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PREMESSA

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (“PIAO”), previsto dall'art. 6 del D.L. n. 80 del 9 giugno
2021, € il documento unico di programmazione e governance che assorbe molti dei Piani che le PPAA
erano in precedenza tenute a predisporre annualmente, quali il piano di performance, di fabbisogno del
personale, della parita di genere, del lavoro agile, dell’anticorruzione e trasparenza.

I contenuti del PIAO, inizialmente indicati dall’art. 6 sopra citato, sono stati successivamente riformulati
e puntualizzati con il DM del 30 giugno 2022 che ha previsto uno schema di PIAO ordinario ed uno
semplificato per gli enti con non piu di 50 dipendenti.

Il Comune di Mezzomerico, rientrando tra le amministrazioni con non piu di 50 dipendenti, adotta il
PIAO in forma semplificata che, come tale, non prevede, rispetto allo schema ordinario, né la
compilazione della Sezione 2, nella parte “Valore pubblico” e nella parte “Performance”, né della
Sezione 4 relativa al “Monitoraggio”.

Il Comune di Mezzomerico, anche se non tenuto alla compilazione, procede comunque alla redazione
della Sezione 2 “Performance” e della Sezione 4 “Monitoraggio”.

Il presente PIAO e stato adottato con Delibera n. 18 del 03.03.2023 e sara oggetto di
aggiornamento nei tempi previsti dalla normativa di riferimento.

Il PIAO viene pubblicato sul sito del DFP https://piao.dfp.gov.it/; il soggetto nominato quale Referente
per la gestione del Portale del DPF ¢ il Segretario Comunale pro tempore;

Il PIAO é anche pubblicato in formato aperto sul sito istituzionale dell’Ente all’interno della sezione
“Amministrazione trasparente”, sotto sezione di primo livello “Disposizioni generali”, sotto sezione di
secondo livello “Atti generali”, nella sezione “Amministrazione trasparente”, sotto sezione di primo
livello “Personale”, sotto sezione di secondo livello “Dotazione organica”, nella sezione
“Amministrazione trasparente” sotto sezione di primo livello “Performance”, sotto sezione di secondo
livello “Piano della Performance” e nella sezione “Amministrazione trasparente” sotto sezione di primo
livello “Altri contenuti”, sotto sezione di secondo livello “Prevenzione della corruzione”, nella sezione
“Amministrazione trasparente”, sotto sezione di primo livello “Altri contenuti”, sotto sezione di
secondo livello “Accessibilita e Catalogo dei dati, metadati e banche dati”, ai sensi dell’art. 6, comma
4, del D.L. 09.06.2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 06.08.2021, n. 113;



SEZIONE 1 - SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Denominazione Ente:

Indirizzo:

Codice fiscale:
Partita IVA:

Sindaco:

Numero dipendenti al 31/12/2022:

Numero abitanti al 31/12/2022:
Telefono:

Sito internet:

E-mail:

PEC:

Comune di Mezzomerico

Via Santa Maria, 10
28040 MEZZOMERICO (NO)

80009210032
00528790033
MATTACHINI Pietro
3

1205

0321.976629

https://www.comune.mezzomerico.no.it/

info@comune.mezzomerico.no.it

info@pec.comune.mezzomerico.no.it
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Sezione 2 - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

At sensi dell’art. 6 del d.m. 24 giugno 2022, nella presente sezione sono presenti solo le
sottosezioni “Performance” e “Rischi corruttivi e trasparenza”.

Sottosezione di programmazione Valore pubblico

Tale sezione non € applicabile per le amministrazioni fino a 50 dipendenti

Sottosezione di programmazione Performance

La misurazione e la valutazione della performance mirano al continuo miglioramento dei processi e
delle professionalita volti a raggiungere finalita e obiettivi del Comune e, in ultima e fondamentale
istanza, alla crescita e alla soddisfazione dei bisogni della collettivita per la quali esso & stato costituito
ed opera.

Questo Piano della performance € il documento con cui il Comune di Mezzomerico fornisce un
quadro in merito agli indirizzi e gli obiettivi strategici che guidano la sua azione nei prossimi tre anni
e il loro collegamento con gli obiettivi operativi assegnati al personale di modo che tutti i dipendenti
del Comune siano coinvolti nel processo di miglioramento della performance;

Il Piano costituisce parte integrante del P.ILA.O. (Piano integrato di attivita e organizzazione, che
assorbe molti dei documenti di programmazione che finora le amministrazioni pubbliche erano tenute
a predisporre annualmente: performance, fabbisogni del personale, parita di genere, lavoro agile,
anticorruzione) e ne segue la tempistica ogni anno (vedi allegato 1).

La presente sezione contiene altresi la programmazione delle azioni positive per le pari opportunita,
per il triennio 2023-2025 (vedi allegato 2).

Sottosezione di programmazione Rischi Corruttivi e Trasparenza

Il P.T.P.C.T. 2023-2025 ¢ stato elaborato in conformita sia alle indicazioni contenute nell’ultimo
PNA 2019 sia al documento predisposto dal Consiglio dell’ Autorita Nazionale Anticorruzione in data
2 febbraio 2022 “Sull’onda della semplificazione e della trasparenza — orientamenti per la
pianificazione anticorruzione e trasparenza”. In merito alle strategie per la prevenzione della
corruzione, alla mappatura dei processi con 1’individuazione dei possibili rischi e alla definizione
delle misure per il contenimento degli stessi, nonché alle misure per 1’attuazione della trasparenza si
fa specifico rinvio al P.T.P.C.T. 2023-2025 (vedi allegato 3).



Sezione 3— ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

SOTTOSEZIONE 3.1: STRUTTURA ORGANIZZATIVA

La sottosezione presenta 1’attuale Organigramma del Comune di Mezzomerico.

SEGRETARIO
COMUNALE

AREA AREA ECONOMATO AREA TECNICA E
- TRIBUTI - TECNICO
AN CONTABILITA' MANUTENTIVA

AREA
AMMINISTRATIVA
DEMOGRAFICA

| I | I

D1
Geom. BRIVIO
MASSIMO

SERVIZIO POLIZIA
LOCALE

D1
POSTO VACANTE

D1
Dott.ssa DUO'
SIMONA

C1
POSTO VACANTE

C1
POSTO VACANTE

C1
POSTO VACANTE

Cc1
POSTO VACANTE

B1
SPINELLO MAURO

B1
POSTO VACANTE

Livelli di responsabilita organizzativa:

- Posizioni organizzative: non risultano assegnati incarichi di posizione organizzativa/ elevata
qualificazione

- Rappresentazione dei profili di ruolo

CATEGORIE PROFILO

CATEGORIAD ISTRUTTORE DIRETTIVO
CATEGORIAC ISTRUTTORE
CATEGORIA B OPERAIO/A GENERICO




SOTTOSEZIONE 3.2: ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

Le condizionalita ed i fattori abilitanti:

Riferimenti normativi

Art. 14 Legge 7 agosto 2015, n. 124 | Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle
amministrazioni pubbliche

Legge 22 maggio 2017, n.81 Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e
misure volte a favorire I’articolazione flessibile nei tempi e nei
luoghi del lavoro subordinato

Direttiva n. 3/2017 Linee guida sul lavoro agile nella PA

Decreto del Ministro per la P.A. del | Linee Guida per il POLA

9/12/2020

D.P.C.M. del 23/09/2021 Qualifica il lavoro agile come uno tra i diversi modi di
organizzazione dell’attivita lavorativa e di conciliazione dei tempi di
vita-lavoro.

Art. 6 del D.L. 80/2021, convertito | Introduzione nell’ordinamento del PIAO — Piano integrato di attivita

in legge 113/2021 e organizzazione

CCNL anni 2019-2021, in data Titolo VI - Capo | - Lavoro agile artt. 63 e ss.

16/11/2022

Nelle more della regolamentazione del lavoro agile, ad opera dei contratti collettivi nazionali di lavoro relativi
al triennio 2019-2021 che disciplineranno a regime I’istituto per gli aspetti non riservati alla fonte unilaterale,
cosi come indicato nelle premesse delle “Linee guida in materia di lavoro agile nelle
amministrazioni pubbliche”, adottate dal Dipartimento della Funzione Pubblica il 30 novembre 2021 e per le
guali é stata raggiunta I’intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo
28 agosto 1997, n. 281, in data 16 dicembre 2021, I’istituto del lavoro agile presso il Comune di Mezzomerico
rimane regolato dalle disposizioni di cui alla vigente legislazione.

OBIETTIVI DI SVILUPPO:
In applicazione del CCNL 19/21 e della disciplina vigente in materia 1’Ente, nel corso del triennio provvedera
ad adottare la regolamentazione sul lavoro agile e da remoto e alla predisposizione degli accordi individuali.

SOTTOSEZIONE 3.3: PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE (PTFP)

Finalita’

Il piano triennale dei fabbisogni di personale rappresenta per I’ente:

— il quadro generale delle esigenze di personale nel triennio di riferimento, allo scopo di ottimizzare
I’impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire gli obiettivi di performance organizzativa,
efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini e di assicurare il rispetto degli obiettivi di
finanza pubblica. Il piano triennale dei fabbisogni di personale deve essere coerente con I’attivita di
programmazione generale dell’Ente e deve svilupparsi, nel rispetto dei vincoli finanziari, ovvero con
gli obiettivi che I’Ente intende raggiungere nel periodo di riferimento;

— un adempimento obbligatorio finalizzato alla riduzione programmata delle spese di personale
(art. 91 comma 1 del D. Lgs 267/2000). Inoltre, le amministrazioni pubbliche che non
provvedono all’adozione del piano ed agli adempimenti connessi non possono assumere
nuovo personale (art. 6, comma 6, del D. Lgs. n. 165/2001);

— un’attivita preliminare all’avvio di tutte le procedure di reclutamento che I’Ente
intende attivare per garantire lapiena funzionalita dei propri servizi (art. 35, comma 4, del D.
Lgs. n. 165/2001);

— il documento organizzativo principale in ordine:



e all’individuazione dei profili professionali necessari per il perseguimento degli obiettivi
dell’Ente, tenendo conto delle funzioni che I’amministrazione ¢ chiamata a svolgere,
della struttura organizzativa, nonché delle responsabilitaconnesse a ciascuna posizione;

o alle scelte di acquisizione di personale mediante le diverse tipologie contrattuali previste
dall’ordinamento (tempo indeterminato, lavoro flessibile, ecc.).

e alla organizzazione dei propri uffici attraverso 1’indicazione della consistenza della
dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai bisogni programmati
(art. 6, comma 3, del D. Lgs. n. 165/2001);

In esito alla riclassificazione del personale, prevista dal vigente CCNL 2019/202 del 16.11.2022,
occorrera procedere all’adeguamento e sostituzione di ogni riferimento alle categorie e profili
professionali alle nuove aree e profilo professionali che saranno individuati dall’amministrazione al

loro interno.

Riferimenti normativi

Art. 91, comma 1, del D.
Lgs. 18 agosto 2000, n. 267

gli organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione triennale del
fabbisogno di personale comprensivi delle unita di cui alla legge 12 marzo 1999, n. 68,
finalizzata alla riduzione programmata delle spese di personale;

Art. 6 del D.L. 80/2021,
convertito in legge 113/2021

introduzione nell’ordinamento del PIAO — Piano integrato di attivita e organizzazione

Art. 6 del D. Lgs. 165/2001

(PTFP - Piano triennale dei fabbisogni di personale) dispone che “Le amministrazioni pubbliche,
allo scopo di ottimizzare I'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di
performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, adottano il
piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle
attivita e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate dal Ministro per la
semplificazione e la pubblica amministrazione di concerto con il Ministro dell’economia e delle
finanze!, previa intesa in sede di Conferenza unificata. Nell'ambito del piano, le amministrazioni
pubbliche curano I'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata
attuazione dei processi di mobilita e di reclutamento del personale, anche con riferimento alle
unita di cui all'articolo 35, comma 2. Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate
all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per il
personale in servizio e di quelle connesse alle facolta assunzionali previste a legislazione
vigente. In sede di definizione del piano ciascuna amministrazione indica la consistenza della
dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e
secondo le linee di indirizzo, nell'ambito del potenziale limite finanziario massimo della
medesima e di quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 luglio 2012,
n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la neutralita
finanziaria della rimodulazione”;

Art. 1, comma 1, lett. a) del
d.p.r. 81/2022

soppressione adempimenti correlati al piano triennale dei fabbisogni di personale (PFPT) e
assorbimento del medesimo nel PIAO

Art. 4, comma 1, lett. ¢) del
decreto  ministeriale  n.
132/2022

contenente gli Schemi attuativi del PIAO;

Art. 36 del regolamento
sull’ordinamento degli uffici
e dei servizi

la Giunta redige il piano triennale dei fabbisogni di personale comprensivo delle unita
appartenenti alle categorie protette. Il programma deve tendere alla riduzione programmata delle
spese di personale, sempreche cio non contrasti con iniziative di riorganizzazione o con necessita
di implementare i servizi offerti. In coerenza con il programma triennale del fabbisogno di
personale e con gli strumenti di programmazione finanziaria, viene determinata la dotazione
organica.

