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PREMESSA E RIFERIMENTI NORMATIVI
L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80 - convertito, con modificazioni, inlegge 6 agosto 2021, n. 113 - ha introdotto nel nostro ordinamento il PIANO INTEGRATODIATTIVITÀ
E ORGANIZZAZIONE (P.I.A.O.). Tale piano assorbe una serie di piani e programmi già previsti dallanormativa, il Piano della Performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione eper la Trasparenza, il Piano Organizzativo del Lavoro Agile e il PianoTriennale dei Fabbisogni diPersonale, quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblicanell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa.
Con l’introduzione del PIAO, la cui disciplina è entrata a regime solo a far data dal 30 giugno 2022in attuazione della milestone M1C1-56 del PNRR, i l legislatore ha dotato gli Enti di unostrumento esemplificato volto a consentire al cittadino un facile controllo delle attività senza lanecessità di ricorrere alla lettura di documenti ampi e variegati. Il documento, di fatti, attualizza ilprincipio di più ampia trasparenza contenuto nell’alveo dell’art. 1 del Dlgs 33/2013, all’esito dellemodifiche introdotte dal Dlgs 97/2016. Il documento pianificatorio consente di:

• assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi resi afavore di cittadini, imprese e stakeholders, che collaborano in fase preventiva e successivaalla predisposizione del documento ed al successivo monitoraggio, promuovendo approccipartecipativi, propri dei principicontenuti tanto nella L.241/90 quanto nel successivo Dlgs33/2013;
• garantire nuovi esercizi del diritto di cittadinanza amministrativa funzionali a permettere aiportatori d’interesse di essere parte attiva del processo di realizzazione, monitoraggio emisurazione del livello di raggiungimento dei target degli obiettivi indicati nei documenti diprogrammazione, che si realizza di fatti con le singole sezioni del documento programmatico;
• ricondurre alle finalità istituzionali ed alla intera disciplina programmatoria la realizzazionedei bisogni della collettività e del territorio.

Il PIAO, ancorchè non contenente documenti finanziari, è adottato in coerenza con il bilancioed in armonia con il DUP- Documento Unico di Programmazione – allo scopo di unificare ladimensione strategica che costituisce una soluzione dotata, da un lato, di rilevante valenzaprogrammatica al fine di consentire al Comune di San Giuseppe Vesuviano di rendere noto allautenza esterna quali gli obiettivi programmatici organizzativi ed individuali e le azioni cheverranno poste in essere e, una volta realizzati, dando atto dei risultati che si sono raggiuntirispetto alle esigenze di valore pubblico deliberati.
Per il 2023 il documento attualizza i contenuti delle singole Sezioni alla programmazione deltriennio Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività eOrganizzazione 2023-2025, con il compito principale di fornire, una visione d’insieme suiprincipali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute del1’Ente al fine dicoordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani.
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SEZIONE 1.SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Amministrazione: COMUNE DI SAN GIUSEPPE VESUVIANO
Indirizzo: Piazza Elena D’Aosta 1, 80047 San Giuseppe Vesuviano (NA)
Codice fiscale: 84002990632
Partita IVA: 0154927121919
Commissione Straordinaria nelle persone: Dott. Aldo Aldi, Dott.ssa Agnese Scala e Dott. Antonio
Scozzese
Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente (2022): 82
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente (2022): 30120
Telefono: 081 828 5211
Sito internet: https://comune.sangiuseppevesuviano.n.it
E-mail: scrivici@comune.sangiuseppevesuviano.na.it
PEC: protocollocomunesangiuseppevesuviano@postecert.it

https://comune.sangiuseppevesuviano.n.it
mailto:scrivici@comune.sangiuseppevesuviano.na.it
mailto:protocollocomunesangiuseppevesuviano@postecert.it
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SEZIONE 2.VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE
2.1 Valore pubblico - Cos’è il valore pubblico

Le Linee guida n. 1 del giugno 2017 del Dipartimento della Funzione Pubblica per il Piano dellaPerformance relative ai Ministeri, definiscono il Valore Pubblico come il “miglioramento del livello dibenessere economico-sociale rispetto alle condizioni di partenza della politica o del servizio” e prevedonoche il nuovo approccio alla programmazione e, in particolare, il Piano e il ciclo della performance possanoe debbano diventare strumenti per supportare i processi decisionali, favorendo la verifica di coerenza trarisorse e obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti o, in altritermini, contribuire alla creazione di valore pubblico.
La performance organizzativa è l’elemento centrale del Piano e deve avere come punto di riferimentoultimo, gli impatti indotti sulla società al fine di creare valore pubblico, ovvero di migliorare il livello dibenessere sociale ed economico degli utenti e degli stakeholder.
Per il Comune di San Giuseppe Vesuviano, il Valore Pubblico è un concetto sistemico che si concretizzanel miglioramento o nel mantenimento del livello complessivo di benessere dei cittadini e dei principalistakeholder sui quali impattano le scelte dell’ente.
Non è sufficiente, infatti, che tutte le unità organizzative dell’ente raggiungano le performanceorganizzative programmate, rispettando i target ed erogando servizi di qualità e nei tempi stabiliti (output)attraverso il lavoro e il contributo delle persone (input) e, quindi, con un livello buono o eccellente delleperformance individuali. Tutto questo è fondamentale per realizzare gli obiettivi strategici e il programmadi mandato ma non è sufficiente: il passaggio in più è quello di perseguire e, quindi, programmare e misurarel’aumento del benessere della comunità amministrata (outcome) utilizzando a tale scopo tutti i capitali,tangibili e intangibili di cui l’ente dispone: il capitale materiale e finanziario ma anche la sua capacitàorganizzativa e le competenze del capitale umano, il capitale sociale e la rete di relazioni interne ed esterne,oltre alla capacità di leggere il proprio contesto territoriale e di definire le politiche sulla base di un adeguatopatrimonio informativo e di dati.
La strategia del Comune di San Giuseppe Vesuviano per produrre valore pubblico nel Documento Unicodi Programmazione (DUP) 2023-2025, approvato con delibera Commissariale n. 112 del 31.07.2023.
Il Documento Unico di Programmazione (DUP) è lo strumento di pianificazione strategica ed operativache guida l’attività dell’Ente, costituisce il presupposto necessario di tutti gli altri documenti diprogrammazione, non soltanto del bilancio di previsione, e soprattutto è il documento attraverso il quale sirende concreto il principio di programmazione, quello che deve ispirare la gestione degli enti locali.
Il DUP si compone di due sezioni: la Sezione strategica e la Sezione operativa.Nella Sezione Strategica del DUP 2023-2025 del Comune di San Giuseppe Vesuviano sono descritti gliobiettivi strategici dell’ente che discendono e sviluppano le linee programmatiche di mandato. Gli ambitistrategici sono declinati in obiettivi specifici, orientati al conseguimento di una migliore performanceistituzionale e, come conseguenza, al perseguimento di Valore Pubblico.
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Per creare valore pubblico è necessario perseguire il miglioramento del livello di benessere sociale dellacomunità puntando a migliorare la capacità organizzativa dell’Ente, delle competenze delle sue risorseumane, della rete di relazioni interne ed esterne, della capacità di leggere il proprio territorio e di darerisposte adeguate, a mantenere alta la tensione continua verso l’innovazione eso la sostenibilità ambientale.L’abbassamento del rischio di erosione del Valore Pubblico, a seguito di trasparenza opaca (oburocratizzata) o di fenomeni corruttivi, non può prescindere da una rilevazione reale e concreta della realtàamministrata.
SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE 2.2 – PERFORMANCE

CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE E ALBERO DELLA PERFORMANCE
Con l’entrata in vigore del d.lgs. n. 118/2011, la programmazione, la misurazione e la valutazionedell’azione amministrativa costituiscono il ciclo di gestione della performance.L’art. 3 del Regolamento sul Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance del Comune di SanGiuseppe Vesuviano, la cui ultima versione, approvata con deliberazione commissariale con i poteri diGiunta Comunale n. 389 del 28/09/2012, pubblicata sul sito istituzionale dell’Ente in Amministrazionetrasparente, ai sensi dell’art. 12 del d.lgs. n. 33/2013, individua il ciclo di gestione delle performanceattraverso la sintetica rappresentazione del collegamento fra le Linee programmatiche di Mandato, le Areestrategiche ed i programmi strategici delineati dalla Giunta Comunale, gli obiettivi strategici, le azioni diintervento e gli obiettivi operativi:
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Date tali modalità di svolgimento del ciclo all’interno dell’Ente, il Regolamento sul Sistema di Misurazionee Valutazione della Performance del Comune di San Giuseppe Vesuviano ricorda che il ciclo di gestionedella performance è orientato verso “la capacità dell’Amministrazione di rispondere efficacemente aibisogni dei cittadini, che diventano il focus della programmazione (customer satisfaction) e dellarendicontazione (trasparenza)”.
La definizione degli obiettivi, pertanto, finalizzata a principi di tale levatura, è guidata dai requisiti fissatidall’art. 5, co. 2, d.lgs. n. 150/2009, che permettono di raggiungere efficacemente gli scopi cui sonopreordinati. Ad essi l’Amministrazione si attaglia nell’elaborazione degli obiettivi, attraverso l’annualeistruttoria condivisa dalle strutture dell’Ente e dagli assessori di riferimento, in base a quanto fissato dalvigente Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi.
Tramite l’”albero della performance”, è possibile fornire la rappresentazione a cascata dei legami tra ivari livelli della programmazione ottenuta integrando i documenti di pianificazione/programmazionedell’Ente: programma di mandato, Documento Unico di programmazione e Piano esecutivo di gestione. Ilgrafico di seguito elaborato si sposta progressivamente dall’ottica quinquennale a quella annuale erappresenta la totalità degli obiettivi, siano essi a valenza strategica, operativa o gestionale.

Il grafico illustra i vari livelli della pianificazione, che prende le mosse dal programma di mandato,articolato in 4 Aree Strategiche, che costituiscono gli indirizzi strategici e sono i macro-ambiti diintervento (aree di azione) entro cui vengono scomposti e specificati il mandato istituzionale, la missionee la visione di questa Amministrazione, e gli Obiettivi Strategici, che sono la declinazione delle AreeStrategiche succitate da cui derivano gli obiettivi operativi e gli obiettivi gestionali.
Dimensioni di performance dell’AmministrazioneIl Piano della Performance prevede due livelli di struttura: quella organizzativa e quella individuale.L’articolo 8 del D. Lgs. n. 150/2009 individua gli ambiti che devono essere contenuti nel sistema:1) l’attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettività;
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2) l’attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell’effettivo grado di attuazione dei medesimi,nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, del livello previstodi assorbimento delle risorse;3) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraversomodalità interattive;4) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze professionalie la capacità di attuazione di piani e programmi;5) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e idestinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione;6) l’efficienza nell’impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento e alla riduzione deicosti, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;7) la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati;8) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.In conformità a quanto previsto dal summenzionato D. Lgs. n. 150/2009, il Regolamento sul Sistema diMisurazione e Valutazione della Performance del Comune di San Giuseppe Vesuviano, così come stabilitodall’art. 4 del medesimo Regolamento, definisce i tempi ed i criteri per la misurazione e la valutazione dellaPERFORMANCE INDIVIDUALE e della PERFORMANCE ORGANIZZATIVA dell’Ente,considerando la prima come parte della seconda.La performance individuale, infatti, misura i contributi dei singoli dipendenti al raggiungimento degliobiettivi attribuiti dall’Amministrazione, mentre la performance organizzativa misura i risultaticomplessivi dell’azione amministrativa rispetto alle esigenze espresse dai cittadini.

