In caso di finanziamento parziale, ai fini del predetto valore soglia non
rilevano I'entrata e la spesa di personale per un importo corrispondente;



Visto il D.M. 21 ottobre 2020, per cui, in presenza di convenzioni di segreteria tra enti, ai fini del rispetto dei valori
soglia di cui all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, ciascun comune computa nella spesa di
personale la quota a proprio carico e, per il comune capofila, non rilevano le entrate correnti derivanti dai rimborsi
effettuati dai comuni convenzionati a seguito del riparto della predetta spesa;

Visto il prospetto di calcolo del valore medio delle entrate correnti ultimo triennio2020/2021/2022, al netto del
fondo crediti dubbia esigibilita come risultante dall’ultimo schema di rendiconto di gestione approvato (2022) con
Deliberazione di G.C. n. 24/2023:

Calcolo valore medio entrate correnti ultimo triennio al netto FCDE

Entrate correnti ultimo triennio 2020 2021 2022
Dati da consuntivi approvati €5.095.232,00 €5.242.967,24 | €7.147.530,56
(a) (b) ()
FCDE 2022 € 1.088.946,68
(d)
Media Entrate al netto FCDE
(media degli accertamenti di competenza riferiti alle
entrate correnti relativi agli ultimi tre rendiconti €4.739.629,92
approvati) (a-d)+(b-d)+(c-d)/3

Dato atto che ai sensi del DM e della circolare ministeriale, la spesa del personale risultante dall’ultimo schema di
rendiconto di gestione approvato risulta essere pari a € 844.902,91.

Verificato che, per questo comune, il rapporto di incidenza percentuale tra spesa del personale e media entrate ¢& il
seguente:

Spese di personale 2022/Media entrate al netto FCDE
€ 844.902,91/€ 4.739.629,92=17,83%

II. LA FASCIA DEMOGRAFICA E LA VERIFICA DEL VALORE SOGLIA DI MASSIMA SPESA DI
PERSONALE DI PERTINENZA DELL’ENTE: L’INDICE DI VIRTUOSITA’.

L’art. 3 del DM 17 marzo 2020 prevede che, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n. 34
del 2019, i comuni sono suddivisi nelle seguenti fasce demografiche:

a) comuni con meno di 1.000 abitanti

b) comuni da 1.000 a 1.999 abitanti

¢) comuni da 2.000 a 2.999 abitanti

d) comuni da 3.000 a 4.999 abitanti

e) comuni da 5.000 a 9.999 abitanti

f) comuni da 10.000 a 59.999 abitanti

g) comuni da 60.000 a 249.999 abitanti

h) comuni da 250.000 a 1.499.999 abitanti

1) comuni con 1.500.000 di abitanti e oltre

Questo Ente si trova nella fascia demografica di cui alla lettera e) avendo n. 6.975 abitanti.

Gli articoli 4, 5 e 6 del DM 17 marzo 2020, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n. 34
del 2019, individuano, nelle Tabelle 1, 2, 3:

- 1ivalori soglia per fascia demografica del rapporto della spesa del personale dei comuni rispetto alle entrate
correnti

- 1ivalori calmierati, ossia le percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio, applicabili
in sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024

- 1ivalori soglia di rientro della maggiore spesa del personale.

FASCIA Valori soglia Valori calmierati Valori soglia
DEMOGRAFICA POPOLAZIONE Tabella 1 Tabella 2 Tabella 3
DM 17 marzo 2020 DM 17 marzo 2020 | DM 17 marzo 2020
e 5.000-9.999 26,90% 25,00% 30,90%

Sulla base della normativa vigente, i Comuni possono collocarsi nelle seguenti casistiche:
FASCIA 1. Comuni virtuosi




I comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di cui alla tabella 1, possono incrementare la spesa di
personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, in
coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di
bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti, secondo
le definizioni dell'art. 2 del DM, non superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 di ciascuna fascia
demografica.

FASCIA 2. Fascia intermedia.

I comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, risulta
compreso fra i valori soglia per fascia demografica individuati dalla Tabella 1 e dalla Tabella 3 del DM, non possono
incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della
gestione approvato.