Art. 19, comma 8 della legge
n. 448 del 28 dicembre 2001

gli organi di revisione contabile degli enti locali di cui all'articolo 2 del testo unico delle leggi
sull'ordinamento degli enti locali, di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, accertano
che i documenti di programmazione del fabbisogno di personale siano improntati al rispetto del
principio di riduzione complessiva della spesa di cui all'articolo 39 della legge 27 dicembre 1997,
n. 449, e successive modificazioni, e che eventuali deroghe a tale principio siano analiticamente
motivate.
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Con deliberazione della Giunta Comunale n. 20 del 28.02.2022 si e approvato ed aggiornato il piano triennale
dei fabbisogni di personale per il triennio 2022/2024. Con deliberazione n. 77 del 05.08.2022 si € approvato il
Piano integrato di attivita e organizzazione 2022/2024.

Pr ti_ normativi sull nzioni atempo indeterminato —anno 202 ivi

La formazione del piano triennale dei fabbisogni di personale ed il piano occupazionale per il triennio
2023/2025 deve tenere conto, tra le altre, anche delle disposizioni previste dalle seguenti norme relative alle

assunzioni:

Art. 33, comma 2, del D.L. 30-
4-2019 n. 34, convertito in legge
in Legge 28 giugno 2019, n. 58

determinazione della capacita assunzionale dei comuni.

D.M. interministeriale  del
17/3/2020, pubblicato in GU il
27/4/2020

attuativo dell’articolo 33, comma 2 - definizione dei parametri soglia e
della capacita assunzionale dei comuni.

Circolare della Presidenza del
consiglio  dei  ministri -
Dipartimento della funzione
pubblica, del 13/5/2020 (G.U. n.
226 11/9/2020)

attuativa dell’articolo 33, comma 2, del D.L. 30/4/2019, n. 34, convertito
con modificazioni in legge 28/6/2019, n. 58 in materia di assunzioni di
personale nei comuni.

Art. 3, del D.L. 24/6/2014, n. 90,
convertito in legge 11 agosto
2014, n.114

e comma 5-ter ai sensi del quale trovano applicazione i principi di cui
all'articolo 4, comma 3, del decreto-legge 31 agosto 2013, n. 101,
convertito, con modificazioni, dalla legge 30 ottobre 2013, n. 125,
attraverso la comunicazione al Dipartimento della funzione pubblica
della Presidenza del Consiglio dei ministri per quanto di competenza
dello stesso;

e comma 5 septies ai sensi del quale i vincitori dei concorsi banditi
dalle regioni e dagli enti locali, anche se sprowvisti di articolazione
territoriale, sono tenuti a permanere nella sede di prima destinazione
per un periodo non inferiore a cinque anni.

Art. 57, comma 3-septies del
D.L. 14/8/2020, n. 104,
convertito in L. 13/10/2020, n.
126

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 le spese di personale riferite alle assunzioni, effettuate in data
successiva alla data di entrata in vigore della legge di conversione del
decreto, 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.

Art. 34 bis, comma 4, del D. Lgs.
165/2001, come modificato
dall’art. 3, comma 9, lett. b), n.
2), della legge 19 giugno 2019,
n. 56

le amministrazioni, decorsi quarantacinque giorni dalla ricezione della
comunicazione di cui al comma 1 da parte del Dipartimento della
funzione pubblica direttamente per le amministrazioni dello Stato e per
gli enti pubblici non economici nazionali, comprese le universita, e per
conoscenza per le altre amministrazioni, possono procedere all'avvio
della procedura concorsuale per le posizioni per le quali non sia
intervenuta I'assegnazione di personale ai sensi del comma 2.

Art. 20 del D. Lgs. 25/5/2017, n.
75, come modificato da ultimo
dall’art. 1, comma 3 bis del D.L.
9-6-2021 n. 80, convertito in
legge n. 113 del 6/8/2021

Superamento del precariato nelle pubbliche amministrazioni
(stabilizzazioni di personale).




Art. 3, comma 4-quater del D.L. | A decorrere dall’anno 2022, per il contratto collettivo nazionale di lavoro
36/2022 convertito in Legge relativo al triennio 2019-2021 e per i successivi rinnovi contrattuali, la
79/2022 spesa di personale conseguente ai rinnovi dei contratti collettivi nazionali
di lavoro, riferita alla corresponsione degli arretrati di competenza delle
annualita precedenti all’anno di effettiva erogazione di tali emolumenti,
non rileva ai fini della verifica del rispetto dei valori 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”.

| 3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente

: ica complessiva al 31/12/

L’art. 6, comma 3, del D. Igs. 165/2001 dispone che in sede di definizione del piano triennale dei
fabbisogni di personale, ciascuna amministrazione indica la consistenza della dotazione organica e la
sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e secondo le linee di indirizzo di cui
all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale limite finanziario massimo della medesima e di quanto
previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con
modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la neutralita finanziaria della
rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni
consentite a legislazione vigente.

Le linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle PA”,
emanate dal Ministero della Pubblica Amministrazione del 8 maggio 2018 prevedono che: “Nel PTFP
la dotazione organica va espressa, quindi, in termini finanziari. Partendo dall’ultima dotazione
organica adottata, si ricostruisce il corrispondente valore di spesa potenziale riconducendo la sua
articolazione, secondo 1’ordinamento professionale dell’amministrazione, in oneri finanziari teorici
di ciascun posto in essa previsto, oneri corrispondenti al trattamento economico fondamentale della
qualifica, categoria o area di riferimento in relazione alle fasce o posizioni economiche. Resta fermo
che, in concreto, la spesa del personale in servizio, sommata a quella derivante dalle facolta di
assunzioni consentite, comprese quelle previste dalle leggi speciali e dall’articolo 20, comma 3, del
d.lgs. 75/2017, non puod essere superiore alla spesa potenziale massima, espressione dell’ultima
dotazione organica adottata o, per le amministrazioni, quali le Regioni e gli enti locali, che sono
sottoposte a tetti di spesa del personale, al limite di spesa consentito dalla legge”;

Nell’ambito del tetto finanziario massimo potenziale, I’Ente procede a rimodulare annualmente, sia
guantitativamente che qualitativamente, la propria consistenza di personale in base ai fabbisogni
necessari per I’assolvimento dei compiti istituzionali, in coerenza con la pianificazione triennale delle
attivita e della performance e tenuto conto degli attuali vincoli normativi in materia di assunzioni e
di spesa di personale.

Ricognizione atti precedenti:
Al fine di garantire la neutralita finanziaria della rimodulazione della dotazione organica con

deliberazione della Giunta Comunale n. 108 del 07.08.2004 e G.C. 37 del 02.03.2017 si era
rideterminata la dotazione organica dell’Ente in numero 8 posti il cui limite finanziario potenziale
massimo calcolato applicando gli importi contrattuali aggiornati al CCNL 19/21 é pari ad €
255.949,62;



DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA VIGENTE AL 31/12/2022:

Dotazione organica
Profilo professionale (G.C. n. 20 del COSTO (Tabella d'ingresso di

CATEGORIA 28.02.2022) categoria CCNL 19/21)
D1 Istruttore direttivo 2 68.489,58
D1 Istruttore direttivo tecnico 1 34.244,79
c1 Vigile 1 31.560,55
Cc1 Istruttore amministrativo 1 31.560,55
Cc1 Istruttore tecnico 1 31.560,55
Cc1 Istr. amministrativo / contabile 1 31.560,55
B1 Operaio specializzato 1 26.973,06
B1 Operatore 1 26.973,06

9 282.922,68

(*) costo teorico annuo: calcolato con riferimento al costo di ingresso di categoria/area negli importi previsti dal CCNL 16/11/2022 oltre oneri riflessi
CPDEL 23,80, inadel/TFR 2,88% inail medio 1%; Irap 8,50%.

| 3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

Presupposti di legge e loro verifica per ’attuazione del piano triennale dei fabbisogni di
personale

L’attuale facolta assunzionale dell’Ente & al momento condizionata dai presupposti sottoelencati:

a) approvazione documenti di Bilancio: (art. 9, comma 1-quinquies del D.L. 113/2016, conv. in legge
7/8/2016, n. 160 — modificato dall’art. 1, comma 904 della legge 145/2018 e dall’art. 3 ter del
D.L. 80/21, convertito in legge n. 113/2021 )

Gli enti locali in caso di mancato rispetto dei termini previsti per I'approvazione dei bilanci di
previsione, dei rendiconti e del bilancio consolidato, nonché di mancato invio, entro trenta giorni
dal termine previsto per I'approvazione, dei relativi dati alla banca dati delle amministrazioni
pubbliche di cui all'articolo 13 della legge 31 dicembre 2009, n. 196, ....., non possono procedere
ad assunzioni di personale a qualsiasi titolo, con qualsivoglia tipologia contrattuale, ivi compresi
i rapporti di collaborazione coordinata e continuativa e di somministrazione, anche con
riferimento ai processi di stabilizzazione in atto, fino a quando non abbiano adempiuto....... Gli
enti di cui ai precedenti periodi possono comunque procedere alle assunzioni di personale a tempo
determinato necessarie a garantire [’attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza,
nonché [’esercizio delle funzioni di protezione civile, di polizia locale, di istruzione pubblica,
inclusi i servizi, e del settore sociale, nel rispetto dei limiti di spesa previsti dalla normativa vigente
in materia.”;

Alla data odierna I’ente ha approvato nei termini il bilancio di previsione 2023 (C.C. n. 4 del
30.01.2023) ed ha trasmesso i relativi documenti alla banca dati delle amministrazioni pubbliche
di cui all’art. 13 della L. 196 del 31.12.2009.

b) rispetto dell’obbligo di assicurare la riduzione della spesa di personale calcolata ai sensi del
comma 557 e seguenti dell’art. 1 della legge 296/2006 e s.m.i. - enti soggetti al patto nel 2015,
della L. n. 296/2006);

In particolare I’art. 1, comma 557- quater introdotto dall’art. 3, comma 5 bis del D.L. 24/6/2014,
n. 90, convertito in legge 11 agosto 2014, n. 114, dispone che: “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™;

Tale limite, secondo le linee di indirizzo di cui al Decreto 8/5/2018, costituisce 1’indicatore di
spesa potenziale massima, all’interno del quale 1’ente, nell’ambito del PTFP, potra procedere
annualmente alla rimodulazione qualitativa e quantitativa della propria consistenza di personale,
in base ai fabbisogni programmati. E’ nell’ambito di tale limite che va ricondotta la spesa
complessiva del personale, nelle sue varie componenti, ed in particolare con riferimento alla spesa
della dotazione organica, quest’ultima rimodulata, ai sensi dell’art. 6, comma 3 del D. Lgs.
165/2001, entro il valore potenziale limite finanziario massimo della medesima, garantendo la
neutralita finanziaria della rimodulazione.

Dalle risultanze contabili di approvazione del rendiconto di bilancio 2021 (C.C. n. 17 del
10.05.2022) risulta che I’ente ha rispettato ha rispettato il suddetto limite.

Dalle risultanze contabili a seguito dell’adozione della deliberazione (C.C. n. 4 del 30.01.2023),
di approvazione del bilancio di previsione 2023-2025, risulta che la spesa di personale, in coerenza
con la programmazione finanziaria e di bilancio, & contenuta nel limite del valore medio del
triennio 2011- 2013 cosi come previsto dal citato art. 1, comma 557- quater della legge 296/2006
introdotto dall’art. 3, comma 5 bis del D.L. 24/6/2014, n. 90, convertito in legge 11 agosto 2014,
n. 114.

c) assenza stato di deficitarieta: art. 243 del D. Lgs. 18/8/2000, n. 267: “I. Gli enti locali
strutturalmente deficitari, individuati ai sensi dell'articolo 242, sono soggetti al controllo centrale
sulle dotazioni organiche e sulle assunzioni di personale da parie della Commissione per la
stabilita finanziaria degli enti locali. 1l controllo e esercitato prioritariamente in relazione alla
verifica sulla compatibilita finanziaria.”