La misurazione della performance organizzativa sarà orientata alla verifica dell’allineamento dellepolitiche, dei programmi e dei piani operativi rispetto alle esigenze espresse dai cittadini.La misurazione della performance individuale avverrà, invece, attraverso un nuovo sistema divalutazione il cui scopo è quello di valutare i risultati, le competenze ed i comportamenti professionali eorganizzativi, ma anche il contributo alla performance organizzativa.Secondo quanto stabilito dalle Linee Guida sul Sistema di Misurazione e Valutazione delle Performance,la performance organizzativa dell’amministrazione può essere riferita a tre diverse unità di analisi: (1)amministrazione nel suo complesso; (2) singole unità organizzative dell’amministrazione; (3) processi eprogetti.L’art. 2 del Regolamento stabilisce che la performance organizzativa è la componente del sistemacollegata alla programmazione delle attività ed ai risultati che si intendono raggiungere, con riferimentonon soltanto agli obiettivi fissati dalle linee programmatiche e strategiche dell’amministrazione(programma di mandato, relazione previsionale e programmatica, peg e piano degli obiettivi) ma anche aiprincipali adempimenti cui i Servizi e gli Uffici di Staff sono tenuti nello svolgimento dell'attività ordinaria
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per la quale si intende migliorare la qualità dei servizi offerti dal Comune.La performance individuale costituisce, invece, la componente del modello delle competenze che ha adoggetto i risultati legati al ruolo proprio di tutto il personale dell’ente che a partire dai titolari di p.o., anchedi quelli assunti con contratto a tempo determinato, realizza, nella sua completezza, la strutturaorganizzativa del Comune di San Giuseppe Vesuviano.Per la valutazione della performance organizzativa l’attenzione sarà incentrata sul risultato e dovrannoessere presi in esame i risultati che il valutato sarà chiamato a conseguire in relazione ai programmi chel’amministrazione intende realizzare anche ai fini dell’attuzione del PNRR, cfrt. Direttiva del Segretario
Generale prot. N. 25988 del 10.07.2023.La valutazione si fonda su elementi oggettivi desunti da un puntuale riscontro dei processi attuati, degli attiadottati o dei servizi prodotti.Per la valutazione della performance individuale il “S.M.V.Pe” prevede la misurazione e valutazione dielementi diversamente graduati in funzione del diverso ruolo ricoperto dal valutato all’interno dellastruttura..
La “Macchina Politico – Amministrativa”
Con D.P.R. del 10 giugno 2022, pubblicato sulla G.U. n.163 del 14-07-2022, il Consiglio Comunale è statosciolto per l'applicazione della misura prevista dall'art.143 del D. Lgs. n.267/2000 e la gestione del Comuneè stata affidata per la durata di diciotto mesi ad una Commissione Straordinaria, nelle persone del Dott.Aldo Aldi, della Dott.ssa Agnese Scala e del Dott. Antonio Scozzese.Con D.P.R. del 9 agosto 2023, pubblicato sulla G.U. n.218 del 18-09-2023, la durata dello scioglimento delconsiglio comunale è stata prorogata per un periodo di ulteriori sei mesi.
L’organizzazione interna dell’Amministrazione è disciplinata dal “Regolamento di Organizzazione degliUffici e Servizi” che definisce la struttura organizzativa dell'Ente e disciplina i Rapporti funzionali fra lesue componenti ai fini del conseguimento del costante soddisfacimento degli interessi e dei bisogni dellacomunità locale, in rapporto ai cambiamenti sociali, economici e culturali che coinvolgono la stessa.Negli ultimi anni, a livello organizzativo, si è assistito ad una importante fuoriuscita progressiva riduzionedel personale in servizio a seguito delle limitazioni alle facoltà assunzionali e ai numerosi pensionamenti(quota 100), circostanza fortemente critica che ha reso necessario attivare un costante processo diriorganizzazione e riassetto del personale dell’Ente, funzionale al conseguimento del migliorfunzionamento degli uffici e alla realizzazione degli obiettivi programmati e per una migliorerazionalizzazione ed efficacia dell’azione amministrativa dell’Ente nel suo complesso. I diversi mutamentiorganizzativi hanno portato all’attivazione di specifici processi di revisione sulla struttura organizzativadel Comune di san Giuseppe Vesuviano al fine di renderla maggiormente rispondente ai programmi edindirizzi strategici degli organi di governo e, quindi, essere sempre rispondente alle effettive esigenze diefficienza e funzionalità dell’apparato amministrativo.
Con deliberazione n. 22 del 21.07.2022 avente ad oggetto: “RIDETERMINAZIONE DELLASTRUTTURA ORGANIZZATIVA DELL'ENTE E APPROVAZIONE DEL NUOVOORGANIGRAMMA” è stata approvata la nuova struttura organizzativa dell’Ente, di recente, nuovamente,modificata con delibera commissariale n. 117 del 07.09.2023 articolata nei seguenti servizi:
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La struttura organizzativa come sopra riportata è articolata in Servizi ricoperti da incaricati di E.Q.

Servizi Incaricati di E.Q. decretosindacale durataincarico
Affari generali e istituzionali,Politiche sociali, SUAP dott. ErmannoAuricchio n. 1 del03.02.2023

fino agiugno2024
Economico-finanziario e risorseumane dott.ssa OlimpiaPrisco n. 3 del3.08.2022

fino agiugno2024

Entrate e tributi dott. FrancescoFerraro n. 3 del3.08.2022
fino agiugno2024Sistemi informativi, servizidemografici, Pubblica Istruzioneed attività culturali ing. RaffaeleMiranda n. 3 del3.08.2022
fino agiugno2024

Ufficio Tecnico Comunale ing. VincenzinoScopa n. 3 del3.08.2022
fino agiugno2024

Ambiente dott. RaffaeleTortora n. 3 del3.08.2022
fino agiugno2024

Polizia Municipale dott. FabrizioPalladino n. 3 del3.08.2022
fino agiugno2024

Avvocatura Avv. VincenzoAndreoli n. 3 del3.08.2022
fino agiugno2024

Con recentissima deliberazione n. 140 del 11.10.2023 avente ad oggetto: “RIDETERMINAZIONESTRUTTURA ORGANIZZATIVA” è stata approvata la nuova struttura organizzativa dell’Ente,articolata nei seguenti servizi:
SERVIZIO 1 - RAGIONERIA - RISORSE UMANE - AFFARI GENERALI;
SERVIZIO 2 - ENTRATE E TRIBUTI – POLITICHE SOCIALI
SERVIZIO 3 - SISTEMI INFORMATIVI - SERVIZI DEMOGRAFICI – PUBBLICA ISTRUZIONE -ATTIVITA’ CULTURALI – COMUNICAZIONE ISTITUZIONALE – STAFF COMMISSIONE;
SERVIZIO 4 - UFFICIO TECNICO COMUNALE;
SERVIZIO 5 – AMBIENTE - SUAP;
SERVIZIO 6 - POLIZIA MUNICIPALE;
SERVIZIO 7 - AVVOCATURA;
A ciascuno dei suindicati servizi saranno assegnati gli uffici come da seguente prospetto:
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Con la medesima delibera commissariale è stato disposto che, con successivo provvedimento, laCommissione Straordinaria individuerà i Responsabili dei singoli servizi ora incaricati di E.Q., secondole norme e la procedura di cui al vigente regolamento che disciplina le posizioni organizzative, a cuiassegnare la Responsabilità dei nuovi sette Servizi, in cui si articola la nuova macrostruttura delComune di San Giuseppe.
Per quanto riguarda il processo di valutazione delle risorse umane e in attuazione dell’art. 5 del D.L.n. 95/2012 (convertito in L. n. 135/2012), ciascun Responsabile di Servizio viene valutato sia inrelazione allo svolgimento delle funzioni assegnate e al raggiungimento degli obiettivi individuali siain relazione al contributo assicurato dallo stesso al risultato complessivo conseguitodall'Amministrazione nel suo complesso. A sua volta, il Responsabile di Servizio assegna annualmentei carichi di lavoro e gli obiettivi di servizio al personale dipendente assegnato per il raggiungimento erealizzazione dei risultati gestionali, la cui misurazione sarà utile anche ai fini della valutazione dellaperformance individuale.Con riferimento agli aspetti organizzativi riguardanti la gestione del personale, è stata effettuata unacompleta digitalizzazione dei processi e dei servizi erogati nei confronti del personale dipendente.
Obiettivi Strategici dell’Ente
Gli obiettivi strategici descrivono le scelte strategiche dell’Ente sulla base delle linee programmatichedi mandato (programmazione triennale di medio periodo) così come definiti ed individuatidall’Amministrazione comunale, rappresentano i traguardi che l’Ente si prefigge di raggiungere perrealizzare la propria missione ed eseguire i propri indirizzi; quindi, sono anche una rappresentazionesintetica dell’effetto finale che l’Ente si propone di produrre in termini di modifica del “bisognosociale”, nonché l’impostazione generale della specifica attività che si ritiene possa essere messa inatto per conseguirlo. Hanno in linea generale durata pari a quella dell’intero mandato amministrativo,da qui il collegamento diretto con gli obiettivi operativi/gestionali, da conseguire attraverso losvolgimento efficace delle attività/azioni da porre in essere, e degli output ed outcome da realizzare.Per il periodo 2023 – 2025 il Comune di San Giuseppe Vesuviano si pone i macro obiettivi definiti nelDUP 2023 – 2025 approvato con deliberazione della Commissione Straordinaria con i poteri delConsiglio Comunale n. 112 del 31.07.2023.
Gli obiettivi operativi, esecutivi, gestionali per l’anno 2023
Gli obiettivi operativi costituiscono gli obiettivi di azione amministrativa relativi al ciclo annuale dibilancio ed alle risorse assegnate ai centri di responsabilità amministrativa. Essi rappresentanospecificazioni degli obiettivi strategici o delle politiche prioritarie. Sono dunque funzionali alraggiungimento degli obiettivi strategici e devono essere declinati dai responsabili dei centri diresponsabilità amministrativa, cioè delle unità operative e dei servizi, nell’ambito dei rispettiviprogrammi operativi, che rappresentano lo strumento per raggiungere gli obiettivi operativi (attività,azioni, piani, progetti) definiti nel Piano dettagliato degli obiettivi (PDO).Di seguito si riporta l’elenco delle schede obiettivi degli 8 Servizi riportanti la data e numero diregistrazione al protocollo generale; al PIAO sono allegate le schede elaborate da ciascun servizio,riportanti in maniera dettagliata gli Obiettivi operativi/esecutivi per l’anno 2023 suddivisi per Servizioe responsabilità gestionale (Responsabile di Servizio), coerenti ai processi di pianificazione e diprogrammazione dell’Ente sempre secondo l’impostazione tradizionale che era adottata nel PEG ereinterpretati, anche nella luce della prima approssimazione realizzata sulla loro influenza in termini
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di Valore Pubblico perseguito e generato.
Servizio n. 1 - prot. gen. n. 35653 del 25/09/2023;Servizio n. 2 - prot. gen. n. 34095 del 14/09/2023;Servizio n. 3 - prot. gen. n. 35890 del 25/09/2023;Servizio n. 4 - a mezzo eMail ordinaria del 09/09/2023;Servizio n. 5 - prot. gen. n. 33086 del 08/09/2023;Servizio n. 6 - prot. gen. n. 35478 del 22/09/2023;Servizio n. 7 - prot. gen. n. 33205 del 11/09/2023;Servizio n. 8 - prot. gen. n. 32988 del 08/09/2023;
2.3 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE - RISCHI CORRUTTIVI ETRASPARENZALa presente sezione del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) è redatta ai sensi dellaLegge 190/2012 (Legge Anticorruzione) ed in conformità dei Piani Nazionale Anticorruzione (PNA),da ultimo quello riferito al triennio 2022-2004 adottato dall’Autorità Nazionale Anticorruzione(ANAC) con deliberazione n. 7 del 17 gennaio 2023. In base al decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, concui è stato introdotto il PIAO, la pianificazione della prevenzione della corruzione e della trasparenzacostituisce parte integrante, insieme agli strumenti di pianificazione, di un documento diprogrammazione annuale unitario da adottare entro il 31 gennaio di ogni anno.
In merito alla redazione della sezione Rischi Corruttivi e Trasparenza, con gli orientamenti del 2022l’ANAC ha rimarcato:
- l’utilità del coordinamento tra il PTPCT ed il Piano della performance, in quanto funzionale ad unaverifica dell’efficienza dell’organizzazione nel suo complesso, nonché a sottolineare la rilevanzadell’integrazione dei sistemi di risk management per la prevenzione della corruzione con i sistemi dipianificazione, programmazione, valutazione e controllo interno;
- il ruolo fondamentale della formazione in materia con lo scopo di incrementare la consapevolezzadell’utilità del piano;
- l’importanza di una stretta collaborazione tra il RPCT e l’organo di indirizzo, i referenti, iresponsabili delle strutture e tutti i soggetti che, a vario titolo, operando nell’ente, sono coinvolti nelprocesso di gestione del rischio;
- l’adozione di un sistema improntato al monitoraggio periodico per la valutazione dell’effettivaattuazione e adeguatezza rispetto ai rischi rilevati delle misure di prevenzione;
- l’incremento del grado di automazione e digitalizzazione di molti processi al fine di aumentarel’efficacia, l’efficienza e semplificazione dei processi amministrativi.
Gli orientamenti hanno infine indicato i principi e le modalità di redazione del PTPCT.
Il Piano Nazionale Anticorruzione 2022-2024 tiene invece conto della fase storica complessadeterminata dalla pandemia di Covid-19 e dalla crisi internazionale caratterizzata dagli eventi bellicidell’Europa nell’Est. In particolare il PNA pone attenzione alla gestione delle risorse del PianoNazionale di Ripresa e Resilienza. Il PNA è suddiviso in due parti. Una parte generale, volta supportarei RPCT e le amministrazioni nella pianificazione delle misure di prevenzione della corruzione e dellatrasparenza alla luce delle modifiche normative sopra ricordate che hanno riguardato anche la
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prevenzione della corruzione e la trasparenza. Una parte speciale, incentrata sulla disciplina derogatoriain materia di contratti pubblici a cui si è fatto frequente ricorso per far fronte all’emergenza pandemicae all’urgenza di realizzare interventi infrastrutturali di grande interesse per il Paese. Il PNA presentanumerosi allegati contenenti check list utili alla compilazione del presente documento.
PARTE GENERALE