FASCIA 3. Fascia di rientro obbligatorio.

Ai sensi dell’art. 6 del DM, i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti risulta superiore
al valore soglia per fascia demografica individuato dalla Tabella 3 adottano un percorso di graduale riduzione
annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un
turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025, i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale ¢ le
entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, risulta superiore al valore soglia per fascia demografica
individuato dalla Tabella 3 del presente comma, applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento
del predetto valore soglia.

Questo ente, trovandosi nella fascia demografica di cui alla lettera e) e avendo registrato un rapporto tra spesa di
personale e media delle entrate correnti pari al 17,83% si colloca nella FASCIA 1 — Comuni virtuosi - poiché il
suddetto rapporto si colloca al di sotto del valore soglia di cui alla tabella 1 (26,90%).

Il Comune pud pertanto incrementare la spesa di personale per nuove assunzioni a tempo indeterminato fino alla
soglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17 marzo 2020 per la propria fascia demografica di appartenenza
ma solo entro il valore calmierato di cui alla tabella 2 del DM, come previsto dall’art. 5 del DM stesso. Le maggiori
assunzioni consentite non rilevano ai fini del rispetto dell’aggregato delle spese di personale in valore assoluto
dell’art. 1, comma 557 della 1. 296/2006. L’ente deve inoltre continuare a rispettare rigorosamente il contenimento
della spesa di personale di cui all’art. 1 comma 557 o 562 della legge 296/2006, con le medesime regole di sempre,
ma le maggiori assunzioni consentite non rilevano ai fini del rispetto di tale limitazione.

B3. IL CALCOLO DELL’INCREMENTO TEORICO ED EFFETTIVO.
INCREMENTO TEORICO DISPONIBILE.

Lo spazio finanziario teorico aggiuntivo per nuove assunzioni, cio¢ fino al raggiungimento della soglia massima
del DM Tabella 1, sulla base del rapporto registrato tra spesa di personale/entrate correnti, ¢ il seguente:

(Media entrate al netto FCDE*percentuale tabella 1) — (meno) Spese di personale 2022
(€4.739.629,92* 26,90%) — (meno) € 844.902,91 = € 430.057,54

INCREMENTO CALMIERATO (per gli anni 2020-2024)

Tuttavia, poiché il legislatore, per gli periodo 2020-2024, ha fissato un tetto alle maggiori assunzioni possibili anche
per gli enti virtuosi, come previsto dalla tabella 2 del DM. Dato atto che la spesa di personale registrata nel 2018
per il Comune di Casapesenna ammonta a € 941.389,08 mentre la percentuale di crescita della spesa del personale
prevista dalla tabella 2 del DM 17 marzo 2020 ¢ individuata per il 2023 nel 25%. Alla luce di quanto sopra
I’incremento effettivo per ulteriori assunzioni per questo ente ¢ il seguente:

Spese di personale 2018 * Valore calmierato Tabella 2 DM per fascia demografica ente
€ 941.389,08%25% = € 235.347,27

INCREMENTO EFFETTIVO

A seguito delle suddette operazioni di calcolo, si verifica che 1'incremento teorico risulta superiore all'incremento
calmierato. Questo Comune puo pertanto procedere ad assunzioni solo entro il valore dell’incremento calmierato
di € 235.347,27.




ALLEGATO 2
piano occupazionale triennio 2023/2025

ANNO 2023
ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO (Spazio finanziario D.M. disponibile per nuove assunzioni a tempo indeterminato: € 235.347,27)
TIPOLOGIA DI ASSUNZIONE Spesa annua
. prevista
Area Pl Tempo Lavoro S i P i (comprensiva di
Professionale . corrimento rogressione 1
ConEuEe TR graduatorie verticale oneri al netto
del’IRAP)
Specialista in
FUNZE'gNAR' attivita socio Pieno X €31.131,63
assistenziali
Specialista in
FUNZE'gNAR' attivita Pieno X €31.131,63
amministrative
Istruttore
ISTRUTTORI Amministrativo Pieno X € 28.691,40
contabile
Istruttore
ISTRUTTORI Amministrativo Pieno X € 28.691,40
contabile
Istruttore
ISTRUTTORI Amministrativo Pieno X € 28.691,40
contabile
Istruttore
ISTRUTTORI Amministrativo Parziale X X X € 14.345,70
contabile
Agente di .
ISTRUTTORI Polizia locale Pieno X €28.691,40
ISTRUTTORI Agente di Pi X €28.691,40
Polizia locale 1eno : ’
Agente di .
ISTRUTTORI Polizia locale Parziale X X X € 14.345,70
TOTALE € 234.411,66

ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO (Incremento dotazione F.S.C. 2023 sviluppo servizi sociali comuni R.S.0. 299,923 min art. 1, comma 449, lettera

d-quinquies, primo periodo, L. 232/2016 — disponibilita € 32.344,85)

TIPOLOGIA DI ASSUNZIONE Spesa annua
- prevista
Area Profilo Tempo . . . Trasformazione (comprensiva
Professionale | Lavoro | Concorso | Mobilita | SCOrfimento IPLTEf RS GL Stabilizzazione S @i di oneri al
graduatoria | carriera/verticale parziale e netto
tempo pieno del’IRAP)
FUNZIONARI Assistente .
EQ Sociale Pieno X €31.131,63
TOTALE €31.131,63




ANNO 2024

ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO (Spazio finanziario DM disponibile da determinare alla luce delle risultanze del Rendiconto di Gestione 2023)

Tipologia di Assunzione Spesa annua
i prevista
A Profilo Tempo seorri one di Traéformazmne (comprensiva
Professionale Lavoro — corrimento Progressione di e a tempo di oneri al
Concorso Mobilita graduatoria carriera/verticale Stabilizzazione parziale e tempo netto
pieno del’IRAP)
Specialista
FUNzElgNARI servizi Pieno X X €31.131,63
finanziari
Istruttore
ISTRUTTORI Agente di Pieno X € 28.691,40
Polizia Locale
TOTALE €59.823,03
ANNO 2025

ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO

Tipologia di Assunzione

Spesa annua
N - prevista
Profilo Tempo c rastormazione | (comprensiva
Cat. - i entro n . I 1
Professionale | Lavoro | Craduateria/ Mobilita per Progressione di | guou1iz7azione da tempo di oneri al
Concorso i carriera/verticale parziale e tempo netto
pieno dell'IRAP)

TOTALE €0




AREA -
PROFILO

DIPENDENTI IN
SERVIZIO

T

Pieno P. Time

Funzionari EQ -
specialista in
attivita
amministrative

Funzionari EQ -
specialista in
attivita contabili

Funzionari EQ -
specialista in
attivita di
vigilanza

Funzionari EQ -
specialista in
attivita tecniche

Funzionari EQ -
specialista in
attivita socio
assistenziali

Funzionario EQ -
assistente sociale

Istruttori—
istruttore
amministrativo

Istruttori —
istruttore agente
di polizia locale

Operatori —
operatore dei
servizi ausiliaridi
supporto

Totale

12 5

ALLEGATO 3
dotazione organica all’adozione del piano

TOTALE
T. Pieno | P. Time
1 0
1 0
1 0
2 0
1 0

1

4 1
7 8
0 8
18 7




ALLEGATO 4

tabella di raccordo tra dotazione organica e limite massimo potenziale di spesa come indicato dalla linee di
indirizzo pubblicate sulla gazzetta ufficiale 27/07/2018 — anno 2023

LIMITE MASSIMO POTENZIALE DOTAZIONE ORGANICA: PARI ALLA SPESA DI PERSONALE DELLA MEDIA euro
DEGLI ANNI 2011/2013 - ART. 1 COMMA 557 LEGGE 296/2006 937.312,94

DOTAZIONE ORGANICA E RACCORDO CON IL LIMITE MASSIMO POTENZIALE - ANNO 2023

Stipendi
Costo tabellare tabellari o, Numero posti in
PROFILO AREA Impiego CCNL 219/2021 n. posti personale in Previsione Previsione pnuovF:z Spesa totale dotazione
PROFESSIONALE orario (comprensivo di attuali servizio cessazioni 2023 assunzioni 2023 L Finale organica al
. assunzioni
13ma) (comprensivo 31/12/2023
di 13ma)