Dall’ultimo rendiconto approvato della gestione 2021 risulta che questo Comune non si trova in
condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del D. Lgs. 18/8/2000, n. 267; pertanto,
non é soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle assunzioni di personale;

Il presupposto sara ulteriormente oggetto di verifica in concomitanza con 1’approvazione del
rendiconto 2022.

d) rilevazione delle eccedenze di personale di cui all’art. 33 D. Lgs. 165/2001: “ ...... 2. Le
amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di cui al comma 1 non
possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto
pena la nullita degli atti posti in essere.”;

La norma ha introdotto 1’obbligo di procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di
personale, condizione necessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di
lavoro con qualunque tipologia di contratto, pena la nullita degli atti posti in essere.

Nel merito e stata effettuata la ricognizione annuale di eccedenze di personale per il 2023 e tale
ricognizione ha dato esito negativo.

e) adozione del piano azioni positive di cui all’art. 48 Dlgs 198/2006: L ente con Deliberazione n.
5 del 30.01.2023 ha approvato il PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE A FAVORE
DELLE PARI OPPORTUNITA - TRIENNIO 2023-2025;

f) obbligo di certificazione dei crediti (art. 27, comma 2, lett. c), del D.L 26/4/2014, n. 66 convertito
nella legge 23/6/2014, n. 89 di integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n.
185, conv. in L. 28/1/2009, n. 2;



L’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art. 27, comma
9, lett. ¢), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 23/6/2014, n. 89 di integrazione dell’art.
9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n. 2;

La verifica dei presupposti e tuttavia possibile, per molti di essi, solo se lo stesso si sia potuto
temporalmente realizzare. Pertanto, I’adozione dei provvedimenti di assunzione ¢ consentita in un
dato momento, se le condizioni che in quello stesso momento sono verificabili, siano presenti,
trattandosi di condizioni anche dinamiche. Tali presupposti costituiscono vincolo non gia per
I’adozione della presente programmazione, ma anche per 1’adozione dei provvedimenti di assunzione
di personale con assunzione di impegno di spesa.

Garanzia degli equilibri di finanzia pubblica: ricognizione risorse personale in servizio e facolta
assunzionali e spesa del personale

L’art. 6, comma 2 del D.Lgs 165/2001, prevede che “Il piano triennale indica le risorse finanziarie
destinate all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per il
personale in servizio e di quelle connesse alle facolta assunzionali previste a legislazione vigente”.

Le linee di indirizzo di cui al DM 8/5/2018, piu volte citato raccomandano di: “Predisporre il PTFP
in coerenza con la programmazione finanziaria e di bilancio e, conseguentemente, delle risorse
finanziarie a disposizione. La programmazione pertanto deve tenere conto dei vincoli connessi con
gli stanziamenti di bilancio e di quelli in materia di spesa di personale e non puo in ogni caso
comportare maggiori oneri per la finanzia pubblica”.

A livello locale ne deriva che la spesa del personale in servizio, sommata a quella derivante dalle
facolta di assunzioni consentite, non puo essere superiore alla spesa potenziale massima, che per
questo Comune corrisponde alla media della spesa del personale sostenuta nel periodo 2011-2013.
A differenza della spesa del personale teorica della dotazione organica, le disposizioni introducono
la spesa del personale effettiva sostenuta dall’ente al momento della definizione del fabbisogno
triennale del personale sulla base del personale in servizio, cui si aggiunge il limite della spesa
sostenibile nel triennio sia per il personale a tempo determinato e flessibile (non superiore alla spesa
sostenuta nell’anno 2009 ai sensi dell’art. 9, comma 28, del d.l. 78/2010) che per il personale a tempo
indeterminato.

Calcolo della capacita assunzionale

Nel calcolo della spesa per cessazioni e assunzioni si deve considerare che:

A decorrere dal 20/4/2020 ¢ possibile 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 ad
un 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 (assestato). Per ciascuna fascia demografica sono
definiti un valore soglia minimo ed un valore soglia massimo.

DM 17/3/2020

I comuni che si collocano al di sotto del valore soglia minimo possono incrementare la spesa di
personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo
indeterminato, sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti, non superiore al valore



soglia individuato dalla Tabella 1 del DM 17/3/2020. In sede di prima applicazione e fino al 31
dicembre 2024, la possibilita di incremento della spesa di personale & comunque limitata entro una
percentuale della spesa di personale registrata nel 2018, e stabilita dalla Tabella 2.

Per il periodo 2020-2024, tali Comuni possono utilizzare le facolta assunzionali residue dei cinque
anni antecedenti al 2020 oltre agli incrementi percentuali individuati dalla Tabella 2, entro il valore
soglia.

I comuni che registrano un rapporto compreso tra i due predetti valori soglia (Tabella 1 e 3) non
possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato
nell'ultimo rendiconto della gestione approvato.

I comuni che si collocano al di sopra del valore soglia superiore (Tabella 3) devono convergere entro
la predetta soglia. Tali Comuni 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 che registrano un rapporto superiore
al valore soglia superiore applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del
predetto valore soglia.

Criteri per il calcolo delle spese di personale e delle entrate:

a) spesa del personale: 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 e 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;

La Circolare della Presidenza del consiglio dei ministri - Dipartimento della funzione pubblica,
del 13/5/2020 dispone che vadano presi a riferimento gli impegni di competenza riguardanti la
spesa complessiva del personale relativi alle voci riportate nel macroaggregato BDAP:
U.1.01.00.00.000; codici di spesa: U1.03.02.12.001, U1.03.02.12.002, U1.03.02.12.003,
U1.03.02.12.999;

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 assestato, con riferimento alla
parte corrente del bilancio. Entrate correnti con riferimento agli estremi identificativi di tali entrate
come riportati negli aggregati BDAP accertamenti delle entrate correnti relativi ai titoli I, 11, 111:
01 Entrate titolo I; 02 Entrate titolo IlI, 03 Entrate titolo Ill, Rendiconto della gestione,
accertamenti.

Il Decreto del Ministro dell'interno del 21 ottobre 2020 (G.U. 30/11/2020 n. 297) recante modalita e
disciplina di dettaglio per I'applicazione dei nuovi criteri di classificazione relativi alle convenzioni
per l'ufficio di segretario comunale e provinciale, all’art. 3, comma 2, dispone che ai fini del rispetto
dei valori soglia di cui all'articolo 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019. n. 34, convertito
con modificazioni dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, 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.



Dati di riferimento Comune di Mezzomerico:

valore soglia di
massima spesa del
personale (Tabella

1

Fascia demografica

Valori soglia di rientro
della maggiore spesa del
personale (Tabella 3)

Percentuali massime annuali di incremento del personale in

servizio fino al 31/12/2024 (Tabella 2)

2020

2021 2022

2023 2024

b) comuni da 1.000 a

1.999 abitanti 28,60%

32,60%;

23,0%

29,0% 33,0%

34,0% 35,0%

Criteri di calcolo del costo teorico per assunzioni

costo teorico annuo: calcolato con riferimento al costo di ingresso di categoria/area negli importi previsti dal CCNL 16/11/2022 oltre
oneri riflessi CPDEL 23,80, inadel/TFR 2,88% inail medio 1%.

ESERCIZIO 2019

ESERCIZIO 2020

ESERCIZIO 2021

TITOLO IMPORTO IMPORTO IMPORTO
Titolo 1 688.578,40 667.933,95 674.816,09
Titolo 2 52.059,45 168.021,92 86.350,60
Titolo 3 93.769,98 90.854,70 101.874,98
Totale entrate correnti 834.407,83 926.810,57 863.041,67
(-) segreteria in convenzione: incassi 0,00 0,00 0,00
FCDE di competenza a previsione 2021 (assestato) -46.708,10 -46.708,10 -46.708,10
Totale entrate correnti al netto FCDE 787.699,73 880.102,47 816.333,57
Media
828.045,26
Spese di personale ESERCIZIO 2018 ESERCIZIO 2021
CONTO FINANZIARIO IMPORTO IMPORTO
U.1.01.00.00.000 172.114,06 170.523,54
U.1.03.02.12.001 0,00 0,00
U.1.03.02.12.002 0,00 0,00
U.1.03.02.12.003 0,00 0,00
U.1.03.02.12.999 0,00 0,00
PERSONALE in convenzione: spese 0,00 0,00
Totalespese correnti 172.114,06 170.523,54
CALCOLO PERCENTUALE
ESERCIZIO 2021 percentuale
Spese di personale 170.523,54
Media triennale entrate correnti al netto FCDE 828.045,26 20,59%

A) Determinazione del massimo teorico di spesa da destinare ad assunzioni a tempo

indeterminato

PTFP 23/24/25
Numeratore 170.523,54
Denominatore 828.045,26
Percentuale tabella 1 DM 17/3/2020 28,60%
Valore massimo teorico di spesa 66.297,40
B) Determinazione del valore della Tabella 2

PTFP 23/24/25
Spese di personale 2018 172.114,06
Percentuale di Tabella 2 34,00%
Valore massimo anno 58.518,78
C) Resti dei cinque anni antecedenti al 2021 [ - |
D) Capacita assunzionali a tempo indeterminato

PTFP 23/24/25
Somma per assunzioni a tempo indeterminato 58.518,78




Il Comune di Mezzomerico, in base alla fascia demografica (si colloca nella cd. fascia virtuosa
(compresa fra il 28,60% e il 32,60%), pertanto, ai sensi del citato art. 33 comma 2 del D.L. 30/04/2019
n. 34, convertito con modificazioni in legge 28/06/2019 n. 58, puo incrementare la spesa di personale
registrata nell'ultimo rendiconto approvato (2021), tra 1’altro, per assunzioni di personale a tempo
indeterminato, per un importo massimo pari ad € 58.518,78, nei limiti della capacita di bilancio. Tale
maggior spesa per assunzioni di personale a tempo indeterminato derivante non rileva ai fini del
rispetto del limite di spesa previsto dall'art. 1, commi 557-quater della legge 27 dicembre 2006, n.
296.

Ai sensi dell’art. 13, comma 8, del CCNL 16/11/2022 (comparto), le progressioni tra le aree (c.d. in
deroga) di cui al comma 6, sono finanziate anche mediante 1’utilizzo delle risorse determinate ai sensi
dell’art. 1, comma 612, della legge n. 234 del 30.12.2021, in misura non superiore allo 0,55% del
monte salari dell’anno 2018 relativo al personale destinatario del presente CCNL.

Stima del trend delle cessazioni:

Nell’anno 2023 & prevista la cessazione di n. 1 posto di Istruttore Direttivo cat. D.

Stima dell’evoluzione dei fabbisogni: analisi fabbisogni dell’ente e linee guida degli interventi

Dalle proposte del Segretario Comunale, ai sensi dell’art. 16, comma 1, lett. a bis) del D. Lgs.
165/2001, emerge che il fabbisogno di personale dell’ente sconta necessariamente I’emergenza di
veder assicurata nel piu breve tempo possibile, pena la chiusura di uffici e servizi, la copertura del
turn over accumulato negli ultimi anni.

« Implementazione del personale dell’Ufficio Ragioneria con una unita di personale di categoria
C area Istruttore con professionalita amministrativa;

« Implementazione del personale dell’Ufficio Tecnico con una unita di personale di categoria C
area Istruttore con professionalita tecnica;

Rideterminazione della consistenza della dotazione organica: art. 6. comma 3. del D. Igs.
165/2001

Ci0 premesso, in coerenza con il piano triennale dei fabbisogni di personale, si rende necessario
rimodulare la dotazione organica vigente per categorie/qualifica dirigenziale e per categorie e profili
professionali come segue:



ULTIMA

Db aaarica COSTO DOTAZIONE COSTO POSTI COSTO PIANO COSTO POSTI POSTL COSTO
CAT. Profilo professionale (G.C. 108 del 17‘i&200 4 (Tabella d'ingresso di ORGANICA (Tabella d'ingresso di | COPERTI AL | (Tabella d'ingresso di | ASSUNZIONI| (Tabella d'ingresso di VACANTI| COPERTI (Tabella d'ingresso di
=7 categoria CCNL 19/21) categoria CCNL 19/21) | 31/12/2022 | categoria CCNL 19/21) | 2023/2025 | categoria CCNL 19/21) categoria CCNL 19/21)

RIDETERMINATA
D1 |lstr. Direttivo 2 68.489,58 € 2 68.489,58 € 1 3424479 € 0 - € 3 1 34.244,79 €
D1 |[lstr. Direttivo Tecnico 1 34.244,79€ 1 34.244,79 € 1 34.244,79 € 0 - £ 0 1 34.244,79 €
C1 |Istr. Amministrativo 2 63.121,09 € 1 31.560,55 € 0 - £ 0 - £ 1 0 - £
Cl |Vigile 1 31.560,55 € 1 31.560,55 € 0 - £ 0 - £ 1 0 - £
Istr. Amministrativo

C1 |Contabile 0 - € 1 31.560,55€ 0 - € 1 31.560,55 € 0 1 31.560,55 €
C1 |lstr. Tecnico 1 31.560,55 € 1 31.560,55 € 0 - € 1 31.560,55 € 0 1 31.560,55 €
B1 |Operaio Specializzato 1 26.973,06 € 1 26.973,06 € 1 26.973,06 € 0 - £ 0 1 26.973,06 €
B1 |Operatore 0 - £ 1 26.973,06 € 0 - £ 0 - € 1 0 - £
8 255.949,62 € 9 282.922,69€ 3 95.462,64 € 2 63.121,10 € 4 5 158.583,74 €




3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse / Strategia di copertura del
fabbisogno

Modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree: Mobilita interna che
comporta mutamento del profilo professionale
Al momento non sono previsti spostamenti tra aree.