Il Comune di San Giuseppe Vesuviano, ha personalità giuridica di diritto pubblico ed è sottoposto, trale altre norme, alla disciplina del Decreto Legislativo n. 267/2000 smi., gode di autonomia statutaria,normativa, organizzativa e amministrativa, nonché autonomia impositiva e finanziaria e realizza ipropri obiettivi sulla base dei criteri di efficacia, efficienza, trasparenza ed economicità.
Lo statuto è stato adottato con Deliberazione del Consiglio Comunale n.22 del 15.10.1991.
I SOGGETTI DEL SISTEMA DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E DELLATRASPARENZA
Il sistema di prevenzione della corruzione e della trasparenza coinvolge tutti i dipendenti e collaboratoridell’Ente Locale come è espressamente previsto dal Nuovo Codice di comportamento adottato conDeliberazione Commissariale con i poteri della Giunta Comunale n. 131 del 04.10.2023.
Il codice recepisce gli orientamenti più recenti e disciplina il comportamento a cui il personale è tenutonel rispetto della normativa in materia di prevenzione della corruzione e delle prescrizioni contenutenel PTPCT (oggi sezione Rischi Corruttivi e Trasparenza del PIAO) dell’Ente. Tale Codice prevedespecifici doveri di collaborazione che il personale deve rispettare nei confronti del Responsabile per laPrevenzione della Corruzione e per la Trasparenza (RPCT) e regola la procedura di segnalazione alverificarsi di situazioni illecite di cui il personale venga a conoscenza.
Il Responsabile della prevenzione della corruzione e promozione della trasparenza (RPCT)
Al fine di adempiere alla disciplina vigente, ai sensi dell’art. 1 comma 7 della Legge n. 190/2012 negliEnti Locali il Segretario Comunale svolge le funzioni di RPCT dell’Ente Locale.
Tale nomina risponde ai seguenti requisiti indicati dall’ANAC e, in particolare, all’esigenza di:
- mantenere l’incarico di RPCT, per quanto possibile, in capo a dirigenti di prima fascia, o equiparati,i quali, stante il ruolo rivestito nell’amministrazione, hanno poteri di interlocuzione reali con gli organidi indirizzo e con l’intera struttura amministrativa;
- selezionare un soggetto che abbia adeguata conoscenza dell’organizzazione e del funzionamentodell’amministrazione e che sia dotato di competenze qualificate per svolgere con effettività il proprioruolo;
- scegliere un dipendente dell’amministrazione che assicuri stabilità nello svolgimento dei compiti,in coerenza con il dettato normativo che dispone che l’incarico di RPCT sia attribuito, di norma, a undirigente di ruolo in servizio;
- evitare di nominare un soggetto che si trovi in posizione di comando che, pur prestando serviziopresso e nell’interesse dell’amministrazione, non è incardinato nei ruoli della stessa;
- individuare una figura in grado di garantire la stessa buona immagine e il decorodell’amministrazione, facendo ricadere la scelta su un soggetto che abbia dato nel tempo dimostrazione
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di un comportamento integerrimo.
Per lo svolgimento delle sue funzioni, il RPCT dispone di supporto in termini di risorse umane,finanziarie e strumentali adeguate alle dimensioni dell’Ente Locale.
Gli altri soggetti coinvolti nel processo di prevenzione della corruzione e dell’illegalità in ambitoorganizzativo, chiamati a partecipare attivamente all’elaborazione del Piano e all’attuazionee controllo di efficacia delle misure con esso adottate, sono:
¨ la Giunta Comunale in qualità di organo di indirizzo politico-amministrativo che:
- adotta il PTPCT, oggi confluito nella Sezione 2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA delPIAO;
- adotta tutti gli atti d’indirizzo di carattere generale che siano direttamente o indirettamentefinalizzati alla prevenzione della corruzione.
¨ gli incaricati di E.Q. Responsabili di Servizio sono chiamati ad agire in qualità di “referenti” perl’anticorruzione e trasparenza nelle aree di relativa competenza ed in particolare a:
- collaborare con il RPCT nell'attività di mappatura dei processi, nell'analisi e valutazione del rischioe nell’individuazione di misure di contrasto;
- provvedere al monitoraggio periodico delle rispettive attività svolte nell'ufficio cui sono preposti,nell'ambito delle quali è più elevato il rischio di corruzione;
- concorrere alla definizione di misure idonee a prevenire e contrastare i fenomeni di corruzione,controllandone il rispetto da parte dei dipendenti dell'ufficio cui sono preposti;
- vigilare sul rispetto delle regole in materia di incompatibilità, cumulo degli impieghi e incarichi dilavoro da parte dei propri dipendenti;
- individuare, in collaborazione con il RPCT, il personale da inserire nei programmi di formazione;
- fornire le informazioni e curare l’aggiornamento della sezione “Amministrazione Trasparente” delsito;
- fornire al RPCT tutte le informazioni da egli richieste nell’ambito dello svolgimento dei suoicompiti, e in particolare nel corso delle verifiche semestrali.
¨ i Dipendenti sono tenuti a:
- osservare gli interventi contenuti nel Piano;
- adempiere agli obblighi di pubblicazione e di trasparenza;
- segnalare le situazioni di illecito ai propri dirigenti, o in alternativa seguendo la relativa procedura;
- segnalare ai propri dirigenti i casi di conflitto di interesse in cui possano e/o potrebbero esserecoinvolti;
- seguire i corsi di formazione obbligatoria relativi all’ambito di applicazione del presente Piano.
¨ i Collaboratori sono tenuti a osservare le misure contenute nel Piano.
Tutti i soggetti sopra citati sono tenuti a rispettare le disposizioni del Codice etico e di comportamento
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dell’Ente Locale e, in ogni caso, del Codice di comportamento di cui al D.P.R. n. 62/2013 comeaggiornato al DPR 81/2023.
¨ l’OIV, nominato con Decreto Commissariale n. 5 del 23/05/2023 per il Triennio 2023/2026 chesvolge le funzioni previste istituzionalmente ai sensi del Decreto Legislativo n. 150/2009 e dellaLegge n. 190/2012 e dei provvedimenti attuativi.
IL PROCESSO DI PREDISPOSIZIONE DEL PIANO
Il presente Piano è stato predisposto tenendo conto dei contenuti del precedente PTPCT e del costantemonitoraggio del sistema di gestione del rischio di corruzione e del trattamento dello stesso attraversole misure generali e specifiche già previste dal Comune di San Giuseppe Vesuviano. Anche alla lucedel necessario coordinamento che la redazione impone, il RPCT ha proposto riunioni con iresponsabili dei Servizi al fine di verificare il raggiungimento degli obiettivi già fissati e di individuaremisure di trattamento di ulteriori rischi tenendo conto dei principi di selettività e di gradualità stabilitidal PNA 2019-2022.Nell’elaborazione della strategia di prevenzione si è tenuto conto dei seguenti fattori che influenzanole scelte del Comune:- la missione istituzionale;- la sua struttura organizzativa e l’articolazione funzionale;- la metodologia utilizzata nello svolgimento del processo di gestione del rischio;- le modalità di effettuazione del monitoraggio.
Si è altresì tenuto conto degli esiti dell’attività di controllo di gestione e delle ulteriori iniziativeassunte dal Comune di San Giuseppe Vesuviano per raccogliere utili indicazioni per il trattamentodel rischio relativo agli ambiti di propria competenza.

GLI OBIETTIVI STRATEGICI IN MATERIA DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONEE TRASPARENZA
Nel definire gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione si è tenuto conto delleindicazioni provenienti da ANAC.
In coordinamento con la sezione Performance del presente PIAO, sono individuatidall’Amministrazione i seguenti obiettivi strategici:
- Garantire una corretta gestione del rischio in materia di corruzione;
attraverso un approfondimento del concetto di corruzione, come declinato nel PNA 2019-2022 econfermato dal PNA 2022-2024, gli stakeholders interni sono in grado di analizzare i processi,individuando eventuali rischi di maladministration sulla base di indicatori oggettivi e,conseguentemente, di definire una strategia per il loro trattamento.
- Accrescere la consapevolezza del personale sui temi dell’etica e della legalità;
attraverso l’approfondimento del codice etico e la promozione della giornata della trasparenza, idipendenti e collaboratori dell’Ente Locale acquisiscono una maggiore consapevolezza del "costo”della corruzione e della necessità di rafforzare l’integrità della struttura e dei processi organizzativi
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dell’Ente.
- Assicurare trasparenza e pubblicità delle procedure di attribuzione e gestione di fondi e delcomplesso dell’attività amministrativa;
attraverso l’implementazione della sezione del sito dedicata all’Amministrazione Trasparente, ilprincipio di trasparenza è garantito dal personale che contribuisce alla pubblicazione di dati, documentied informazioni, in grado di assicurare un controllo diffuso sull’attività e sull’utilizzo delle risorsedell’Amministrazione.
Accanto agli obiettivi sopra indicati la sezione della Performance organizzativa individua obiettivioperativi che, pur non riferiti espressamente al dominio dell’etica/trasparenza/integrità, rilevanotuttavia ai fini della prevenzione della corruzione. Infatti, le azioni che consentono di accrescerel’efficienza e l’efficacia dell’azione amministrativa, concorrendo così al perseguimento del principiocostituzionale di buon andamento (formazione, digitalizzazione, adozione di procedure, etc.),contribuiscono normalmente anche a potenziare i presidi di legalità dell’Ente e viceversa.
L’ANALISI DEL CONTESTO
contesto interno
Il funzionamento dell’Ente Locale è disciplinato dallo Statuto il quale ne disciplina le competenzeele regole di funzionamento, dal Regolamento di organizzazione, dal Regolamento di Contabilità.Sono organi dell'Ente Locale:
- il Sindaco;
- la Giunta;
- il Consiglio.
Da Giugno 2023 il Comune di San Giuseppe Vesuviano, a seguito dello scioglimento ai sensi dell’art.143 del D.Lgs 267/200, è guidato da una Commissione Straordinaria nominata con DPR del10.06.2022, nelle persone del Dott. Aldo Aldi, della Dott.ssa Agnese Scala e del Dott. AntonioScozzese. Con D.P.R. del 9 agosto 2023, pubblicato sulla G.U. n.218 del 18-09-2023, la durata delloscioglimento del consiglio comunale è stata prorogata per un periodo di ulteriori sei mesi.
Dal punto di vista organizzativo l’Ente Locale si articola in servizi, suddivisi in uffici seguendo lapartizione illustrata nella precedente sezione del presente PIAO.