SPECIALISTA IN
ATTIVITA' F-EQ 100% 25.146,71 1 25.146,71 - = = 25.146,71 1
AMMINISTRATIVE

SPECIALISTA IN

ATV @ERNTARIL F-EQ 100% 25.146,71 1 25.146,71 - - - 25.146,71 1
SPECIALISTA IN
ATTIVITA' DI F-EQ 100% 25.146,71 1 25.146,71 - - - 25.146,71 1
VIGILANZA
SPECIALISTA IN F-EQ 100% 25.146,71 2 50.293,43 - - - 50.293,43 2

ATTIVITA' TECNICHE

SPECIALISTA IN
ATTIVITA' SOCIO F-EQ 100% 25.146,71 = = = 1 25.146,71 25.146,71 1
ASSISTENZIALI

ASSISTENTE SOCIALE F-EQ 100% 25.146,71 - - - 1 25.146,71 25.146,71 1
ISTRUTTORE
AMMINISTRATIVO ISTR. 100% 23.175,61 2 46.351,22 - 3 69.526,83 115.878,05 5
CONTABILE
ISTRUTTORE
AMMINISTRATIVO ISTR. 50% 11.587,81 - - - 1 11.587,81 11.587,81 3
CONTABILE
AGEN[E'CDKSL'Z'A ISTR. 100% 23.175,61 4 92.702,44 1 2 46.351,22 115.878,05 5
AGEN[E'CDKSL'Z'A ISTR. 50% 11.587,81 2 23.175,61 - 1 11.587,81 34.763,42 3
COLLABORATORE OP.
AMMINISTRATIVO ESPERTI Lo0e 2052072 : ) i : . .
COLLABORATORE OP. .
AMMINISTRATIVO ESPERTI S0 dosT08e : ) i : . .
OPERATORE SERVIZI
AUSILIARI DI OP. 100% 19.806,92 1 19.806,92 - - - 19.806,92 1
SUPPORTO
OPERATORE SERVIZI
AUSILIARI DI OP. 50% 9.903,46 3 29.710,38 - - - 29.710,38 3
SUPPORTO
TOTALI 17 337.480,13 1 9 189.347,08 503.651,61 25

ALTRE VOCI CHE COSTITUISCONO SPESA DI PERSONALE
(i dati di dettaglio sono contenuti nella tabella che riassume le spese di personale - Art. 1 comma 557 legge 296/2006

Indennita di comparto a carico del bilancio 10.278,00

Personale in comando in entrata

Personale in convenzione in entrata

Assunzioni a tempo determinato

Incarichi ex art. 110 comma 1

Incarichi ex art. 110 comma 2

Incarichi ex art. 90

Segretario Comunale in convenzione (quota competenza) 30.235,24

Assunzioni con contratti di somministrazione

Altre tipologie di assunzioni di lavoro flessibile

Fondo del trattamento accessorio 59.762,75

Retribuzione di posizione e di risultato delle Posizioni Organizzative 79.380,00

Fondo del lavoro straordinario




Buoni pasto 15.000,00
Altre spese di personale
Oneri previdenziali 162.627,21
Irap 58.081,15
TOTALE IMPORTO LORDO DELLE SPESE DI PERSONALE PROGRAMMATE PER L'ANNO 2023 919.015,95

LIMITE
RISPETTATO



3.4 Formazione del personale

Premessa
Questa sottosezione sviluppa le seguenti attivita riguardanti la formazione del personale:

- le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle
competenze tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per
filiera professionale;

- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie
formative;

- le misure volte ad incentivare e favorire I'accesso a percorsi di istruzione e
qualificazione del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per
il diritto allo studio e di conciliazione);

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini
temporali) della formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle
competenze e del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche
con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come
strumento di sviluppo.

PRIORITA’ STRATEGICHE:

La formazione del personale sara rivolta principalmente allimplementazione delle
competenze digitali, stante la necessita di concorrere attivamente alla trasformazione
digitale della pubblica amministrazione e di incrementare la diffusione e qualita dei
servizi online, semplici e veloci, per cittadini e imprese.