Piano assunzioni a tempo indeterminato 2023-2025 (assunzioni mediante procedura concorsuale
pubblica/utilizzo di graduatorie concorsuali vigenti/ mobilita volontaria):

PIANO ASSUNZIONI ANNO 2023

cat. n. Profilo professionale modalita assunzione decorr_enz Costo teorico annuo
a prevista
; Selezione / accordo con altre
C 1 Istruttore tecnico TP amministrazioni 01.07.2023 29.590,62
Istruttore amministrativo Selezione / accordo con altre
c 1 contabile TP amministrazioni 01.07.2023 29.590,62
2 TOTALE 59.181,24

PIANO ASSUNZIONI ANNO 2024

Nessuno - Mantenimento struttura organizzativa esistente

PIANO ASSUNZIONI ANNO 2025
Nessuno - Mantenimento struttura organizzativa esistente

*La maggior spesa calcolata su base annua rispetto alla capacita assunzionale & ampiamente
compensata dal risparmio di spesa che derivera dalla cessazione dell’Istruttore direttivo.

Il Segretario Comunale € autorizzato, nel corso del triennio, ad apportare modifiche al suddetto piano,
in relazione a nuove o diverse esigenze funzionali dei servizi che potrebbero insorgere, sia con
riferimento al numero dei posti tra quelli vacanti nella dotazione organica, sia alle procedure ed ai
tempi di attivazione, sia ai profili professionali coinvolti, fermo restando il limite della capacita
assunzionale disponibile. Per lo stesso anno 2023 e per gli anni 2024/2025, ¢ altresi autorizzata la
copertura di tutti i posti vacanti o che si renderanno tali nella dotazione organica ridefinita, sempre
nei limiti della capacita assunzionale. Alla copertura dei posti si procede mediante mobilita volontaria
esterna sulla scorta dei criteri sottoelencati o mediante procedura concorsuale/selettiva o con
scorrimento delle graduatorie in corso di validita?, ovvero, mediante il ricorso a progressioni di
carriera fra le aree, fermo restando il limite del 50% di accesso dall’esterno.

Il ricorso a procedura concorsuale/selettiva pubblica o la copertura dei posti mediante scorrimento di
graduatorie in corso di validita, ove consentito, & preceduta per le assunzioni a tempo indeterminato
dall’esperimento delle procedure di cui all’art. 34 bis del D. Lgs. 165/2001, ad eccezione delle

2 Art. 35, comma 5-ter del D. Lgs. 165/2001, comma modificato dall’ art. 1, comma 149, L. 27/12/ 2019, n. 160, a decorrere dal 1° gennaio 2020: “Le
graduatorie dei concorsi per il reclutamento del personale presso le amministrazioni pubbliche rimangono vigenti per un termine di due anni dalla data
di approvazione. Sono fatti salvi i periodi di vigenza inferiori previsti da leggi regionali”;

Art. 17, comma 1 bis del D.L. 30-12-2019 n. 162, convertito in legge 28/2/2020, n. 8: “Per l'attuazione del piano triennale dei fabbisogni di personale
di cui all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, gli enti locali possono procedere allo scorrimento delle graduatorie ancora valide per
la copertura dei posti previsti nel medesimo piano, anche in deroga a quanto stabilito dal comma 4 dell'articolo 91 del testo unico delle leggi
sull'ordinamento degli enti locali, di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267”;



http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000145985ART7

assunzioni delle categorie protette, nonché alle verifiche di cui all’art. 4, comma 3, del D.L. 101/2013
(solo vincitori). L’indizione di procedure concorsuali/selettive, ivi comprese le assunzioni di
categorie protette, lo scorrimento di graduatorie od il ricorso a graduatorie valide di altre
amministrazioni ¢ inoltre preceduta dall’esperimento delle procedure di cui all’art. 30, comma 2 bis
del D. Lgs. 165/2001, fatta salva I’applicazione del disposto di cui all’art. 3, comma 8, della legge
19/6/2019, n. 56 come modificato dall’art. 1, comma 14-ter del DL 9-6-2021 n. 80, convertito in legge
n. 113 del 6/8/2021, che rende facoltativo tale adempimento fino al 31/12/2024.

Assunzione di personale appartenente alle categorie protette.

In materia trova applicazione la legge 12/3/99, n. 68. La percentuale d’obbligo risulta ad oggi coperta.
La percentuale da riservare alle categorie di cui all'art. 18, comma 2 della predetta legge (1%) alla
data odierna é interamente coperta.

Utilizzo contratti di lavoro flessibile:

1. Rapporti di lavoro a tempo determinato

Le assunzioni a tempo determinato avvengono nei limiti e con le modalita stabilite dall’art. 36 del D.
Lgs. 165/2001, dagli artt. 60 e 61 del C.C.N.L. del 16/11/2022 per il personale del comparto Funzioni
Locali, dal D. Lgs. 15/6/2015, n. 81.

Le assunzioni a tempo determinato nell’Ente sono consentite per sopperire ad esigenze di carattere
esclusivamente temporaneo o eccezionale, per il tempo necessario a soddisfare 1’esigenza stessa,
con le seguenti priorita:

e sostituzione di personale con diritto alla conservazione del posto:

— sostituzione di personale addetto al servizio asilo nido assente o cessato dal servizio ai
sensi dell’art. 31, comma 9 del CCNL 14/9/2000; nella fattispecie, in vigenza di
graduatorie appositamente costituite, trovano applicazione le speciali disposizioni
contenute nel vigente Regolamento delle supplenze del personale educativo degli asili
nido;

— sostituzione di personale a tempo indeterminato assente con diritto alla conservazione del
posto;

In caso di maternita o assenza per malattia di personale di categoria D dovra procedersi
preferibilmente, sussistendone le condizioni, all’attribuzione di mansioni superiori in quanto il
periodo necessario per consentire ad un neo assunto di acquisire la professionalita richiesta per le
funzioni direttive é tale da non giustificare una assunzione a tempo determinato.

e motivazioni di tipo organizzativo, produttivo, tecnico dovute a:

— eventi occasionali, anche ricorrenti, cui non puo farsi fronte con il personale in servizio,
quali ad esempio le consultazioni elettorali;

— punte di attivita o per attivita connesse ad esigenze straordinarie derivanti anche da
innovazioni legislative che comportino 1’attribuzione di nuove funzioni, alle quali non
possa farsi fronte con, personale in servizio;

— per esigenze stagionali e per tutta la durata dell’attivita lavorativa, che determinano picchi
lavorativi che si verificano in determinati periodi dell’anno, secondo una frequenza
ciclica, che determinano l’intensificarsi dell’attivita lavorativa, cui non sia possibile
sopperire con il normale organico;

— esigenze organizzative dell’Ente nei casi di trasformazione temporanea di rapporti di
lavoro da tempo pieno a tempo parziale;



— per latemporanea copertura di posti vacanti, in presenza di eventi straordinari e motivati,
non considerati in sede di programmazione dei fabbisogni;

— negli altri casi previsti dal contratto collettivo di lavoro di Comparto e dalle vigenti
disposizioni di legge;

2. Utilizzo graduatorie per la costituzione di rapporti di lavoro a tempo determinato

L’art. 36, comma 2, del D.Lgs 165/2001, come modificato dall’art. 4, comma 3 del DL 101/2013,
conv. in L. 125/2013, stabilisce che: “Per prevenire fenomeni di precariato, le amministrazioni
pubbliche, nel rispetto delle disposizioni del presente articolo, sottoscrivono contratti a tempo
determinato con i vincitori e gli idonei delle proprie graduatorie vigenti per concorsi pubblici a tempo
indeterminato. E consentita I'applicazione dell'articolo 3, comma 61, terzo periodo, della legge 24
dicembre 2003, n. 350, ferma restando la salvaguardia della posizione occupata nella graduatoria dai
vincitori e dagli idonei per le assunzioni a tempo indeterminato”.

La circolare n. 5 del 21/11/2013 del Ministro per la pubblica amministrazione e la semplificazione,
detta indirizzi volti a favorire il superamento del precariato; in particolare con riferimento all’art. 3,
comma 61, terzo periodo della Legge 350/2003, cosi come citato dall’art. 4 del DL 101/2013, precisa:
“La disposizione, per ragioni di contenimento della spesa, ¢ applicabile per tutte le amministrazioni
ed il previo accordo, che pud concludersi anche dopo I’approvazione della graduatoria, nasce
dall’esigenza di condividere lo scorrimento della graduatoria da parte dell’amministrazione
interessata con quella che ne e titolare che deve esprimere il proprio assenso. Deve trattarsi di
graduatoria riguardante concorsi banditi per la copertura di posti inerenti allo stesso profilo e categoria
professionale del soggetto da assumere”.

La medesima Circolare stabilisce inoltre che: “Pur mancando una disposizione di natura transitoria
nel decreto-legge, per ovvie ragioni di tutela delle posizioni dei vincitori di concorso a tempo
determinato, le relative graduatorie vigenti possono essere utilizzate solo a favore di tali vincitori,
rimanendo precluso lo scorrimento per gli idonei”. In sintesi, puo, quindi, essere richiesta la
disponibilita all’assunzione solo al vincitore della graduatoria a tempo determinato vigente, dopo di
che deve essere utilizzata la graduatoria a tempo indeterminato, riguardante la medesima categoria e
profilo professionale, gia vigente presso I’ente. Se non si dispone di graduatorie proprie € possibile
(non obbligatorio) utilizzare una graduatoria a tempo indeterminato formata da altra amministrazione
0 bandire un nuovo concorso a tempo determinato. Lo scorrimento di una graduatoria a tempo
determinato €, quindi, precluso.

3. Rapporti di lavoro a tempo determinato ai sensi dell*art. 90 del d. Igs. 267/2000

Alla data odierna non sono in essere rapporti di lavoro a tempo determinato instaurati ai sensi dell'art.
90, del D. Lgs. 267/2000:

E’ autorizzata sin d’ora, la stipula di nuovi contratti, ove ritenuti necessari, nel limite massimo della
durata dell’incarico del Sindaco o della Giunta Comunale, salva la loro anticipata ed automatica
risoluzione in caso di scioglimento anticipato dell’organo stesso purché ad invarianza della spesa
complessiva del personale stanziata in sede di bilancio di previsione e nei limiti di spesa per i rapporti
di lavoro flessibile.

4. Contratti di formazione, somministrazione di lavoro e lavoro occasionale (art. 54bis D.L.
50/2017)

Alla data odierna non sono previsti contratti di formazione e lavoro, di somministrazione o ricorso al
lavoro occasionale di cui all’art. 54 bis del D.L. 50/2017, conv. in L. 96/2017 per tutto il triennio
2022-2024. Qualora si rendessero necessarie tali tipologie contrattuali sono autorizzati eventuali
contratti, fermo restando il rispetto dei limiti previsti in materia di spesa del personale.


http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000159084ART3
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5. Verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile

Le norme che disciplinano la spesa relativa alle assunzioni a tempo determinato sono contenute
nell’art. 9, comma 28 del D.L. 31 maggio 2010, n. 78, convertito, con modificazioni, dalla legge 30
luglio 2010, n. 122, ed in ultimo modificato dal D.L. 24/6/2014, n. 90 conv. in L. 11 agosto 2014, n.
114 che prevede: “Le limitazioni previste dal presente comma non si applicano agli enti in regola
con [’obbligo di riduzione della spesa di personale di cui ai commi 557 e 562 dell’art. 1 della legge
27 dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni, nell’ambito delle risorse disponibili a
legislazione vigente. Resta fermo che comunque la spesa complessiva non puo essere superiore alla
spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno 2009

Che la Sezione delle autonomie della Corte dei conti, pronunziandosi in tema di individuazione del
limite di spesa ai fini dell'applicazione dell'art. 9 comma 28 del D.lgs n. 78/2010 ha enunciato il
seguente principio: “Ai fini della determinazione del limite di spesa previsto dalla citata normativa,
I'ente locale che non abbia fatto ricorso alle tipologie contrattuali contemplate né nel 2009, né nel
triennio precedente, puo con motivato provvedimento individuare un nuovo parametro di riferimento
costituito dalla spessa strettamente necessaria ... ”;

Considerato che con delibera della Giunta Comunale n. 75 del 06.07.2017 avente come oggetto:
“INDIVIDUAZIONE NUOVO PARAMETRO DI RIFERIMENTO CONCERNENTE | LIMITI DI
SPESA DEL PERSONALE PER ESIGENZE STRAORDINARIE veniva individuato e quantificato in
10.000,00 € il tetto massimo di spesa per lavoro flessibile.