Con riferimento al contesto interno si segnala che nel corso del 2022 ci sono state le seguenti modifiche:
 Con Delibera Commissariale n. 22/2022 è stato approvato il nuovo organigramma damacrostruttura;
 Con successivo Decreto Commissariale n. 3 del 03/08/2022 sono stati attribuiti gli incarichi diresponsabili di servizio;
 Con Disposizione del Segretario Generale n.1 del 24/10/2022 è stata definita l’assegnazione dipersonale di ruolo ai servizi dell’area delle posizioni organizzative, di cui alla delibera commissarialen. 22/2022.
Alla data di predisposizione della presente sezione del PIAO, la macrostruttura dell’Ente è stata
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ulteriormente modificata con delibera commissariale n. 117 07.09.2023, alla quale è seguita appositadisposizione del Segretario Generale di assegnazione personale ai servizi ricoperti da incaricati di E.Q.
CONTESTO ESTERNO
Il Comune di San Giuseppe Vesuviano è una cittadina situata nel sud dell'Italia, nella RegioneCampania, nella Città metropolitana di Napoli (NA) estesa per una superficie, 14,17 km
La cittadina conta una popolazione residente ad oggi di 30.120. La conoscenza del territorio comunalee delle sue strutture costituisce attività preliminare per la costruzione di qualsiasi strategia. Pergovernare il proprio territorio bisogna valutare, regolare, pianificare, localizzare ed attuare tutto quelventaglio di strumenti e interventi che la legge attribuisce ad ogni ente locale. Accanto a ciò, esistonoaltre funzioni che interessano la fase operativa e che mirano a vigilare, valorizzare e tutelare ilterritorio. Si tratta di gestire i mutamenti affinché siano, entro certi limiti, non in contrasto con i piùgenerali obiettivi di sviluppo.
LA VALUTAZIONE DEL RISCHIO
La valutazione del rischio è la macro-fase del processo di gestione del rischio in cui lo stesso èidentificato, analizzato e confrontato con gli altri rischi, al fine di individuare le priorità di interventoe le possibili misure organizzative correttive/preventive (trattamento del rischio).
Ai fini della presente sezione del PIAO, la valutazione del rischio è un processo articolato in tre fasi:
i) l’identificazione del rischio, con l’obiettivo di individuare quei comportamenti o fatti che possonoverificarsi in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite cui si concretizza ilfenomeno corruttivo; tale fase deve portare con gradualità alla creazione di un “Registro degli eventirischiosi” nel quale sono indicati tutti gli eventi rischiosi relativi ai processi dell’amministrazione;
ii) l’analisi del rischio, con il duplice obiettivo, da un lato, di pervenire ad una comprensione piùapprofondita degli eventi rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso l’analisi dei cosiddettifattori abilitanti della corruzione, e, dall’altro lato, di stimare il livello di esposizione dei processi edelle relative attività al rischio. Ai fini dell’analisi del livello di esposizione al rischio è quindinecessario:
a) scegliere l’approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e motivazionirispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di punteggi;
b) individuare i criteri di valutazione;
c) rilevare i dati e le informazioni;
d) formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato;
iii) la ponderazione del rischio, con lo scopo di stabilire le azioni da intraprendere per ridurrel’esposizione al rischio e le priorità di trattamento dei rischi, considerando gli obiettividell’organizzazione e il contesto in cui la stessa opera, attraverso il loro confronto.
Nell’analisi si è tenuto conto delle indicazioni fornite da ANAC nell’Allegato 1 al P.N.A. 2019-2021privilegiando, in sostituzione di un approccio quantitativo basato su valori numerici attribuiti aprobabilità e impatto degli eventi rischiosi, un approccio di natura qualitativa; per ciascun rischio, ilgiudizio sul livello di esposizione e sulla conseguente necessità di prevedere misure di trattamento,
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ha tenuto conto di una serie di parametri (risk indicator) in grado di fornire delle indicazioni sul livellodi esposizione al rischio del processo o delle sue attività:
- Trasparenza delle procedure: grado di pubblicità e tracciabilità del processo organizzativo al finedi garantire una replicabilità del processo decisionale;
- Grado di attuazione di misure di trattamento: presenza di precedenti misure generali o specificheal fine di consentire una riduzione del rischio nel processo;
- Livello di competenze: grado di esperienza e conoscenze del personale al fine di ridurre il rischiodi gestione impropria del processo;
- Presenza di sistemi di controllo: attivazione di strumenti di controllo al fine di verificare lacorrettezza e l’imparzialità nella gestione del processo;
- Livello di interesse degli stakeholders: identificazione del destinatario del processo al fine diverificare l’interesse di soggetti interni od esterni allo svolgimento del processo;
- Discrezionalità: individuazione del grado di discrezionalità tecnico-amministrativa del processoriguardo sia all’adozione che al contenuto del provvedimento;
- Livello di accentramento delle decisioni e delle istruttorie: grado di monopolio nella gestione dellesingole fasi del processo;
- Precedenti fenomeni corruttivi: identificazione di precedenti casi di corruzione relativi allospecifico processo.
Partendo dalla misurazione dei singoli indicatori, si è pervenuti ad una valutazione complessiva dellivello di esposizione al rischio al fine di fornire una misurazione sintetica del livello di rischioassociabile all’oggetto di analisi (processo/attività o evento rischioso).
In applicazione del principio di gradualità e selettività. tenendo conto della rilevanza economica estrategica delle misure previste nel Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza che sono attuate dall’Ente,cfrt. Direttiva del Segretario Generale prot. n. 25988 del 10.07.2023, si è ritenuto, in adesione alleindicazioni contenute nel PNA 2022, di procedere ad un esame dei processi allegato 1 al presentesezione.
L’intero processo di gestione del rischio vede coinvolto il personale responsabile dei Servizi dirispettiva competenza. Ciò, del resto, risulta pienamente coerente con le espresse disposizioni dell’art.16, commi 1, lett. l – bis) e l ter), del D.Lgs. 165/2001 secondo il quale ai dirigenti sono affidati poteripropositivi e di controllo e sono attributi obblighi di collaborazione, di monitoraggio e di azione direttain materia di prevenzione della corruzione. L’attuazione delle finalità e delle disposizioni del presentedocumento rientrano nella responsabilità dirigenziale e concorrono alla valutazione della performanceorganizzativa ed individuale.
Il processo di valutazione del rischio ha come esito:
- la conferma della sussistenza di alcuni rischi per i quali erano già previste misure di trattamento,che vanno pertanto sostenute nel corso del periodo di riferimento del Piano;- l'identificazione di nuovi rischi, per i quali sono state previste misure specifiche o articolazionidi misure generali già previste dalla normativa di riferimento;- l’aggiornamento dell’analisi per taluni rischi che risultano già parzialmente mitigati in virtù delleazioni messe in campo in attuazione del precedente PTPCT.
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Nell’ambito dell’attività di analisi del rischio, sono state oggetto di attenzione tutte le principali areedi rischio indicate dal P.N.A. come “comuni” a tutte le amministrazioni:
1. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto edimmediato per il destinatario
2. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto edimmediato per il destinatario
3. contratti pubblici
4. acquisizione e gestione del personale
5. gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio
6. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni
7. incarichi e nomine
8. affari legali e contenzioso
IL TRATTAMENTO DEL RISCHIO
In linea con quanto previsto dalla normativa anticorruzione, dal P.N.A. e dai successivi documentidell’ANAC, all’interno del presente Piano sono stati identificati i controlli e le misure per prevenirei rischi per ciascun processo e area di rischio identificata.
Nella predisposizione del Piano si è tenuto conto delle procedure e dei sistemi di controllo esistenti egià operanti e delle misure di prevenzione della corruzione già identificate nel precedente Piano eattuate o in via di attuazione.
MISURE A CARATTERE GENERALE
All’interno del presente Piano sono riportate le misure di carattere generale relative all’organizzazionenel suo complesso - secondo la classificazione adottata dal PNA 2019 - e le misure di trattamentospecifiche, che riguardano invece singoli processi/attività a rischio e caratteristiche del contesto in cuiopera l’Ente. Gli interventi di carattere generale, descritti nei paragrafi a seguire, si riferiscono a:

- Incompatibilità e inconferibilità;- Codice Etico e di Comportamento;- Formazione del personale in materia di anticorruzione;- Whistleblowing e tutela del dipendente che segnala gli illeciti;- Rotazione del personale e contrattualistica del personale all’estero;- Pantouflage;- Obbligo di astensione in caso di conflitto di interessi;- Autorizzazione incarichi extraistituzionali;- Patti di integrità
Inconferibilità ed incompatibilità specifiche per gli incarichi di amministratore e per gli incarichidirigenziali
In applicazione dell'articolo 1, commi 49 e 50, della Legge 190/2012, ed ai fini della prevenzione delcontrasto della corruzione, nonché della prevenzione dei conflitti di interesse, il Governo ha adottatoil d.lgs. 39/2013 recante le “Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichipresso le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico”.
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Pertanto, relativamente alle disposizioni in tema di inconferibilità e incompatibilità di incarichi,l’Amministrazione è responsabile di verificare la sussistenza di eventuali condizioni ostative in capoai dirigenti, previste nel d.lgs. 39/2013.
Al fine di garantire il rispetto delle disposizioni sopra indicate, il Comune di san Giuseppe Vesuvianorichiede la dichiarazione di insussistenza delle cause di inconferibilità e ne effettua una verifica(tenendo conto degli incarichi risultanti dal curriculum vitae e dei fatti notori comunque acquisiti)prima del conferimento dell’incarico e con cadenza annuale si richiede la dichiarazione di assenzadelle cause di incompatibilità. Nel corso del triennio su tali dichiarazioni, e sulla loro pubblicazionetempestiva sul sito, il RPTC effettuerà un monitoraggio annuale.
Codice Etico e di Comportamento
Come indicato negli Orientamenti 2022 dell’ANAC, le singole Amministrazioni sono tenute a dotarsi,ai sensi dell’art. 54, co. 5, del d.lgs. 165/2001, di propri codici di comportamento, definiti conprocedura aperta alla partecipazione e previo parere obbligatorio dell’OIV, che rivisitano i doveri delcodice nazionale, al fine di integrarli e specificarli, anche tenendo conto degli indirizzi e delle Lineeguida dell’Autorità.
Ai sensi del comma 5 dell'art. 54 del Decreto Legislativo 165/2001 ciascuna Amministrazionedefinisce, con procedura aperta alla partecipazione pubblica, un proprio codice di comportamento cheintegra e specifica il Codice di comportamento dei dipendenti pubblici approvato con DPR n. 62 del16 aprile 2013 aggiornato con delibera commissariale n. 131 del 04.10.2023 alle disposizioni del
DPR 81 del 13 giugno 2023, n. 81, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 150 del 29 giugno 2023,
entrato in vigore il 14 luglio 2023.
L'ufficio competente per i procedimenti disciplinari di cui all'art. 55 bis del D.Igs. 165/2001 e s.m.i.è individuato all'interno della struttura preposta alla gestione del personale, nella figura del SegretarioComunale.
Nell’ultimo triennio sono stati avviati n. 13 procedimenti disciplinari aventi ad oggetto:

1. negligenza nei compiti assegnati – rimprovero scritto;
2. procedimento avviato a seguito di sospensione cautelare – procedimento sospeso;
3. procedimento avviato a seguito di comunicazione di proc. Penale - procedimento sospeso;
4. procedimento avviato per violazione regolamento comunale accesso a gli atti – archiviato;
5. violazione obblighi di comportamento – archiviato;
6. violazione obblighi di comportamento – archiviato;
7. N. 2 contestazioni di comportamento negligente nell’esecuzione di compiti assegnati – archiviati
8. Assenze ingiustificate – archiviata;
9. Comportamento negligente e violazione obblighi professionali – archiviato;
10. Violazione codice di comportamento – archiviato;
11. Violazione obblighi di comportamento e comportamento negligente – concluso. Comminatasanzione di sospensione dal servizio;