RISORSE INTERNE/ESTERNE DISPONIBILI:
I’Ente non dispone di risorse interne ma ha attivato le seguenti risorse:
- candidatura ai bandi PNRR per la digitalizzazione e I'innovazione, che consente
di innovare il sito istituzionale dell’ente, sulla cui implementazione ogni
dipendente, anche grazie alle competenze acquisite con la formazione, dovra
lavorare.

MISURE PER FAVORIRE I’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL
PERSONALE:

- implementazione del sito istituzionale, previa acquisizione delle necessarie
competenze, anche grazie a giornate formative dedicate;
- conciliazione vita/lavoro anche grazie al lavoro agile.

OBIETTIVI E RISULTATI ATTESI

a) QUALI: potenziamento delle competenze e del livello di istruzione e
specializzazione dei dipendenti

b) IN CHE MISURA: raggiungimento, almeno per la meta dei dipendenti, di un
livello medio di competenze, risultante dagli attestati di partecipazione ai corsi

c) IN CHE TEMPI: 31 dicembre 2023




SEZIONE 4
MONITORAGGIO

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art.
0, c. 3, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, Decreto
del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto
del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) sara effettuato:

- secondo le modalita stabilite dagli artt. 6 e 10, c. 1, lett. b), D.Lgs. 27 ottobre 2009, n.
150, relativamente alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”;

- secondo le modalita definite dallANAC, relativamente alla sottosezione ‘Rischi
corruttivi e trasparenza’;

- su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV)
di cui all’art. 14, D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi
dell’art. 147, TUEL, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”,

con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance.

In particolare:

Sezione/sottosezione Modalita Normativa di Scadenza
PIAO monitoraggio riferimento
Monitoraggio sullo | Art. 147-ter del
stato di attuazione D.Lgs. n.
degli obiettivi 267/2000 e Annuale
2.1 Valore pubblico strategici e operativi | regolamento sui
del Documento “Controlli
Unico di interni”
Programmazione dell’Ente
Monitoraggio degli | Art. 9, co. 7, DL
obiettivi di n. 179/2012, 31 marzo
accessibilita digitale convertito  in
Legge n. 221/
2012 Circolare
AglD n. 1/2016
Monitoraggio
petiodico, secondo Artt. 6 e 10,
la cadenza stabilita D.lgs. n. Periodico
dal “Sistema di 150/20021
2.2 Performance misurazione e
valutazione della
performance”
Relazione da parte
del CUG - Comitato
Unico di Garanzia, Direttiva
di analisi e verifica Presidenza del
delle informazioni Consiglio dei 30 marzo
relative allo stato di Ministri n.
attuazione delle 1/2019




disposizioni in
materia di pari

2.3 Rischi corruttivi e
trasparenza

opportunita
Art. 10, co. 1, 30 giugno
Relazione annuale | lett. b) del D.lgs.
sulla performance n. 150/2009)
Monitoraggio Piano nazionale
periodico secondo | Anticorruzione Semestrale

le indicazioni
contenute nel PNA

Relazione annuale

del RPCT, sulla base

Art. 1, co. 14, L.

15 dicembre o
altra data

del modello n. 190/2012 stabilita con
adottato dal’ANAC comunicato del
con comunicato del Presidente
Presidente del’ANAC
Attestazione da Art. 14, co. 4,
parte del NIV lett. g) del D.lgs. | Di norma primo
sull’assolvimento n. 150/2009 semestre
degli obblighi di dell’anno
trasparenza
3.1Struttura Monitoraggio da Art. 5, co. 2,
organizzativa parte del NIV della Decreto
coerenza dei Ministro per la
3.20rganizzazione del contenuti della Pubblica A partire dal
lavoro agile sezione con gli Amministrazione 2024
obiettivi di del 30/02/2022
3.3Piano Triennale del performance
Fabbisogno di Personale
3.2 Organizzazione del Monitoraggio Art. 14, co. 1, L. 30 giugno
lavoro agile all’interno della n. 124/2015

Relazione annuale
sulla performance