La spesa per assunzioni di personale mediante forme di lavoro flessibile per il triennio 2023-2025,
trova copertura nei corrispondenti Peg sui capitoli relativi a stipendi ed assegni fissi del personale a
tempo determinato oltre Irap, e dovra essere contenuta entro il limite di spesa di cui all’art. 9, comma
28, del D.L. 78/2010, convertito in Legge 122/2010, pari a:

Valore spesa per lavoro flessibile: Euro 10.000,00

| 3.3.4 Formazione del personale

Priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze:

Individuazione ed analisi della domanda formativa.

Nella progettazione formativa, 1’analisi dei fabbisogni costituisce il momento fondamentale e puo
essere considerata gia come una fase formativa, dal momento in cui coinvolge le persone a riflettere
sulla professionalita espressa all’interno dell’organizzazione di appartenenza.

Linee di indirizzo per aree tematiche:

Giuridica: proseguimento dell’azione di rafforzamento delle conoscenze di base su norme giuridiche
e delle responsabilita che ne derivano in capo ai lavoratori: approfondimenti amministrativi, con
particolare riguardo al Responsabile del procedimento, codice dei contratti, appalti e gare, redazione
corretta di atti amministrativi;

Economico-Finanziaria: approfondimenti in materia di aggiornamenti su tematiche finanziarie;




aumento delle competenze contabili legate al bilancio dell’ente e alla rendicontazione, dati i continui
aggiornamenti in materia di adempimenti ragioneristici;

Informatica/telematica: accrescere le competenze informatiche del personale al fine di utilizzare al
meglio gli applicativi pit comuni, in modo da migliorare la produttivita del lavoro, I’interazione tra i
dipendenti di uffici e settori diversi, sviluppando maggior sinergia, precisione ed efficacia;

Sicurezza sul lavoro: proseguire ’attivita di informazione/formazione del personale in materia di
sicurezza sui luoghi di lavoro; Gli obblighi di formazione di cui all’art. 37 del D. Lgs. 81/2008
competono al Datore di Lavoro (Dirigente Settore LL.PP.), come individuato con DS n.4 del
9/12/2008;

Esaminate le proposte e valutati gli impatti in termini organizzativi e di fattibilitd economica si e
pervenuti alla stesura del Piano della formazione 2023-2025 qui di seguito riportato.

Programma della formazione generale e della formazione specialistica di addestramento generale - 2023/2025
area titolo
tematica esemplificativo | esigenze formative obiettivi che si intendono raggiungere
del corso
economico- Nozioni di base | formazione del personale che conoscenza dei requisiti di legititmita degli atti dal punto di vista
fi P sul bilancio, istruisce delibere e determine con A : -
inanziaria | pe T p impegni e accertamenti contabile, per una corretta istruttoria
studio e applicazione degli strumenti,
.| in particolar modo telematici, per
giuridica mﬁﬁﬁ;? contrattl effettuare ordini di acquisto per beni, | obiettivo di aggiornamento e di formazione
servizi e forniture; avviare e gestire
gare sopra e sotto soglia comunitaria
P Prevenzione - : : sensibilizzazione al fenomeno e prevenzione del rischio corruttivo
giuridica della Corruzione formazione obbligatoria approfondimento della normativa
S . . . . approfondimento della normativa e sensibilizzazione sulla riservatezza
giuridica Privacy formazione obbligatoria dei dati
sicurezza IS;\(l:grrgzza sul formazione obbligatoria formazione del personale in materia di sicurezza sul luoghi di lavoro
Utilizzo degli strumenti di e PN : :
informatica | Digitalizzazione | digitalizzazione nel rapporto con i :Z?nahmgﬁlt?ne delle comunicazioni e dello snellimento negli
cittadini e con gli enti P

Il presente piano non é assolutamente rigido ed impermeabile, & prevista la possibilita di realizzare
ulteriori interventi formativi in caso di eventuali e significative evoluzioni del quadro normativo,
contrattuale e organizzativo.

Risorse interne ed esterne disponibili e/o “attivabili’ ai fini delle strategie formative:

Si ritiene utile, da un punto di vista operativo, privilegiare un mix tra risorse interne all'organizzazione
e risorse esterne.

All'interno dell'Ente sono presenti competenze professionali senz'altro utili ad un ruolo di docenza,
che possono essere peraltro valorizzate in un contesto formativo organizzato e coerente.

Le competenze esterne devono essere a loro volta valorizzate attraverso una effettiva integrazione
con la domanda formativa, evitando che sia I'offerta a determinare I'orientamento formativo e a
condizionarne di riflesso gli esiti.

Il parco di docenti, relatori, provenienti dall'esterno, deve essere in sintonia con i programmi espressi
dal piano formativo e su questa base assicurare allo stesso, in termini di contenuto, di metodologie,
di strumenti, di tecniche, di linguaggio, un'elevata coesione con le finalita professionali presenti nel
qguadro delle azioni formative programmate. E' evidente che l'apporto delle risorse esterne, se
correttamente sviluppato, € anche opportunita di arricchimento culturale, di confronto con altri
contesti organizzativi, di stimolo per nuovi contesti di riflessione ed azione formativa.

Misure volte ad incentivare e favorire ’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del



personale (laureato e non):

Modalita formative previste

- formazione autonoma ed individuale del singolo lavoratore (studio, osservazione,
conseguimento di particolari specializzazioni, master, partecipazione a corsi individuali di
aggiornamento e/o formazione professionale);

- addestramento da parte di colleghi attraverso lo scambio di informazioni;

- riunioni di lavoro;

- partecipazione a seminari e a giornate di studio;

- partecipazione a convegni;

- corsi di aggiornamento o formazione specialistica al ruolo;

- corsi di formazione interni;

- corsi di formazione esterni;

- stage presso altri enti/aziende;

Misure adottare per favorire percorsi di studio e specializzazione del personale
- permessi studio e/o congedi per la formazione previsti dalle norme di legge e contrattuali;
- utilizzo pianificato di permessi orari e/o ferie pregresse;
- utilizzo della flessibilita di orario;
- utilizzo del part-time;
- possibilita di seguire webinar da remoto e o in co housing;

Obiettivi e risultati attesi della formazione, in termini di riqualificazione e potenziamento delle
competenze, livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti

La pianificazione della formazione é un processo che risponde all’esigenza di sviluppare competenze
e conoscenze delle risorse umane al fine di:

- Realizzare obiettivi;

- Supportare i processi di cambiamento;

- Accrescere le prestazioni non solo individuali, ma anche dell’intero Ente.

Esso inoltre si integra con le proposte formative che gia sono previste nel Piano Triennale delle azioni
positive a favore delle pari opportunita adottato con Deliberazione di Giunta Comunale n. 5 del
30.01.2023 e recepito con il presente Piano e nel Piano della trasparenza ed anticorruzione cui si
rimanda. Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere
generale che di approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi:

- Qualificare il personale in funzione delle novita e degli adempimenti introdotti dai continui
provvedimenti di riforma della Pubblica Amministrazione;

- Migliorare le conoscenze non solo specifiche dei dipendenti, ma anche quelle trasversali, utili
a comprendere le fasi di una determinata procedura;

- Migliorare le capacita relazionali e comunicative del personale dipendente che ha contatti con
’utenza cittadina;

- Sviluppare e sostenere competenze trasversali riferibili all’area dei comportamenti
organizzativi, antidiscriminatori e di miglioramento delle relazioni interpersonali tra colleghi;

- Diffondere tra i dipendenti una cultura di comunicazione efficace nei luoghi di lavoro che
permetta di migliorare il clima lavorativo e di prevenire e lenire situazioni di disagio e stress
psicologico per la totalita dei lavoratori;

- Consolidare la consapevolezza del ruolo per il personale con incarichi di responsabilita;

- Potenziare le competenze in ambito informatico e linguistico del personale dipendente;



- Valutare il grado di soddisfacimento da parte dei lavoratori allo scopo di rilevarne 1’efficacia e
di aggiornare ulteriori azioni formative. A tal fine, a cura degli organizzatori del corso potranno
essere predisposti dei questionari, anche comprensivi di elementi di autovalutazione, dei report

e delle osservazioni finali.

Sezione 4 - MONITORAGGIO

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma
3 del Decreto Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in Legge 6 agosto 2021, n.
113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica
Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e

Organizzazione (PIAO) sara effettuato in base:

- lemodalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del Decreto Legislativo 27 ottobre
2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”;

- le modalita definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione Rischi corruttivi e
trasparenza.
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PIANO DEGLI OBIETTIVI 2023/2025
Comune di MEZZOMERICO (NO)

AREA AMMINISTRATIVA - DEMOGRAFICA

Spettano all’incaricato nell’ambito del Servizio Amministrativo e dei budget assegnati, le seguenti
competenze, per ciascuno degli anni 2023/2024/2025:

1. Raggiungere la piena autonomia nel ruolo di competenza, anno 2023;

2. Operazioni di revisione dell’anagrafe attraverso il portale dell’Anagrafe Nazionale della
Popolazione Residente;

3. Attivazione delle procedure per “Dematerializzazione della tenuta e aggiornamento delle liste
elettorali sezionali e generali” a seguito di nulla-osta della Commissione Elettorale
Circondariale e del Ministero dell’Interno;

4. Gestione operazioni piattaforma Ge.Pi;
5. Gestione notifiche a seguito di corso di formazione;
Soggetto coinvolto: Duo Simona — Istruttore Amministrativo — D/3.

AREA TECNICO - TECNICO MANUTENTIVA

Spettano all’incaricato nell’ambito del Servizio Tecnico Manutentivo e dei budget assegnati, le
seguenti competenze :

1. Lavori di efficientamento energetico e ampliamento uffici comunali e biblioteca, anno 2023;
2. Lavori di manutenzione straordinaria strade e aree ed edifici comunali, anno 2023;

3. Gestione, verifica e validazione delle progettazioni e gestione dei fondi P.N.R.R. di
competenza dell’area, anno 2023,;

4. Completamento delle operazioni di verifica e aggiornamento dell’ ANNCSU, anno 2023;

Soggetto coinvolto: Brivio Massimo — Istruttore Tecnico — D/3.

5. Miglioramento della qualita e della tempistica degli interventi di carattere tecnico-
manutentivo di propria competenza nonché dell’attivita di coadiuvazione all’eventuale ditta
incaricata di interventi di manutenzione straordinaria, finalizzati ad evitare stati e/o situazioni
di pericolosita a danno dell’ente 0 dell’utenza, per ciascuno degli anni 2023/2024/2025;

6. Lavori straordinari per la manutenzione e 1’abbellimento delle aree verdi comunali, per
ciascuno degli anni 2023/2024/2025;

Soggetto coinvolto: Spinello Mauro — operaio esecutore — B/3
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COMUNE DI MEZZOMERICO

PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE
A FAVORE DELLE PARI OPPORTUNITA
(art. 48 D.Lgs. 11.04.2006 n. 98 e s.m.1.)

TRIENNIO 2023/2025

Approvato con deliberazione della Giunta Comunale n. 5 del 30.01.2023



PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE (2023-2025)

Premessa

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

Il presente Piano di Azioni positive si pone, da un lato, come adempimento ad un obbligo di Legge,
e dall’altro vuole porsi come strumento semplice ed operativo per 1’applicazione concreta delle pari
opportunita, in considerazione della realta e delle dimensioni dell’Ente.