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2023/06/29/23G00092/sg
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12. Violazione obblighi di comportamento e comportamento negligente – in fase istruttoria;
13. Violazione obblighi di comportamento e comportamento negligente – in fase istruttoria.
Formazione del personale in materia di anticorruzione
L’Amministrazione assicura un’adeguata comunicazione e formazione in materia di anticorruzioneavendo come obiettivo specifico del presente Piano quello di promuovere maggiormente laconsapevolezza della normativa anticorruzione e della diffusione della stessa tra il personale,attraverso un maggiore investimento sul lato informativo e formativo per creare una cultura dellacorresponsabilità. Sono stati svolti su aree specifiche: nuovo codice dei contratti pubblici eapplicazione del nuoco CCNL per il personale.
Ai fini di una adeguata diffusione delle misure di prevenzione della corruzione, l’Amministrazionegarantisce, alle risorse presenti e a quelle in via di inserimento, la conoscenza delle procedure e delleregole di condotta adottate in attuazione dei principi di riferimento contenuti nel Piano.
Whistleblowing e tutela del dipendente che segnala gli illeciti
L’art. 1, comma 51, della legge 190 ha introdotto un nuovo articolo nell’ambito del d.lgs. n. 165 del2001, l’art. 54 bis, rubricato “Tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti”, il c.d. whistleblower.Tutti i destinatari del Codice etico possono segnalare fatti, atti o comportamenti illeciti di cui sianovenuti a conoscenza nell’esercizio delle proprie mansioni.
L’unico soggetto interno all’Amministrazione destinatario delle segnalazioni whistleblowing è ilResponsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza.
Il RPCT valuta, sotto la propria responsabilità, le segnalazioni ricevute e i casi in cui ritiene necessarioattivarsi. A tal fine, i parametri di valutazione tengono conto della disciplina generale, in materia direati (Codice penale) e di illeciti amministrativi (L. 20/1994; Codice di giustizia contabile), ma anchedel Piano triennale, del Codice di comportamento generale, DPR 62/2013 e del Codice dicomportamento. Nel caso ravvisi elementi di non manifesta infondatezza del fatto, il Responsabileinoltra la segnalazione ai soggetti terzi competenti - anche per l’adozione dei provvedimenticonseguenti - quali: dirigente della struttura cui è ascrivibile il fatto; Ufficio che si occupa deiprocedimenti disciplinari dell’Autorità; Autorità giudiziaria; Corte dei conti; Dipartimento dellafunzione pubblica.
Le tutele di cui alla legge sul whistleblowing non sono garantite nei casi in cui sia accertata, anche consentenza di primo grado, la responsabilità penale del segnalante per i reati di calunnia o diffamazioneo comunque per reati commessi con la denuncia.
Nel PTPCT 2022-2024 è stato previsto un modello per la segnalazione di condotte illecite ai sensidell’art. 54 bis d. lgs. 165/2001. Nel prossimo triennio si prevede l’adesione ad una piattaforma incloud ed un collegamento ipertestuale dal sito web dell’Amministrazione verso la piattaforma ANACdedicata alla gestione anonima delle segnalazioni.
Rotazione del personale
La rotazione c.d. “ordinaria” del personale addetto alle aree a più elevato rischio di corruzionerappresenta, tra gli strumenti di prevenzione della corruzione, una misura di importanza cruciale,sebbene debba essere contemperata con il buon andamento, l’efficienza e la continuità dell’azioneamministrativa. Gli Orientamenti 2022 dell’ANAC invitano le amministrazioni a chiarire in apposito
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atto i criteri, le tempistiche e le modalità per l’attuazione della misura. É fondamentale che la rotazionesia programmata su base pluriennale, tenendo in considerazione le peculiarità della singolaAmministrazione, rispettando il criterio della gradualità per mitigare l’eventuale impatto sull’attivitàdegli uffici.
Nell’ambito del P.N.A. 2019 viene individuata la rotazione “ordinaria” del personale quale “misuraorganizzativa preventiva finalizzata a limitare il consolidarsi di relazioni che possano alimentaredinamiche improprie nella gestione amministrativa, conseguenti alla permanenza nel tempo dideterminati dipendenti nel medesimo ruolo o funzione. L’alternanza riduce il rischio che un dipendentepubblico, occupandosi per lungo tempo dello stesso tipo di attività, servizi, procedimenti e instaurandorelazioni sempre con gli stessi utenti, possa essere sottoposto a pressioni esterne o possa instaurarerapporti potenzialmente in grado di attivare dinamiche inadeguate e l’assunzione di decisioni nonimparziali. In generale la rotazione rappresenta anche un criterio organizzativo che può contribuire allaformazione del personale, accrescendo le conoscenze e la preparazione professionale del lavoratore…”.
Inoltre, si richiama il comma 1-quater dell’art. 16 del d.lgs. 165/2001 (c.d. “rotazione straordinaria”)il quale dispone che i dirigenti apicali “provvedono al monitoraggio delle attività nell'ambito dellequali è più elevato il rischio corruzione svolte nell'ufficio a cui sono preposti, disponendo, conprovvedimento motivato, la rotazione del personale nei casi di avvio di procedimenti penali odisciplinari per condotte di natura corruttiva”.
Nel 2022 vi è stata rotazione in virtù della Disposizione del Segretario Generale n.1 del 24/10/2022;nel 2023 vi è stata, una ulteriore rotazione in virtù della Disposizione del Segretario Generale n.3 del13.09.2023 .
Nel triennio si provvederà ad individuare, per specifici procedimenti amministrativi delle aree con piùelevato rischio, modalità di segregazione delle funzioni o di compartecipazione in modo da garantiregli effetti della rotazione che, allo stato, non pare praticabile attese l’organizzazione e l’attività correntedell’Ente.
Pantouflage

L’art. 1, co. 42, lett. l), della l. 190/2012 ha inserito all’art. 53 del d.lgs. 165/2001 il co. 16-ter che disponeil divieto per i dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi onegoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla cessazionedel rapporto di lavoro, attività lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attivitàdell’amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri. Sulla base dei pareri espressi da ANAC ilrischio di precostituirsi situazioni lavorative favorevoli può configurarsi anche in capo al dipendente cheha comunque avuto il potere di incidere in maniera determinante sulla decisione oggetto delprovvedimento finale, collaborando all’istruttoria, ad esempio, attraverso la elaborazione di attiendoprocedimentali obbligatori.
E’ già prevista una clausola nei patti d’integrità allegati ai contratti d’appalto nonché nei contratti dilavoro di nuova assunzione del personale di ruolo.
Nel corso del triennio si faranno verifiche a campione sul rispetto di tale clausola richiedendo ladichiarazione all’ex personale con le modalità previste dal PNA 2022-2024.
Autorizzazione incarichi extra istituzionali
La possibilità per i dipendenti pubblici di svolgere incarichi retribuiti conferiti da altri soggetti pubblici
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o privati è regolata dalle disposizioni dell’art. 53 del D.Lgs 165/2001, che prevede un regime diautorizzazione da parte dell’amministrazione di appartenenza, sulla base di criteri oggettivi epredeterminati che tengano conto della specifica professionalità e del principio di buon andamento dellapubblica amministrazione. Ciò allo scopo di evitare che le attività extra istituzionali impegninoeccessivamente il dipendente a danno dei doveri d’ufficio o che possano interferire con i compitiistituzionali.
Nel corso del 2022 e del 2023, l’Ente ha autorizzato l’espletamento di incarichi extraistituzionali daparte dei propri dipendenti.
Obbligo di astensione in caso di conflitto di interesse
L’art. 1, comma 41, della L. 190 ha introdotto l’art. 6 bis nella l. 241 del 1990, rubricato “Conflitto diinteressi”. La disposizione stabilisce che “Il responsabile del procedimento e i titolari degli ufficicompetenti ad adottare i pareri, le valutazioni tecniche, gli atti endoprocedimentali e il provvedimentofinale devono astenersi in caso di conflitto diinteressi, segnalando ogni situazione di conflitto, anchepotenziale.” La norma persegue una finalità di prevenzione che si realizza mediante l’astensione dallapartecipazione alla decisione del titolare dell’interesse, che potrebbe porsi in conflitto con l’interesseperseguito mediante l’esercizio della funzione e/o con l’interesse di cui sono portatori il destinatario delprovvedimento, gli altri interessati e i controinteressati. Tale disposizione è recepita nel codice dicomportamento dell’Ente Locale.
La segnalazione del conflitto deve essere indirizzata al responsabile, il quale, esaminate le circostanze,valuta se la situazione realizza un conflitto di interesse idoneo a ledere l’imparzialità dell’azioneamministrativa. Il responsabile deve, quindi, rispondere per iscritto al dipendente medesimosollevandolo dall’incarico oppure motivando espressamente le ragioni che consentono comunquel’espletamento dell’attività da parte di quel dipendente. Nel caso in cui sia necessario sollevare ildipendente dall’incarico, esso dovrà essere affidato dal dirigente ad altro dipendente ovvero, in carenzadi dipendenti professionalmente idonei, il dirigente dovrà avocare a sé ogni compito relativo a quelprocedimento. Qualora il conflitto riguardi il responsabile, a valutare le iniziative da assumere sarà ilRPCT.
Nel corso triennio, l’Amministrazione promuoverà un monitoraggio sulle dichiarazioni nonché un focusspecifico in materia di conflitto di interessi, nell’ambito delle iniziative di formazione/seminariali sulledisposizioni del Codice Etico e di Comportamento.
Patti di integrità
I protocolli di legalità o patti di integrità sono strumenti negoziali che integrano il contratto originariotra amministrazione e operatore economico con la finalità di prevedere una serie di misure volte alcontrasto di attività illecite e, in forza di tale azione, ad assicurare il pieno rispetto dei principicostituzionali di buon andamento e imparzialità dell’azione amministrativa (ex art. 97 Cost.) e deiprincipi di concorrenza e trasparenza che presidiano la disciplina dei contratti pubblici.
Si tratta, in particolare, di un sistema di condizioni la cui accettazione è presupposto necessario econdizionante la partecipazione delle imprese alla specifica gara, finalizzato ad ampliare gli impegni cuisi obbliga il concorrente, sia sotto il profilo temporale - nel senso che gli impegni assunti dalle impreserilevano sin dalla fase precedente alla stipula del contratto di appalto - che sotto il profilo del contenuto- nel senso che si richiede all'impresa di impegnarsi, non tanto e non solo alla corretta esecuzione del
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contratto di appalto, ma soprattutto ad un comportamento leale, corretto e trasparente, sottraendosi aqualsiasi tentativo di corruzione o condizionamento nell’aggiudicazione del contratto.
Sono presenti presso l’Amministrazione di San Giuseppe Vesuviano modelli standard che i fornitori deicontratti pubblici sottoscrivono.
Monitoraggio delle misure di prevenzione della corruzione
Conformemente al dettato normativo della Legge Anticorruzione ed al PNA, l’Amministrazionedefinisce un sistema di monitoraggio sull’implementazione degli interventi contenuti nel presente Piano,che consente al RPCT di verificare costantemente l’efficacia degli stessi e di intraprendere le iniziativepiù opportune nel caso di scostamenti.
A tale scopo il RPCT effettuerà monitoraggi in itinere rispetto all’attuazione del cronoprogrammaallegato al presente documento. Con cadenza almeno semestrale, il RPCT trasmetterà schede dimonitoraggio ed organizzerà incontri ad hoc con i dirigenti degli Uffici e i titolari delle sedi all’estero,al fine di ottenere indicazioni su eventuali criticità riscontrate nell’adozione delle misure di trattamentodel rischio, con particolare riferimento all’assolvimento degli obblighi di trasparenza.
Al fine di dare evidenza dello stato di attuazione del Piano e dell’attività di monitoraggio svolta, ilRPCT, entro il 15 dicembre o nel diverso termine stabilito da ANAC, adempirà all’obbligo di compilarela “Scheda standard per la Predisposizione della Relazione annuale del RPCT” e di curarne latrasmissione all’organo di indirizzo politico.
La scheda contiene la valutazione del Responsabile rispetto all’effettiva attuazione degli interventi diprevenzione della corruzione, con la formulazione di un giudizio sulla loro efficacia, oppure, laddovegli interventi non siano state attuati, sulle motivazioni della mancata attuazione.
Trasparenza
La trasparenza è individuata quale misura fondamentale di prevenzione del rischio di corruzione. Fermele previsioni in ordine alla pubblicazione on-line di dati, documenti ed informazioni sulla sezioneAmministrazione trasparente, la trasparenza si realizza anche attraverso un’amministrazione aperta alconfronto ed al dialogo con gli stakeholders.
Nel corso del triennio sarà svolta la giornata della trasparenza per consegnare a tutti i soggetti interessati,interni ed esterni, dati sull’organizzazione e sull’attività del Comune di San Giuseppe Vesuviano.
Per quanto riguarda gli obblighi di pubblicazione, il Comune di San Giuseppe Vesuviano ha assicuratol’implementazione di strumenti di pubblicazione che, ai sensi dell’art. 6 del decreto leg.vo 33/2013,assicurino “…l'integrità, il costante aggiornamento, la completezza, la tempestività, la semplicità diconsultazione, la comprensibilità, l'omogeneità, la facile accessibilità, nonché la conformità aidocumenti originali in possesso dell'amministrazione delle informazioni oggetto di pubblicazione”. Piùprecisamente, gli obblighi relativi ai bandi di gara e contratti sono stati aggiornati sulla base dell’allegatoal PNA 2022. A tale scopo è stata aggiornata la sezione Amministrazione Trasparente del sito web cheviene alimentata dai dati e documenti predisposti dai singoli uffici che si occupano anche dellapubblicazione, sotto il monitoraggio del RPCT e con l’asseveramento annuale dell’OIV.
La sezione “Amministrazione Trasparente” conterrà anche informazioni, dati e documenti di cui allatabella aggiornata ai sensi del PNA 2022 ed allegata sub 3 al presente documento. Inoltre sarà data
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pubblicità anche agli interventi realizzati nell’ambito del Piano Nazionale di Rilancio e Resilienza.
L’Ente Locale ha pubblicato le istruzioni per l’esercizio dell’accesso civico sia esso “semplice” o“generalizzato”. Inoltre, è stato istituito un Registro degli accessi con indicazione dell’oggetto e delladata della richiesta nonché del relativo esito con la data della decisione. Da un controllo presso gli uffici,risultano che vengono registrati in media trai i 10 e i 15 accessi al mese che riguardano principalmentedocumentazione di gare, pratiche urbanistiche, procedure selettive ecc.
Allegati:Allegato 1 Mappatura ed analisi dei rischiAllegato 2 Elenco degli obblighi di pubblicazioneAllegato 3 Cronoprogramma delle misure di prevenzione della corruzione.
2.4 SOTTOSEZIONE VALORE PUBBLICO – PIANO PER L’INFORMATICA E LATRANSIZIONE AL DIGITALE – PT TRIENNIO 2021-2023