La normativa di riferimento é la seguente:

— il Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n.° 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna, a norma dell’art. 6 della L. 28/11/2005, n.° 246", che riprende e coordina in un testo
unico le disposizioni ed i principi di cui al D.Lgs. 23/05/2000, n.° 196 “Disciplina dell attivita
delle consigliere e dei consiglieri di parita e disposizioni in materia di azioni positive”, ed
alla Legge 10 aprile 1991, n.° 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo
donna nel lavoro ™.

— la Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella P.A. con il
Ministro per i Diritti e le Pari Opportunita, “Misure per attuare parita e pari opportunita tra
uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche” che, richiamando la Direttiva del
Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, evidenzia come sia importante il ruolo che
le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai
fini della rimozione e dell attuazione del principio delle pari opportunita e della
valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per
porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso
interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi
di vertice.
Il comune di Mezzomerico, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione
delle leggi di pari opportunita, intende armonizzare la propria attivita al perseguimento e
all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro, anche al
fine di migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale
dipendente e con i cittadini.
Al fine di poter disporre un corretto Piano di Azioni Positive & necessario tener conto delle
caratteristiche dell’istituzione riguardo:

e la dimensione dell’ente,

e ’ambito di competenza istituzionale,

e I’entita del budget per il personale,

e I’entita e I’eta della presenza di personale femminile,

e la cultura della trasversalita,

e le politiche di genere implementate precedentemente con riferimento alla diagnosi dei bisogni,

e i risultati ottenuti,

e I’esistenza di un lavoro di rete con organizzazioni di donne.



Analisi dati del personale

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, presenta

il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:

Lavoratori Cat.D Cat. C Cat.B Totale
Donne 1 1
Uomini 1 1 2
Totale 2 1 3

OBIETTIVI DEL PIANO e AZIONI

Art. 1
OBIETTIVI

Nel corso del prossimo triennio il Comune intende realizzare un piano di azioni positive teso a:

— Obiettivo 1. Realizzare studi ed indagini sul personale a sostegno della promozione delle Pari
Opportunita.

— Obiettivo 2. Tutelare I’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni.

— Obiettivo 3. Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del
personale.

— Obiettivo 4: Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di
qualificazione professionale.

— Obiettivo 5: Facilitare 1’utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di
specifiche situazioni di disagio.

— Obiettivo 6: Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle
pari opportunita.

ART. 2
AMBITO D’AZIONE: ANALISI DATI DEL PERSONALE
(OBIETTIVO 1)

Allo stato attuale la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, presenta
il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne:

TOTALE 3

Donne 1

Uomini 2

A questi va aggiunto il Segretario Comunale.

ART. 3
AMBITO D’AZIONE: AMBIENTE DI LAVORO
(OBIETTIVO 2)

Il Comune si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro,
determinate ad esempio da:

— pressioni 0 molestie sessuali;
— casi di mobbing;
— atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;



— atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
discriminazioni.
Il Comune si impegna altresi, come auspicato dalla dichiarazione congiunta n. 3 in calce al CCNL
EELL 2016-2018 sottoscritto in data 31.5.2018, ad adottare con proprio atto il codice di
comportamento per la prevenzione delle molestie sessuali e per la tutela della dignita delle lavoratrici
e dei lavoratori nei luoghi di lavoro, tenendo conto delle indicazioni gia fornite con il codice tipo in
materia, allegato al CCNL del 5.10.2001.

ART. 4
AMBITO DI AZIONE: ASSUNZIONI
(OBIETTIVO 3)

Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno
un terzo dei componenti di sesso femminile.

Non vi ¢ alcuna possibilita che si privilegi nella selezione I'uno o ’altro sesso, in caso di parita di
requisiti tra un candidato donna e uno uomo, 1’eventuale scelta del candidato maschio deve essere
opportunamente giustificata.

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per ’accesso a particolari professioni, il Comune
si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori
delle naturali differenze di genere.

ART.5
AMBITO DI AZIONE: ASSEGNAZIONE DEL POSTO
(OBIETTIVO 3)

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

ART. 6
AMBITO DI AZIONE: FORMAZIONE
(OBIETTIVO 4)

Nella programmazione dei fabbisogni formativi I’Ente dovra tenere conto delle esigenze di ogni
settore, consentendo uguale possibilita per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi
individuati. Cio significa che dovra essere valutata la possibilita di articolazione in orari, sedi e
quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di
lavoro part-time.

Sara data particolare attenzione al reinserimento del personale assente per lungo tempo, prevedendo
speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante
I’assenza e nel momento del rientro, al fine di mantenere le competenze ad un livello costante.

I1 Comune si impegna ad inserire, nell’ambito della formazione resa disponibile per i dipendenti nel
triennio, un modulo formativo sulle pari opportunita.

Il Comune si impegna altresi a favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal
congedo di maternita o dal congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari
sia attraverso I’affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona
assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali



lacune.

ART. 7
AMBITO DI AZIONE: CONCILIAZIONE E FLESSIBILITA ORARIE
(OBIETTIVO 5)

Il Comune favorisce 1’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli
orari, dimostrando da sempre particolare sensibilita nei confronti di tali problematiche. In particolare
I’Ente garantisce il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita, per il
diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta”, di cui alla Legge 8
marzo 2000 n. 53.

Il Comune si impegna a inviare la posta di lavoro a casa del dipendente in congedo di maternita o dal
congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari.

ART. 8
AMBITO DI AZIONE: INFORMAZIONE E COMUNICAZIONE
(OBIETTIVO 6)

Pur con i limiti di carenza di personale e risorse che caratterizzano i piccoli Comuni, I’Ente si impegna
a svolgere le seguenti attivita nel corso del triennio:

— raccolta e condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunita di lavoro e nel
lavoro tra uomini e donne (normativa, esperienze significative realizzate, progetti europei
finanziati, ecc.).

— diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunita, attraverso
I’utilizzo dei principali strumenti di comunicazione presenti nell’Ente (posta elettronica, invio
di comunicazioni tramite busta paga, aggiornamento costante del sito Internet e Intranet) o
eventualmente incontri di informazione/sensibilizzazione previsti ad hoc.

ART.9
DURATA

Il presente Piano ha durata triennale.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili
soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo di poter procedere alla
scadenza ad un adeguato aggiornamento.
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INTRODUZIONE

La Convenzione dell’Organizzazione delle Nazioni Unite contro la corruzione € stata adottata
dall’ Assemblea Generale dell’ONU il 31 ottobre 2003 con la risoluzione n. 58/4, firmata dallo Stato
Italiano il 9 dicembre 2003 e ratificata con legge 3 agosto 2009, n. 116. La suddetta Convenzione
prevede che ciascuno stato debba elaborare ed applicare delle efficaci politiche per prevenire la
corruzione e I’illegalita magari in collaborazione con gli altri stati firmatari della Convenzione stessa.
I1 6 novembre 2012 il legislatore italiano ha approvato la legge n. 190 avente ad oggetto “disposizioni
per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalita nella pubblica amministrazione”.
La legge in questione ¢ stata pubblicata sulla G.U. 13 novembre 2012, n. 265 ed é entrata in vigore il
28 novembre 2012.

La legge n. 190/2012 prevede una serie di incombenze per ogni pubblica amministrazione, oltre alla
nomina del Responsabile della prevenzione della corruzione che questo Comune ha individuato nella
figura del Segretario Comunale.
Con determinazione n. 72 in data 11.09.2013 I’A.N.AC. ha approvato il piano nazionale anti
corruzione ove vengono prescritti i criteri e i contenuti minimi che dovra avere il piano triennale
comunale di prevenzione della corruzione, che deve essere proposto dal responsabile della
prevenzione della corruzione e approvato dalla Giunta Comunale.
Con determinazione n. 12 in data 28.10.2015 ’A.N.AC. ha approvato I’ Aggiornamento al piano
nazionale anti corruzione.
Ai fini della redazione del presente piano occorre tenere presente anche i seguenti e successivi atti
normativi:
— D.Lgs. 14 marzo 2013, n. 33 “Riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicita,
trasparenza e diffusione di informazioni da parte delle pubbliche amministrazioni”;
— D.Lgs. 8 aprile 2013, n. 39 “Disposizioni in materia di inconferibilita e incompatibilita di
incarichi presso le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a
norma dell’articolo 1, commi 49 e 50 della legge 6 novembre 2012, n. 190”;
— D.P.R. 16 aprile 2013, n. 62 “Regolamento recante codice di comportamento dei dipendenti
pubblici, a norma dell’articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165”.

1. PROCESSO DI ADOZIONE DEL P.T.P.C.

1.1. Data e documento di adozione del P.T.P.C.

Il Piano triennale di prevenzione della corruzione del Comune di Mezzomerico per il periodo
2023/2025 ¢ adottato con delibera della Giunta Comunale n. 4 del 30.01.2023.

1.2. Individuazione deqli attori interni nonché dei canali e degli strumenti di partecipazione

I soggetti interni individuati per i vari processi di adozione del P.T.C.P. sono:

— L’autorita di indirizzo politico che, oltre ad aver approvato il P.T.P.C. (Giunta Comunale)
e ad aver nominato il responsabile della prevenzione della corruzione, dovra adottare tutti
gli atti di indirizzo di carattere generale, che siano direttamente o indirettamente finalizzati
alla prevenzione della corruzione;

— Il responsabile della prevenzione della corruzione (Segretario Comunale pro-tempore del
Comune che é anche responsabile della trasparenza) che ha proposto all’organo di
indirizzo politico I’adozione del presente piano. Inoltre, il suddetto responsabile, definisce



procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti destinati a operare in settori
esposti alla corruzione; verifica 1’efficace attuazione del piano e della sua idoneita e
propone la modifica dello stesso in caso di accertate significative violazioni o quanto
intervengono mutamenti nell’organizzazione 0 nell’attivita dell’amministrazione;
individua il personale da inserire nei programmi di formazione; pubblica sul sito web
istituzionale una relazione recante i risultati dell’attivita svolta; entro il 15 dicembre di
ogni anno trasmette la relazione di cui sopra all’organo di indirizzo politico;

tutti i responsabili di servizio per la rispettiva competenza svolgono attivita informativa
nei confronti del responsabile, partecipano al processo di gestione del rischio; propongo
le misure di prevenzione; assicurano 1’osservanza del codice di comportamento e
verificano le ipotesi di violazione; adottano le misure gestionali e avviano i procedimenti
disciplinari, osservano le misure contenute nel presente piano;

I’Ufficio Procedimenti Disciplinari svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della
propria competenza; provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorita
giudiziaria; propone 1’aggiornamento del codice di comportamento;

tutti 1 dipendenti dell’amministrazione partecipano al processo di gestione del rischio;
osservano le misure contenute nel presente piano; segnalano le situazioni di illecito al
proprio funzionario responsabile o all’U.P.D.; segnalano casi di personale conflitto di
interessi;

collaboratori a qualsiasi titolo dell’amministrazione osservano le misure contenute nel
presente piano e segnalano le situazioni di illecito.

1.3. Individuazione deqli attori esterni nonché dei canali e degli strumenti di partecipazione

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione ¢ attuata mediante 1’azione sinergica dei
seguenti soggetti:

14.

I’A.N.AC. che svolge funzioni di raccordo con le altre autorita ed esercita poteri di
vigilanza e controllo per la verifica dell’efficacia delle misure di prevenzione adottate
dalle amministrazioni nonché sul rispetto della normativa in materia di trasparenza;

la Corte dei conti, che partecipa ordinariamente all’attivita di prevenzione attraverso le
sue fondamentali funzioni di controllo;

il Comitato interministeriale che ha il compito di fornire direttive attraverso
I’elaborazione delle linee di indirizzo;

la Conferenza unificata che & chiamata a individuare, attraverso apposite intese, gli
adempimenti e i termini per I’attuazione della legge e dei decreti attuativi;

Il Dipartimento della Funzione Pubblica che opera come soggetto promotore delle
strategie di prevenzione e come coordinatore della loro attuazione;

il Prefetto che fornisce, su apposita richiesta, supporto tecnico ed informativo in materia;

Canali, strumenti e iniziative di comunicazione dei contenuti del P.T.P.C.

Prima di approvare il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione 2015/2017, si & proceduto
alla pubblicazione della proposta di piano, nel sito istituzionale di questa Amministrazione.
Inoltre, con avviso sulla home page del sito stesso, si sono invitati tutti i portatori di
interessi/cittadini a esprimere valutazioni ed eventuali richieste di modifica od aggiunte al piano
proposto. Una comunicazione della pubblicazione della bozza del piano é stata inviata, per
eventuali suggerimenti e proposte di modifica, alle R.S.U..

Una volta approvato il P.T.P.C. e pubblicato permanentemente sul sito istituzionale di questa
Amministrazione. Inoltre, copia dello stesso, é trasmessa all’A.N.A.C. come da comunicato della
stessa Autorita dell’8/9/2014



2. NORME PENALI IN MATERIA DI CORRUZIONE

2.1. Le norme penali in tema di corruzione, di omessa astensione e di obbligo di denuncia
dell’illecito.

E’ bene ricordare che in ambito penale le norme che puniscono la corruzione sono:

— Darticolo 318 1) che punisce colui il quale per 1’esercizio delle sue funzioni o dei suoi
poteri riceve, per sé o per un terzo, denaro o altra utilitd o ne accetta la promessa. Tale
reato e punito con la reclusione da uno a sei anni.

— Darticolo 319 2) che punisce colui il quale per ritardare o addirittura omettere un atto del
proprio ufficio riceve, per sé o per un terzo, denaro o altra utilita o ne accetta la promessa.
Tale reato e punito con la reclusione da sei a 10 anni.

— Tarticolo 319-quater 3)che punisce colui il quale abusando della sua qualita o dei suoi
poteri induce taluno a dare o a promettere indebitamente, a lui 0 a un terzo, denaro o altra
utilita.

Tale reato e punito con la reclusione da sei anni a dieci anni e sei mesi. L’articolo 322 4) e 5) che
punisce colui il quale sollecita una promessa o dazione di denaro o altra utilita per I'esercizio
delle sue funzioni o dei suoi poteri o per ritardare o omettere un atto del suo ufficio.

Tale reato € punito con la reclusione da quattro mesi a due anni o da due anni a tre anni e tre
mesi. Costituiscono circostanze aggravanti (con possibili aumenti fino ad un terzo della pena da
infliggere) i casi di corruzione di cui all’articolo 319 relativi al conferimento di pubblici impieghi
o stipendi, la stipulazione di contratti, il pagamento o il rimborso di tributi.

La norma che punisce 1’omessa astensione € 1’articolo 323 6) che punisce 1’omessa astensione in
presenza di un conflitto di interessi. Tale reato € punito con la reclusione da uno a quattro anni.
La pena e aumentata nei casi in cui il vantaggio o il danno hanno un carattere di rilevante gravita.
Inoltre necessita sapere che € obbligatorio sporgere denuncia qualora nell’esercizio delle proprie
funzioni si abbia notizia di reato (art. 331 C.P.P. 7)) e che I’omessa denuncia costituisce reato
(art. 361 C.P. 8)).

1. Corruzione per I'esercizio della funzione: Il pubblico ufficiale che, per I'esercizio delle
sue funzioni o dei suoi poteri, indebitamente riceve, per sé o per un terzo, denaro o altra
utilita o ne accetta la promessa € punito con la reclusione da uno a sei anni.

2. Corruzione per un atto contrario ai doveri d'ufficio: Il pubblico ufficiale che, per omettere
o ritardare o per aver omesso o ritardato un atto del suo ufficio, ovvero per compiere o
per aver compiuto un atto contrario ai doveri di ufficio, riceve, per sé o per un terzo,
denaro od altra utilita, o ne accetta la promessa, € punito con la reclusione da sei a dieci
anni.

3. Induzione indebita a dare o promettere utilita: Salvo che il fatto costituisca piu grave
reato, il pubblico ufficiale o l'incaricato di pubblico servizio che, abusando della sua
qualita o dei suoi poteri, induce taluno a dare o a promettere indebitamente, a lui 0 a un
terzo, denaro o altra utilita € punito con la reclusione da sei anni a dieci anni e sei mesi.
Nei casi previsti dal primo comma, chi da o promette denaro o altra utilita & punito con la
reclusione fino a tre anni

4. Istigazione alla corruzione: Il pubblico ufficiale o all'incaricato di un pubblico servizio
che sollecita una promessa o dazione di denaro o altra utilita per l'esercizio delle sue
funzioni o dei suoi poteri.

5. Istigazione alla corruzione: Il pubblico ufficiale o all'incaricato di un pubblico servizio
che sollecita una promessa o dazione di denaro o altra utilita per ritardare od omettere un
atto del suo ufficio.

6. Abuso d'ufficio: Il pubblico ufficiale o l'incaricato di pubblico servizio che, nello
svolgimento delle funzioni o del servizio, in violazione di norme di legge o di



regolamento, ovvero omettendo di astenersi in presenza di un interesse proprio o di un
prossimo congiunto o negli altri casi prescritti, intenzionalmente procura a sé o ad altri
un ingiusto vantaggio patrimoniale ovvero arreca ad altri un danno ingiusto. La pena é
aumentata nei casi in cui il vantaggio o il danno hanno un carattere di rilevante gravita.

7. Denuncia da parte di pubblici ufficiali e incaricati di un pubblico servizio: Salvo quanto
stabilito pubblici ufficiali e gli incaricati di un pubblico servizio che, nell'esercizio o a
causa delle loro funzioni o del loro servizio, hanno notizia di reato perseguibile di ufficio,
devono farne denuncia per iscritto, anche quando non sia individuata la persona alla quale
il reato e attribuito.

8. Omessa denuncia di reato da parte del pubblico ufficiale: Il pubblico ufficiale il quale
omette o ritarda di denunciare all'autorita giudiziaria, o ad un‘altra autorita che a quella
abbia obbligo di riferirne, un reato di cui ha avuto notizia nell'esercizio o a causa delle
sue funzioni e punito con la multa da euro 30 a euro 516. La pena ¢ della reclusione fino
ad un anno, se il colpevole e un ufficiale o un agente di polizia giudiziaria che ha avuto
comunque notizia di un reato del quale doveva fare rapporto.

Le disposizioni precedenti non si applicano se si tratta di delitto punibile a querela della persona
offesa.

Agli effetti della Legge penale, sono pubblici ufficiali coloro i quali esercitano una pubblica
funzione legislativa, giudiziaria 0 amministrativa.

Agli stessi effetti € pubblica la funzione amministrativa disciplinata da norme di diritto pubblico
e da atti autoritativi e caratterizzata dalla formazione e dalla manifestazione della volonta della
pubblica amministrazione o dal suo svolgersi per mezzo di poteri autoritativi o certificativi.
(art. 358 C.P.) Nozione della persona incaricata di un pubblico servizio.

Agli effetti della Legge penale, sono incaricati di un pubblico servizio coloro i quali, a qualunque
titolo, prestano un pubblico servizio.

Per pubblico servizio deve intendersi un‘attivita disciplinata nelle stesse forme della pubblica
funzione, ma caratterizzata dalla mancanza dei poteri tipici di quest'ultima, e con esclusione dello
svolgimento di semplici mansioni di ordine e della prestazione di opera meramente materiale.

3. GESTIONE DEL RISCHIO
3.1. Attivita nell’ambito delle quali ¢ piu elevato il rischio di corruzione
Area acquisizione e progressione del personale
a) reclutamento;
b) progressioni di carriera;
c) conferimento di incarichi di collaborazione;

Area affidamento di lavori, servizi e forniture
a) definizione dell’oggetto dell’affidamento;
b) individuazione dello strumento/istituto per I’affidamento;
c) requisiti di qualificazione;
d) requisiti di aggiudicazione;
e) valutazione delle offerte;
f) verifica dell’eventuale anomalia delle offerte;
g) procedure negoziate;
h) affidamenti diretti;
i) revoca del bando;
J) redazione del crono programma;
k) varianti in corso di esecuzione del contratto;
) subappalto;



3.2.

m) utilizzo di rimedi di risoluzione delle controversie alternativi a quelli giurisdizionali
durante la fase di esecuzione del contratto;

Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico
diretto ed immediato per il destinatario

a) provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno;

b) provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato;

c) provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno € a contenuto vincolato;

d) provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale;

e) provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno;

f) provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno e nel contenuto;

Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico
diretto ed immediato per il destinatario

a) provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno;

b) provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato;

c) provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno e a contenuto vincolato;

d) provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale;

e) provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno;

f) provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno e nel contenuto;

Metodologia utilizzata per effettuare la valutazione del rischio

Oltre al controllo delle procedure utilizzate per adozione dei provvedimenti si procedera al
controllo delle determinazioni relative alle procedure negoziate; affidamenti diretti;
conferimento incarichi di collaborazione; attribuzione di vantaggi economici a singoli utenti
aventi carattere discrezionale;

4. FORMAZIONE IN TEMA DI ANTICORRUZIONE

4.1

4.2.

4.3.

. Collegamento tra formazione in tema di anticorruzione e programma annuale di formazione

All’interno dei limiti finanziari previsti dalla normativa vigente, € inserita anche la
formazione in tema di anticorruzione.

| fabbisogni formativi sono individuati dal responsabile della prevenzione in raccordo con il
responsabile delle risorse umane.

Soqggetti cui viene erogata la formazione in tema di anticorruzione

Il personale da inserire nei percorsi formativi é individuato dal responsabile della
prevenzione, tenendo presente il ruolo affidato a ciascun soggetto e le aree a maggior rischio
di corruzione individuate nel P.T.P.C..

Soggetti che erogano la formazione in tema di anticorruzione

Il livello di formazione, rivolto a tutti i dipendenti, sara tenuto, in qualita di docenti, dai
funzionari interni o Societa esterne all’amministrazione qualificate nella materia.

A completamento della formazione saranno organizzati, su proposta del responsabile della
prevenzione della corruzione, incontri periodici per approfondire le tematiche
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dell’anticorruzione, della trasparenza, dell’etica e della legalita e nel corso dei quali potranno
essere esaminate e affrontate problematiche di etica calate nel contesto dell’amministrazione
comunale al fine di far emergere il principio comportamentale eticamente adeguato alle
diverse situazioni.

Contenuti della formazione in tema di anticorruzione

Il livello generale di formazione, dovra riguardare 1’aggiornamento delle competenze ¢ le
tematiche dell’etica e della legalita. Le iniziative formativa aventi a oggetto il contenuto del
Codice di Comportamento e del Codice disciplinare, dovranno coinvolgere i dipendenti e
basarsi prevalentemente sull’esame di casi concreti.

5. CODICI DI COMPORTAMENTO E TRASPARENZA

5.1.

5.2.

5.3.

Rimando al codice di comportamento dei dipendenti pubblici

Il Codice di Comportamento di riferimento e quello di cui al DPR n. 62/2013.

Meccanismi di denuncia delle violazioni del codice di comportamento

Le presunte violazioni al Codice di Comportamento devono essere comunicate, per iscritto,
al responsabile del servizio o ufficio di appartenenza il quale, entro 5 giorni dalla
comunicazione, apre il procedimento disciplinare oppure valutata la competenza dell’ufficio
procedimenti disciplinari rimette la pratica a quest’ultimo ovvero, qualora oltre a
responsabilita disciplinare vi siano anche estremi di altre responsabilita (civile, penale,
contabile, ecc.) trasmette al responsabile della prevenzione della corruzione per i
provvedimenti conseguenti. 5.3. Indicazione dell’ufficio competente ad emanare pareri
sull’applicazione del codice.

La competenza a emanare pareri sull’applicazione delle norme contenute nel Codice di
Comportamento viene individuata nel responsabile della prevenzione della corruzione.

La trasparenza e il Piano triennale della trasparenza e dell'integrita

La trasparenza rappresenta uno strumento fondamentale per la prevenzione della corruzione
e per I'efficienza e I'efficacia dell'azione amministrativa. Da questo punto di vista essa, infatti,
consente:

— la conoscenza del responsabile per ciascun procedimento amministrativo e, piu in
generale, per ciascun settore di attivita delllamministrazione e pertanto, la
responsabilizzazione dei funzionari;

— la conoscenza dei presupposti per I'avvio e lo svolgimento del procedimento e pertanto,
se ci sono dei “blocchi” anomali del procedimento stesso;

— la conoscenza del modo in cui le risorse pubbliche sono impiegate e, pertanto, se
I'utilizzo delle risorse pubbliche é deviato verso finalita improprie;

Per questi motivi la L. n. 190/2012 e intervenuta a rafforzare gli strumenti gia vigenti,
pretendendo un'attuazione ancora piu spinta della trasparenza, che, come noto, gia era stata
largamente valorizzata a partire dall'attuazione della L. 241/1990 e, successivamente, con
I'approvazione del D.Lgs. n. 150/20009.