il PT 2021-2023 costituisce uno strumento essenziale per promuovere la trasformazione digitaledell’amministrazione pubblica italiana che deve avvenire nel contesto del mercato unico europeo di benie servizi digitali, secondo una strategia che si propone di migliorare l’accesso online ai beni e servizi intutta Europa per i consumatori e le imprese, e creare un contesto favorevole affinché le reti e i servizidigitali possano svilupparsi per massimizzare il potenziale di crescita dell’economia digitale europea edella cittadinanza digitale;
Le norme di settore sull’Agenda Digitale sono:
- il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), D. Lgs. 7 marzo 2005 n. 82 e successive modifichee integrazioni;
- il Piano triennale nazionale per l’Informatica redatto dall’Agenzia per l’Italia Digitale.;
Con nota prot. N. 37669 del 04.10.2023 il Dott. Ing. Raffaele Miranda, Responsabile della TransizioneDigitale del Comune di San Giuseppe Vesuviano ha trasmesso, il piano triennale Piano triennale perl’informatica e la transizione al digitale - PT per il triennio 2021 – 2023 del Comune di San GiuseppeVesuviano la cui struttura e i contenuti, risultano essere conformi alla strategia, agli obiettivi e alledirettive impartite, uniformandosi al modello predisposto da Agid denominato Format PT;
Allegati
Allegata nota prot.n. 37669 del 04.10.2023 corredata dal Piano triennale Piano triennale per l’informatica
e la transizione al digitale - PT per il triennio 2021 – 2023 del Comune di San Giuseppe Vesuviano.

SEZIONE 3.ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANOSOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE 3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA
L’apparato burocratico del Comune di San Giuseppe Vesuviano, ad oggi ripartito in otto macrostrutturedenominate “Servizi”, sarà vigente fino all’individuazione e assegnazione, da parte della CommissioneStraordinaria degli incaricati di E.Q., ai nuovi sette Servizi in cui si articola la nuova macrostrutturaorganizzativa approvata con delibera commissariale n. 140 del 11.10.2023, secondo le norme e la
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procedura di cui al vigente regolamento che disciplina le posizioni organizzative.
Nella tabella che segue è riportata la suindicata struttura organizzativa del comune.

Servizio Uffici Principali attività di competenza

IAA.GG. –POLITICHESOCIALI, SUAP

AffariGenerali
Leva
Albopretorio eMessicomunali
Contratti
SUAP
Centralino
Interventisociali esocioamministrativi
URP

 Segreteria e Assistenza Organi
 Albo e Messi comunali
 Supporto organi collegiali
 Tenuta ed aggiornamento anagrafe degli amministratori
 Raccolta regolamenti comunali
 Procedimenti Disciplinari
 Controlli interni e Anticorruzione
 Contratti
 Tenuta repertorio atti pubblici e scritture private
 Ufficio Relazioni con il Pubblico; Gestione procedimentirelativi a: SCIA, DIA, rilascio Autorizzazioni Uniche e relativiendoprocedimenti. Approfondimenti relativi alla normativa e allamodulistica. Richiesta pareri preventivi a enti terzi e gestionediritti enti terzi.
 Procedure di apertura, trasferimenti, ampliamenti,cessazioni attività, altre variazioni. :
 Esercizi di vicinato, medie strutture di vendita;
 Commercio su aree pubbliche su posteggio e in formaitinerante;
 Edicole, distribuzioni giornali e riviste;
 Mercati e fiere;
 Esercizi di somministrazione alimenti e bevande;
 Forme speciali di vendita;
 Posteggi fuori mercato;
 Produttori agricoli;
 Farmacie;
 Distributori carburanti;
 Barbieri, parrucchieri ed estetisti;
 Tintolavanderie;
 Opifici, laboratori artigianali alimentari, altre attivitàartigianali;
 Agriturismi, bed and breakfast, e attività ricettive ingenere;
 Verifica e regolarità contributiva (DURC).
 POLIZIA AMMINISTRATIVA
 Gestione procedure relative a:
o Spettacoli e trattenimenti pubblici;
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o Sale giochi, discoteche, lotterie, tombole, giochi leciti;
o Luna park, spettacolo viaggiante;
o Agenzie d'affari.
 Controllo delle presenze del personale appartenente alservizio
 Pubblicazione nella sezione “AmministrazioneTrasparente” degli atti di competenza del servizio in base al Pianodi cui all'allegato 2 del PTPCT;

IISERVIZIOECONOMICOFINANZIARIO ERISORSE UMANE

Bilancio eProgrammazione
SupportoCollegio deirevisoriO.I.V.Controllo diGestione
EconomatoeProvveditorato
Gestione delpersonale

 Redazione del bilancio di previsione finanziario
 Variazioni del bilancio di previsione finanziaria e verificadegli equilibri
 Redazione del conto consuntivo
 Coordinamento e gestione delle attività finanziariedell’ente
 Gestione dei mandati di pagamento e delle reversali diincasso
 Verifica regolarità contabile e copertura finanziaria
 DUP
 Assistenza ai revisori dei conti
 Versamenti IVA e dichiarazioni IVA
 Servizio di tesoreria
 Predisposizione del PEG su proposta del segretariogenerale
 Economato
 Società partecipate e piano di razionalizzazione annuale
 Redazione del bilancio consolidato
 Periodico riscontro di tutti i conti prodotti dagli agenticontabili
 Dichiarazioni tributarie, tasse e imposte dovute dagli entiimpositori
 Relazione di inizio e fine mandato
 Controllo delle presenze del personale appartenente alservizio
 Pubblicazione nella sezione “AmministrazioneTrasparente” degli atti di competenza del servizio in base al Pianodi cui all'allegato 2 del PTPCT;
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IIIENTRATE E TRIBUTI

Gestioneentratetributarie
Gestioneentrateextratributarie
Monitoraggiofinanziamenti
PNRR eProgettispeciali

 Gestione completa dei tributi, delle tasse e delle tariffe edei relativi ruoli: accertamento, applicazione, riscossione deitributi locali, adempimenti relativi all'esecutività dei medesimi;
 Gestione canone unico;
 Regolamentazione delle entrate e dei tributi con i relativiaggiornamenti;
 Coordinamento nell'attività svolta dagli altri uffici dielaborazione del Piano Economico Finanziario (PEF) di gestionedel servizio di raccol- ta dei rifiuti – trasmissione all'Ented'Ambito per la validazione
 Istruttoria richieste di sgravi e rimborsi delle impostecomunali;
 Monitoraggio generale di tutte le Entrate dell'ente nellevarie fasi, anche attinenti a servizi diversi;
 Scadenzario, attività sollecitatoria, preavvisi, rapportiinterni ed esterni, per tutte le entrate;
 Pubblicazione nella sezione “AmministrazioneTrasparente” degli atti di competenza del servizio in base al Pianodi cui all'allegato 2 del PTPCT;

IVSISTEMIINFORMATIVI,SERVIZIDEMOGRAFICI EPUBBLICAISTRUZIONE

Sistemiinformativi
Protocollogenerale
AnagrafeStato civileElettoraleStatistica
Sportelloimmigrazione
ComunicazioniIstituzionali
StaffCommissione
PubblicaIstruzione eCultura

 Anagrafe, stato civile ed elettorale
 tenuta dei registri dell'anagrafe della popolazione;
 predisposizione e rilascio delle certificazioni anagrafiche;
 rilascio della carta di identità;
 autenticazione di fotografie e firme, di copie etrascrizioni;
 tenuta delle liste di leva
 tenuta dell'A.I.R.E.;
 statistica demografica;
 censimenti;
 tenuta dei registri dello stato civile;
 atti relativi alle adozioni, all'apertura e chiusura dellatutela;
 rettifiche di generalità;
 ufficio dei referendum e raccolta firma anche per petizionipopolari;
 ufficio immigrazione;
 tenuta delle liste elettorali, dell'albo degli scrutatori;
 custodia del materiale elettorale necessario per leoperazioni di voto;
 assistenza alla commissione elettorale;
 ufficio di protocollo del comune
 gestione del centro elaborazione dei dati
 gestione del sistema informatico del comune;
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 gestione delle attrezzature informatiche;
 supporto informatico per tutte le attività di competenzadel responsabile della prevenzione della corruzione;
 Pubblica istruzione
 refezione scolastica
 trasporto scolastico
 buoni libro
 Sport cultura e manifestazioni locali
 Biblioteca e informa-giovani
 Controllo delle presenze del personale appartenente alservizio
 Pubblicazione nella sezione “AmministrazioneTrasparente” degli atti di competenza del servizio in base al Pianodi cui all'allegato 2 del PTPCT

VUFFICIO TECNICOCOMUNALE

Lavoripubblici
Ediliziaprivata
Ediliziascolastica
Rete stradaleidraulica efognaria
Urbanistica
Patrimonio
Prevenzionee protezione

Lavori Pubblici
 progettazione ed esecuzione di tutte le opere pubbliche dicompetenza o comunque assegnate al Comune, anche qualoraalcune fasi siano affidate a soggetti esterni (studi di fattibilità,rilievi, progettazione): preliminare, definitiva ed esecutivaprocedure espropriative);
 progettazione; programmazione e richieste difinanziamenti;
 piani finanziari, esecuzione e rendicontazione delle operepubbliche;
 predisposizione del programma Triennale delle operepubbliche;
 collaudi ed agibilità immobili comunali gestione unicadei cantieri di lavoro;
 programmazione, progettazione, atti di avvio del cantiere,gestione e rendicontazione;
 Sistema informativo territoriale;
 statistiche di competenza;
 espropriazioni per pubblica utilità. Patrimonio
 aggiornamento dell’inventario sulla base dei dati fornitidagli altri servizi dell’Ente;
 pratiche relative al demanio stradale;
 locazioni, concessioni, acquisti, alienazioni dei beniimmobili;
 programmi straordinari per l’affitto e determinazioneprezzo di cessione alloggi costruiti in edilizia convenzionata;
 scadenzari ed atti amministrativi – adempimenti relativia depositi, attestazioni e certificazioni varie in materia di ediliziapubblica – altre attività interconnesse alle attribuzioni del settore;
 interventi relativi all’applicazione della legislazione inmateria di equo canone – gestione degli interventi diretti del
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Comune in materia di leggi speciali del settore ;
 gestione utenze inerenti: fornitura energia elettrica, gas,servizio idrico.
Manutenzione
 manutenzione dei beni patrimoniali e demaniali dell’Ente;
 adozione ordinanze in materia;
 gestione degli edifici comunali e degli impianti in genere;
 interventi manutentivi e impiantistici in materia di attivitàidrauliche ed elettriche, falegnameria, muratura, giardinaggio,imbiancature e manutenzioni varie di immobili comunali -gestione di opere e di impianti pubblici: strade, fognaturebianche, impianti tecnologici vari, impian- ti sportivi , gas, verdepubblico, etc..
 gestione degli edifici comunali e degli impianti in genere.

 manutenzione verde pubblico ed arredo urbano
 segnaletica stradale
URBANISTICA
 Gestione e attuazione PUC
 redazione e varianti al regolamento edilizio e alregolamento di igiene
 redazione di regolamenti e variazioni in applicazione dinorme di settore
 certificazioni varie in materia urbanistica
 tutela dall'inquinamento atmosferico, elettromagnetico eluminoso
 attività preventiva e repressiva in materia di abusivismoedilizio tra le quali, a titolo esemplificativo: sopralluoghi aseguito di esposti, compilazione schede di sopralluogo e, inpresenza di abusi edilizi, stesura di apposito verbale econseguente eventuale attività di P.G.
 ordinanze di sospensione o demolizione e tutte leattività/atti di acquisizione al patrimonio dell'ente
 sanatoria abusi edilizi e condono edilizio
 deposito CIL, CIL e SCIA – Frazionamenti –certificazioni varie in materia di edilizia
 autorizzazioni, permessi a costruire e relative denunceall'anagrafe tributaria
 adempimenti in materia di edilizia privata
 scadenzari ed atti amministrativi – adempimenti relativia deposito, attestazioni e certificazioni varie in materia di ediliziaprivata – altre attività interconnesse alle attribuzioni del settore
 adempimenti in materia di risparmio energetico e disviluppo delle fonti alternative nel settore edilizio
 procedimenti amministrativi relativi agli impiantiproduttivi di beni e servizi di cui al DPR 447/99 e ss. mi.
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 gestione degli interventi diretti del Comune in relazionea leggi speciali e finanziamenti pubblici del settore
 occupazioni suolo pubblico temporanee e permanenti –rilascio provvedimento
 progettazione preliminare, definitiva ed esecutiva,programmazione richiesta e rendicontazione finanziamenti
 statistiche di competenza
 locazioni, concessioni, acquisti, alienazioni di beniimmobili
 Controllo delle presenze del personale appartenente alservizio
 Pubblicazione nella sezione “AmministrazioneTrasparente” degli atti di competenza del servizio in base al Pianodi cui all'allegato 2 del PTPCT;

VIAMBIENTE EDIGIENE URBANA

Ambiente edecologia
Smaltimentorifiuti
Protezionecivile
Randagismo
Tesserinivenatori

 pulizia del centro abitato e delle strade, compreso il tagliodell'erba
 gestione delle pratiche inerenti la tutela ambientale, ilrisparmio energetico e le fonti rinnovabili
 piani della caratterizzazione di eventuali azioni dibonifica dei siti inquinati
 collaborazione con le strutture sopra ordinate nellasegnalazione di siti da bonificare e quanto altro attinente allesopra descritte attività
 elaborazione del Piano Economico Finanziario (PEF) digestione del servizio di raccolta dei rifiuti per la parte dicompetenza del servizio;
 sportello informativo per il risparmio energetico e le fontienergetiche rinnovabili
 adempimenti di competenza del Comune di cui al D.M.471/99 e D.LGS. 152/06 e ss.mi.
 servizio rifiuti
 adempimenti di competenza del Comune in seguito anormative regionali di settore
 applicazioni sanzioni amministrative per violazioni dileggi relative al servizio
 adozione delle ordinanze di competenza del settore e tuttigli atti consequenziali
 rapporti con l'Ente di Ambito;
 Controllo delle presenze del personale appartenente alservizio
 Pubblicazione nella sezione “AmministrazioneTrasparente” degli atti di competenza del servizio in base al Pianodi cui all'allegato 2 del PTPCT;
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VIIPOLIZIAMUNICIPALE

Poliziagiudiziaria
Poliziastradale
Poliziaannonaria eamministrativa
Poliziaedilizia eantiabusivismo
PoliziatributariaPoliziamortuaria

 Segreteria Polizia
 Polizia Giudiziaria
 Polizia stradale
 Polizia Annonaria e amm.
 Polizia edilizia e antiabusivismo
 Polizia Tributaria
 Controllo immigrati
 Polizia Mortuaria
 Ordinanze Ingiunzione
 controllo mercato
 controllo pista ciclo pedonale
 Rappresentanza in giudizio
 Videosorveglianza
 Controllo delle presenze del personale appartenente al servizio
 Pubblicazione nella sezione “Amministrazione Trasparente”degli atti di competenza del servizio in base al Piano di cuiall'allegato 2 del PTPCT;

VIII
AVVOCATURA

Affari legali
Contenzioso

 Legale e contenzioso

3.2 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2023-2025
L’uguaglianza delle donne e degli uomini è un diritto fondamentale per tutte e per tutti, e rappresenta unvalore determinante per la democrazia. Per essere compiuto pienamente, il diritto non deve essere soloriconosciuto per legge, ma deve essere effettivamente esercitato e riguardare tutti gli aspetti della vita:politico, economico, sociale e culturale. Malgrado i numerosi esempi di un riconoscimento formale e deiprogressi compiuti, la parità fra donne e uomini nella vita quotidiana non è ancora una realtà. Nellapratica donne e uomini non godono degli stessi diritti. Persistono disparità politiche, economiche eculturali, – per esempio le disparità salariali e la bassa rappresentanza in politica. Queste disparità sonoprassi consolidate che derivano da numerosi stereotipi presenti nella famiglia, nell’educazione, nellacultura, nei mezzi di comunicazione, nel mondo del lavoro, nell’organizzazione della società… Tutti ambitinei quali è possibile agire adottando un approccio nuovo e operando cambiamenti strutturali. Gli entilocali e regionali, che sono gli ambiti di governo più vicini ai cittadini, rappresentano i livelli d’interventopiù idonei per combattere il persistere e il riprodursi delle disparità e per promuovere una societàveramente equa.(…)Per giungere all’instaurarsi di una società fondata sulla parità, è fondamentale chegli enti locali e regionali integrino completamente la dimensione di genere nelle proprie politiche, nellapropria organizzazione e nelle relative procedure. Nel mondo di oggi e di domani, una effettiva parità tradonne e uomini rappresenta inoltre la chiave del successo economico e sociale - non soltanto a livelloeuropeo o nazionale ma anche nelle nostre Regioni, nelle nostre Città e nei nostri Comuni. (dalla CartaEuropea per l’uguaglianza e la parità delle donne e degli uomini nella vita locale, presentata agli StatiGenerali del CCRE Innsbruck Maggio 2006)
Le azioni positive contenute nei Piani di Azioni Positive sono misure temporanee speciali che, in derogaal principio di uguaglianza formale, mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità diopportunità tra donne e uomini. Esse si fondano sul principio dell’uguaglianza sostanziale, che, come è
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noto, valorizza le differenze esistenti tra soggetti appartenenti a diverso genere. Il Piano delle azioni positiveper il triennio 2022-2024 rappresenta uno strumento per offrire a tutte le persone la possibilità di svolgereil proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro e attento a prevenire situazioni di malessere a caricodel personale.In questo senso, quindi, il piano di azioni positive è il documento in cui convergono gli obiettiviprogrammati e i risultati attesi ai fini del riequilibrio delle situazioni di non equità di condizioni tra uominie donne, impiegati in una amministrazione pubblica. Il D.lgs n.198 dell’11/4/2006, prevede azioni positivenella pubblica amministrazione per la realizzazione delle pari opportunità fra uomo e donna, abrogando alcontempo pari norme del D.lgs.n.196/2000 e legge n.125/1991 con il disposto dell’art.57. In particolare, leazioni positive devono mirare al raggiungimento dei seguenti obiettivi:1. Condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale dell’Ente; -2. valorizzazione del benessere dei lavoratori; -3. contrasto a qualsiasi forma di discriminazione.La Direttiva emanata dal Ministro della pubblica amministrazione, congiuntamente al Sottosegretario diStato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri con delega in materia di pari opportunità n. 2/19 del26/06/2019, recante “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici diGaranzia nelle amministrazioni pubbliche" ha sostituito la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure perattuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” e aggiornato alcunidegli indirizzi forniti con la direttiva 4 marzo 2011 sulle modalità di funzionamento dei «Comitati Unici diGaranzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni».
Il Comune di San Giuseppe Vesuviano , consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato allaattuazione delle leggi di pari opportunità, ha da tempo improntato il proprio modus operandi alperseguimento di una sempre migliore armonizzazione delle agli obiettivi di parità e non discriminazione.In quest’ottica, le scelte organizzative adottate, anche in tema di politica del lavoro e rapporto con l’utenza,favoriscono la rimozione, all’interno dell’Ente, di ostacoli di contesto alla realizzazione di pari opportunitàdi lavoro tra uomini e donne.

RILEVAZIONE DELLA DOTAZIONE ORGANICAL’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla data del01.04.2023 suddivisa per genere, è la seguente:
Lavoratori Area deiFunzionari edell’ElevataqualificazioneEx cat.D