Gli adempimenti di trasparenza tengono conto delle prescrizioni contenute nel D.Lgs. n. 33
del 2013, nella legge n. 190 del 2012 e nelle altre fonti normative. Gli adempimenti in materia



di trasparenza si conformano alle Linee Guida della A.N.AC. riportate nella delibera n.
50/2013 e alle indicazioni dell'Autorita per la Vigilanza sui contratti pubblici di Lavori,
Servizi e Forniture con riferimento solo ai dati sui contratti pubblici relativi ai lavori, servizi
e forniture.

Il Responsabile della Trasparenza di questo Comune € il Segretario Comunale.

6. ALTRE INIZIATIVE

6.1

6.2.

6.3.

. Impossibilita di procedere alla rotazione del personale

Per gli impedimenti connessi alle caratteristiche organizzative legate alle dimensioni del
nostro Comune, non risulta possibile procedere alla rotazione del personale operante in aree
a piu elevato rischio di corruzione, di cui al punto 2.1. del presente P.T.P.C..

Stante I’impossibilita, per la limitatezza della dotazione organica e la difficile fungibilita di
figure professionali sia tra i responsabili di servizio che tra i responsabili dei procedimenti il
segretario generale potra disporre, per singole procedure 1’affiancamento operativo di un
responsabile di servizio a un altro e i responsabili di servizio potranno disporre
I’affiancamento di un responsabile di procedimento a un altro.

Elaborazione della proposta di regolamento per disciplinare gli incarichi e le attivita non
consentite

Il cumulo in capo ad un medesimo funzionario responsabile di servizio di diversi incarichi
conferiti dall’amministrazione comunale puo comportare il rischio di una eccessiva
concentrazione di potere su un unico centro decisionale. La concentrazione del potere
decisionale aumenta il rischio che I’attivita amministrativa possa essere indirizzata verso fini
privati o impropri determinati dalla volonta del responsabile stesso. Inoltre, lo svolgimento
di incarichi, soprattutto se extra-istituzionali, da parte del responsabile puo realizzare
situazioni di conflitto di interesse che possono compromettere il buon andamento dell’azione
amministrativa, ponendosi altresi come sintomo dell’evenienza di fatti corruttivi.

Per questi motivi, una apposita sezione del regolamento sugli uffici e servizi disciplinera gli
incarichi e le attivita non consentite ai dipendenti dell’amministrazione. Tale regolamento
terra conto dei seguenti criteri e principi direttivi:

— in sede di autorizzazione allo svolgimento di incarichi extra-istituzionali, secondo
quanto previsto dall’art. 53, comma 7, del D.Lgs. n. 165/2001, I’amministrazione deve
valutare gli eventuali profili di conflitto di interesse, anche quelli potenziali. Pertanto, e
importante, che ’istruttoria circa il rilascio dell’autorizzazione dovra essere svolta in
maniera molto accurata e puntuale, tenendo presente che talvolta lo svolgimento di
incarichi extra-istitizionali costituisce per il dipendente un’opportunita, in special modo
se responsabile di servizio, di arricchimento professionale utile a determinare una
positiva ricaduta nell’attivita istituzionale ordinaria;

Elaborazione di direttive per I’attribuzione degli incarichi dirigenziali con la definizione delle
cause ostative al conferimento e verifica dell’insussistenza di cause di incompatibilita

Il D.Lgs. n. 39/2013 recante “Disposizioni in materia di inconferibilita e incompatibilita di

incarichi presso le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico,

anorma dell’articolo 1, commi 49 e 50, della legge 6 novembre 2012, n. 190” ha disciplinato:

a) delle particolari ipotesi di inconferibilita di incarichi responsabili di posizione
organizzativa in relazione all’attivita svolta dall’interessato in precedenza;
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b) delle situazioni di incompatibilita specifiche per i titolari di incarichi
dirigenziali/funzionari responsabili di posizione organizzativa;

c) delle ipotesi di inconferibilita di incarichi dirigenziali/funzionari responsabili di posizione
organizzativa L’accertamento dell’insussistenza di eventuali condizioni ostative in capo
ai dipendenti cui I’amministrazione comunale intende conferire gli incarichi avverra
mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione resa dall’interessato nei termini ed
alle condizioni dell’art. 46 del DPR n. 445/2000 pubblicata sul sito dell’amministrazione
comunale (vedi modelli).

La situazione di inconferibilita non pud essere sanata. Per il caso in cui le cause di
inconferibilita, sebbene esistenti ab origine, non fossero note all’amministrazione comunale
e si appalesassero nel corso del rapporto, il responsabile della prevenzione e tenuto ad
effettuare la contestazione all’interessato, il quale previo contraddittorio, deve essere rimosso
dall’incarico.

Invece i Capi V e VI sempre del D.Lgs. n. 39/2013, disciplinano incompatibilita specifiche
per posizioni dirigenziali.

A differenza che nel caso di inconferibilita, la causa di incompatibilita pud essere rimossa
mediante rinuncia dell’interessato ad uno degli incarichi che la legge ha considerato
incompatibili tra di loro.

Se si riscontra nel corso del rapporto una situazione di incompatibilita, il responsabile della
prevenzione deve effettuare una contestazione all’interessato e la causa deve essere rimossa
entro 15 giorni; in caso contrario, la legge prevede la decadenza dall’incarico e la risoluzione
del contratto di lavoro autonomo o subordinato (art. 19 del Decreto Legislativo 8 aprile 2013,
n. 39).

Modalita per verificare il rispetto del divieto di svolgere attivitd incompatibili dopo la
cessazione

L’art. 53, comma 16-ter del D.Lgs. n. 165/2001, cosi come inserito dalla lettera I) del comma
42 dell’art. 1 della L. 6 novembre 2012, n. 190, testualmente dispone:
«16-ter. | dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, hanno esercitato poteri autoritativi
o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni di cui all’articolo I, comma 2, non
possono svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego,
attivita lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attivita della
pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri. | contratti conclusi e gli
incarichi conferiti in violazione di quanto previsto dal presente comma sono nulli ed é fatto
divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche
amministrazioni per i successivi tre anni con obbligo di restituzione dei compensi
eventualmente percepiti e accertati ad essi riferiti.» I “dipendenti” interessati sono coloro
che per il ruolo e la posizione ricoperti nell’amministrazione comunale hanno avuto il potere
di incidere in maniera determinante sulla decisione oggetto dell’atto e, quindi, coloro che
hanno esercitato la potesta o il potere negoziale con riguardo allo specifico procedimento o
procedura (dirigenti, funzionari responsabili di posizione organizzativa, responsabili di
procedimento nel caso previsto dall’art. 125, commi 8 e 11, del D.Lgs. n. 163/2006).
Ai fini dell’applicazione delle suddette disposizioni si impartiscono le seguenti direttive:
a) nei contratti di assunzione del personale e inserita la clausola che prevede il divieto di
prestare attivita lavorativa (a titolo di lavoro subordinato o lavoro autonomo) per i tre
anni successivi alla cessazione del rapporto nei confronti dei destinatari di
provvedimenti adottati o di contratti conclusi con 1’apporto decisionale del dipendente;
b) nei bandi di gara o negli atti prodromici agli affidamenti, anche mediante procedura
negoziata, € inserita la condizione soggettiva di non aver concluso contratti di lavoro



subordinato o autonomo e comunque di non aver attribuito incarichi ad ex dipendenti
che hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche
amministrazioni nei loro confronti per il triennio successivo alla cessazione del
rapporto;

c) verra disposta I’esclusione dalle procedure di affidamento nei confronti dei soggetti per
i quali sia emersa la situazione di cui al punto precedente;

d) si agira in giudizio per ottenere il risarcimento del danno nei confronti degli ex
dipendenti per i quali sia emersa la violazione dei divieti contenuti nell’art. 53, comma
16-ter, del D.Lgs. n. 165/2001.

6.5. Direttive per effettuare controlli su precedenti penali ai fini dell’attribuzione degli incarichi
e dell’assegnazione ad uffici

Ai fini dell’applicazione degli artt. 35-bis del D.Lgs. n. 165/2001, cosi come inserito dall’art.

1, comma 46, della L. n. 190/2012, e 3 del D.Lgs. n. 39/2013, I’ Amministrazione comunale

e tenuta a verificare la sussistenza di eventuali precedenti penali a carico dei dipendenti

titolari di posizione organizzativa.

L’accertamento dovra avvenire:

— mediante acquisizione d’ufficio dei precedenti penali da parte dell’ufficio preposto
all’espletamento della pratica;

— Gli atti ed i contratti posti in essere in violazione delle limitazioni sono nulli ai sensi
dell’art. 17 del D. Lgs. n. 39/2013. A carico di coloro che hanno conferito incarichi
dichiarati nulli dovranno essere applicate le sanzioni di cui all’art. 18 dello stesso D.Lgs.

Alcuni aspetti rilevanti:

— in generale, la preclusione opera in presenza di una sentenza, ivi compresi i casi di
patteggiamento, per i delitti contro la pubblica amministrazione anche se la decisione non
e ancora irrevocabile ossia non € ancora passata in giudicato (quindi anche in caso di
condanna da parte del tribunale);

— la specifica preclusione di cui alla lettera b) del citato art. 35-bis riguarda sia I’attribuzione
di incarico o I’esercizio delle funzioni direttive; pertanto I’ambito soggettivo della norma
riguarda i responsabili di posizione organizzativa;

— la situazione impeditiva viene meno ove venga pronunciata, per il medesimo caso, una
sentenza di assoluzione anche non definitiva.

Qualora all’esito della verifica risultano a carico del personale interessato dei precedenti
penali per i delitti sopra indicati, I’amministrazione:

— si astiene dal conferire I’incarico 0 dall’effettuare 1’assegnazione;

— applica le misure previste dall’art. 3 del D.Lgs.: n. 39/2013;

— provvede a conferire I’incarico 0 a disporre 1’assegnazione nei confronti di altro soggetto.

Qualora la situazione di inconferibilita si appalesa nel corso del rapporto, il responsabile
delle prevenzione effettuera la contestazione nei confronti dell’interessato, il quale dovra

essere rimosso dall’incarico o assegnato ad altro ufficio.

6.6. Adozioni di misure per la tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito

Ai sensi dell’art. 54-bis del D.Lgs. N. 165/2001, cosi come aggiunto dall’art. 51 della legge
n. 190/2012 il dipendente che ritiene di aver subito una discriminazione per il fatto di aver
effettuato una segnalazione di illecito:



a) deve darne notizia circostanziata al responsabile della prevenzione; Il responsabile
dovra valutare se sono presenti gli elementi per effettuare la segnalazione di quanto
accaduto:

— al responsabile di servizio sovraordinato al dipendente che ha operato la
discriminazione; il funzionario responsabile di servizio valuta tempestivamente
I’opportunita/necessita di adottare atti o provvedimenti per ripristinare la
situazione e/o per rimediare agli effetti negativi della discriminazione in via
amministrativa e la sussistenza degli estremi per avviare il procedimento
disciplinare nei confronti del dipendente che ha operato la discriminazione;

— all’Ufficio Procedimenti Disciplinari; L’U.P.D. per i procedimenti di propria
competenza, valuta la sussistenza degli estremi per avviare il procedimento
disciplinare nei confronti del dipendente che ha operato la discriminazione;

— allAN.A.C;

b) puo agire in giudizio nei confronti del dipendente che ha operato la discriminazione
e dell’amministrazione per ottenere:
— un provvedimento giudiziale d’urgenza finalizzato alla cessazione della
misura discriminatoria e/o il ripristino immediato della situazione precedente;
— Dl’annullamento davanti al T.A.R. dell’eventuale provvedimento
amministrativo illegittimo e/o, se del caso, la sua disapplicazione da parte del
tribunale del lavoro e la condanna nel merito;
— il risarcimento del danno patrimoniale e non patrimoniale conseguente alla
discriminazione.

6.7. Predisposizione di protocolli di legalita per gli affidamenti

Dopo il pronunciamento dell’Autorita per la Vigilanza sui Contratti Pubblici di Lavori,
Servizi e Forniture, a mezzo determinazione n. 4/2012 circa la legittimita di prescrivere
I’inserimento di clausole contrattuali che impongono obblighi in materia di contrasto delle
infiltrazioni criminali negli appalti, anche questa amministrazione comunale, in attuazione
dell’art. 1, comma 17, della legge n. 190/2012, predisporra e utilizzera protocolli di legalita
e patti di integrita per I’affidamento di commesse.

Pertanto, negli avvisi, nei bandi di gara e nelle lettere di invito verra inserita la clausola di
salvaguardia che ““il mancato rispetto del protocollo di legalita o del patto di integrita da luogo
all’esclusione dalla gara e alla risoluzione del contratto”.