AreaIstruttoriEx Cat.C
AreaOperatoriEspertiEx Cat.B

AreaOperatoriEx Cat.A
Totale Percentuale

Uomini 12 26 11 8 57 67,85%
Donne 4 17 5 1 27 32,15%
Totali 16 43 16 9 84 100%

Il Segretario Generale è donnaAl 01.04.2023, si rileva dunque che la presenza maschile è preponderante, come risulta dalle percentualiesposte, infatti degli 8 incaricati di Elevata Qualificazione. che esercitano le funzioni di cui all’art.107 delD.Lgs.267/2000, 7 sono uomini e solo 1 è ricoperta da una donna.Obiettivo dell’amministrazione comunale, in adesione alla normativa in materia e, da ultimo, alla Direttivan.2/2019 è, essenzialmente, promuovere e diffondere la piena attuazione delle disposizioni vigenti, di
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aumentare la presenza delle donne in posizioni apicali, di sviluppare una cultura organizzativa di qualitàtesa a promuovere il rispetto della dignità delle persone all’interno delle amministrazioni pubbliche.
ART.1 - OBIETTIVINel triennio di riferimento, l’amministrazione comunale intende realizzare un piano di azioni positive, inlinea con i precedenti piani di che trattasi, tese a:1) Prevenzione e rimozione delle discriminazioni: Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie,mobbing e discriminazioni, assicurando standard ottimali del benessere organizzativo. Le amministrazionipubbliche sono tenute a garantire e ad esigere l’osservanza di tutte le norme vigenti che, in linea con iprincipi sanciti dalla Costituzione, vietano qualsiasi forma di discriminazione diretta o indiretta in ambitolavorativo quali quelle relative al genere, all'età, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica,alla disabilità, alla religione o alla lingua; (Dir 2/2019)2)Politiche di reclutamento e gestione del personale: Garantire il rispetto delle pari opportunità nelleprocedure di reclutamento del personale nonché in materia di formazione, di aggiornamento e diqualificazione professionale Le politiche di reclutamento e gestione del personale devono rimuovere ifattori che ostacolano le pari opportunità e promuovere la presenza equilibrata delle lavoratrici e deilavoratori nelle posizioni apicali. Occorre, inoltre, evitare penalizzazioni discriminatorienell’assegnazione degli incarichi, siano essi riferiti alle posizioni organizzative, alla preposizione agliuffici di livello dirigenziale o ad attività rientranti nei compiti e doveri d’ufficio, e nella corresponsione deirelativi emolumenti. (Dir.2/2019)3) Organizzazione del lavoro: Realizzare un nuovo modello di organizzazione del lavoro fondato sullarestituzione alle persone di flessibilità ed autonomia nella scelta degli spazi, degli orari e degli strumenti dautilizzare a fronte di una maggiore responsabilizzazione dei risultati, attraverso la prosecuzionedell’esperienza del lavoro agile nel solco delle indicazioni previste in sede nazionale, a valle dell’emergenzaepidemiologica scoppiata nell'anno 2020. Le amministrazioni pubbliche agiscono affinché l’organizzazionedel lavoro sia progettata e strutturata con modalità che garantiscano il benessere organizzativo, l’assenzadi qualsiasi discriminazione e favoriscano la migliore conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita.(Dir.2/2019)4) Formazione e diffusione del modello culturale improntato alla promozione delle pari opportunità e allaconciliazione dei tempi di vita e di lavoro: Valorizzare le competenze e le attitudini, unitamente alleconoscenze e al merito, affinché ogni lavoratore possa esprimere il meglio di sé e, conseguentemente,contribuire all’ottimizzazione dei risultati. Le amministrazioni pubbliche per diffondere e agevolarel’innovazione e il cambiamento culturale, promuovono, anche avvalendosi del CUG, percorsi informativie formativi che coinvolgano tutti i livelli dell’amministrazione, inclusi i dirigenti, a partire dagli apicali,che assumono il ruolo di catalizzatori e promotori in prima linea del cambiamento culturale sui temi dellapromozione delle pari opportunità e della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. La formazione e lasensibilizzazione diffusa e partecipata rappresentano, infatti, una leva essenziale per l’affermazione di unacultura organizzativa orientata al rispetto della parità e al superamento degli stereotipi, anche nell’otticadi una seria azione di prevenzione di qualsiasi forma di discriminazione o violenza e di generalemiglioramento dei servizi resi ai cittadini e alle imprese. (Dir.2/2019).ART.2 - LINEE DI INTERVENTOIl piano, ai fini del raggiungimento degli obiettivi di cui sopra, e come strumento di presidio e promozionedell’uguaglianza delle opportunità offerte alle donne ed agli uomini nell’ambiente di lavoro ed apromuovere politiche di conciliazione delle responsabilità professionali e familiari, ha previsto diverselinee di intervento:1. Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio disviluppare una crescita professionale e/o di carriera che si potrà concretizzare mediante l’utilizzodel credito formativo

MISURE DESTINATARI TEMPI STRUTTURECOINVOLTE METODOLOGIE
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Percorsi informativi eformativi per lavalorizzazione dellepari opportunità ecultura in genere( prevenzione dellacorruzione – privacy -sicurezza dei luoghi dilavoro – salute –transizione digitale ) inpresenza e/o on-line

Tutto ilpersonale Interaduratadel piano
Settore GestioneRisorse Umane –Datore di Lavoro -CUG

Programmazioneannuale da coordinarecon il piano diformazione dell’Ente

2. Riservare alle donne almeno 1/3 delle dei posti in commissioni di concorso e/o selezione, salvemotivate impossibilità.3. Individuare e proporre alcune azioni positive ed alcuni interventi, concretamente realizzabili, voltia realizzare l'accrescimento e l'aggiornamento professionale dei dipendenti per stimolarne lamotivazione e aumentarne il benessere.4. Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, attraverso azioniche prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uominie donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione delle attività,delle condizioni e del tempo di lavoro.5. Coniugare le necessità di tipo famigliare o personale presentate dai dipendenti con le esigenze diservizio e di miglioramento dei servizi offerti al cittadino nel rispetto della normativa di legge econtrattuale. Si prevede di sperimentare nuove procedure relative all’orario di lavoro di cui saràdata informativa ai rappresentanti delle RSU e delle organizzazioni sindacali.6. Per quanto possibile, sostenere le richieste di una maggiore flessibilità delle condizioni di lavoro,in particolare in materia di orario, da parte delle/dei dipendenti con carichi di responsabilità familiariparticolarmente gravosi (figli piccoli, familiari malati/non autosufficienti, problemi gravi di salute)con il ricorso, anche temporaneo, al part-time o altri congedi con garanzie di rientro al cessare dellecondizioni di necessità nel modulo full time.7. Valutare la possibilità di sperimentare ed implementare forme di telelavoro anche come strumentodi conciliazione dei tempi vita/lavoro.8. Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità al personale sia maschile siafemminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera,incentivi e progressioni economiche.9. Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e favorirel’utilizzo della professionalità acquisita all’interno.10. Tutelare l’ambiente di lavoro, prevenendo e contrastando ogni forma di molestia sessuale, mobbinge discriminazione
MISURE DESTINATARI TEMPI STRUTTURECOINVOLTE METODOLOGIE

Istituzione estrutturazione delloSPORTELLO DIASCOLTO,qualestrumento diprevenzione e supportoad eventuali condizionidi disagio lavorativo,destinato

Tutto ilpersonale Interaduratadel piano
Settore GestioneRisorse Umane –Settore pariopportunità – Datoredi Lavoro - CUG

Diffusioneinformativa alpersonale, garantendol’anonimato dellesegnalazioni
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all’accoglimento delleistanze dei dipendentirelative a situazioni disquilibrio di genere,discriminazioni e casiin cui il benesserelavorativo risente dicondizioni di criticità.
ART.3 – COMITATI UNICI DI GARANZIAL’ordinamento italiano, con la legge n. 183 del 2010, ha apportato modifiche rilevanti agli articoli 1, 7e 57 del d.lgs. n. 165 del 2001, prevedendo, in particolare, che le pubbliche amministrazionicostituiscano al proprio interno il Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazionedel benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, che ha sostituito i comitati per le pari opportunitàe i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing (art. 57, comma 01, del d.lgs. 165/2001). Al CUG sonorimessi i compiti e le funzioni stabilite dalla norma in materia. La composizione e il funzionamento delCUG del Comune di San Giuseppe Vesuviano , sarà oggetto di apposita regolamentazione in fase dipredisposizione.

ART.4 - DURATAIl presente Piano ha durata triennale, decorrente dalla data di esecutività del provvedimento diapprovazione a cura della Giunta Comunale. Nel periodo di vigenza sarà effettuato il monitoraggiodell'efficacia delle azioni adottate, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti epossibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, per poter procedere, allascadenza, a un suo adeguato aggiornamento.
ART.5 - PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONEUna volta approvato, il Piano deve essere pubblicato all'Albo Pretorio dell'Ente, sul sito istituzionaledel Comune e reso disponibile a tutti i dipendenti del Comune.

3.3 SOTTOSEZIONEDI PROGRAMMAZIONE - ORGANIZZAZIONEDELLAVOROAGILE
Con il termine lavoro agile (o smart working) non si intende una tipologia contrattuale autonoma, ma ci siriferisce ad una particolare modalità di esecuzione del lavoro, consistente in una prestazione di lavorosubordinato che si svolge al di fuori dei locali aziendali, basata su una flessibilità di orari e di sede. Talemodalità di lavoro è attualmente disciplinata dalla legge numero 81 del 2017 e s.m.i.
L’art. 4, c. 1, lett. b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 24 giugno 2022, didefinizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sotto-sezione debbano essere indicati,in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione collettiva nazionale,la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottatidall’amministrazione. A tale fine, ciascun Piano deve prevedere:a) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non pregiudichi in alcun modo oriduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti;b) la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità agile,assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavorativa inpresenza;c) l’adozione di ogni adempimento al fine di dotare l’amministrazione di una piattaforma digitale o diun cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la più assoluta riservatezza deidati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione inmodalità agile;
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d) l’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;e) l’adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali etecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta.
A legislazione vigente, la materia del lavoro agile è disciplinata:1. dall’art. 14, c. 1, L. n. 124/2015 e s.m.i., in ordine alla sua programmazione attraverso lo strumentodel Piano del Lavoro Agile (POLA);2. dalle “Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adottate dalDipartimento della Funzione Pubblica il 30 novembre 2021 e per le quali è stata raggiunta l’intesain Conferenza Unificata, ai sensi dell'art. 9, c. 2, D.Lgs. 28 agosto 1997, n. 281, in data 16 dicembre2021, che, come espressamente indicato nelle premesse, regolamentano la materia in attesadell’intervento dei contratti collettivi nazionali di lavoro relativi al triennio 2019-21, fonti normativeche disciplineranno a regime l’istituto per gli aspetti non riservati alla fonte unilaterale;3. Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro relativo al personale del comparto Funzioni Localitriennio 2019 – 2021 sottoscritto il 16.novembre 2022In questa sotto-sezione sono indicati, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal Dipartimentodella Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi legati allo sviluppodi modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro agile e telelavoro).

1.1 Stato di applicazione del lavoro da remoto nel periodo attuale
L’organizzazione comunale ha garantito, nel rispetto della direttiva n. 2/2020 della Funzione Pubblica, atutti i lavoratori addetti a mansioni compatibili con lo svolgimento in modalità agile, la possibilità diricorrere a tale istituto, implementando le soluzioni tecnologiche descritte nel paragrafi successivi.
Nel corso del 2022, la ripartizione del personale tra gli addetti ai servizi indifferibili e urgenti e quelliautorizzati al lavoro agile, era la seguente:

Totale dipendenti Lavoratori in presenza Autorizzati al lavoro da remoto
92 88 4 fino a giugno 2022

Nello specifico, la suddivisione dei dipendenti che fruivano o meno del lavoro agile con strumenti di lavoropropri o messi a disposizione dell’Ente, suddivisi nelle diverse aree organizzative, era la seguente:
Servizi N° dipendenti N° dipendenti che lavoravano daremoto

Servizio V^ 17 1 addetta al protocollo
Servizio III^ 7 2 di cui 1 addetta al personale ed 1addetta ai tributi
Servizo I^ 10 1 Responsabile Servizio P.O.

Le misure tecnologiche adottate per consentire il lavoro agile, a partire dalla fase emergenziale sono state:
1. Abilitazione alla piattaforma URBI SMART della società PA Digitale;
2. Collegamento alla casella di posta elettronica d’ufficio.

Il lavoro agile è divenuta una concreta possibilità per i dipendenti del Comune di San Giuseppe Vesuviano,
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in quali hanno avuto accesso, senza particolari esigenze di compressione delle legittime aspettative inragione di esigenze organizzative, al lavoro agile durante tutto il periodo emergenziale pandemico e anchesuccessivamente.
In prospettiva, deve proseguire e consolidarsi il ripensamento strutturale, anche e soprattutto attraverso unamappatura dei processi finalizzata alla ricognizione e riorganizzazione delle attività, che vanno distinteanche in base al grado di interazione o di collaborazione richiesta. Particolare attenzione deve essere rivoltaal benessere organizzativo.

1.2 Condizioni abilitanti

L’insieme dei presupposti che favoriscono l’incremento del lavoro agile, identificati come condizioni efattori abilitanti, danno conto del grado di realizzazione della misura specifica, e consentono di identificarele leve di miglioramento sulle quali incidere nel triennio 2023/25.
1.2.1 Salute Organizzativa

Valutando l’organizzazione dell’Ente sotto il profilo dell’adeguatezza al lavoro agile, rispetto all’annoprecedente, si rilevano diverse potenzialità valide per l’implementazione della policy e come elemento sucui incidere in itinere o a posteriori, tramite opportune leve di miglioramento.
Tab. 1 – Salute organizzativa

Risorse

Dim
ens

ione Indicatori di salute Leve di miglioramento Obiettivi

Um
ane

SAL
UT

EO
RG

AN
IZZ

AT
IVA

:

Mappatura dei processiaggiornata –
Programmazione perobiettivi -.
Coordinamentoorganizzativo

Riorganizzazionepartecipata –
Mappatura aggiornata
Progettazione,coordinamento emonitoraggio perobiettivi, progetti e/o perprocessi
Misurazione eimplemento del Benessereorganizzativo

Incremento dellaproduttività individualee della efficienza dellestrutture;
Riduzione dei tempiprocedurali
Abbattimento lavoroarretrato conottimizzazione dellerisorse
Riduzione delle spese difunzionamento degliuffici comunali;
Riduzione delle assenze;
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1.2.2 Salute professionale
Lo sviluppo dello smart working, al fine di diventare opportunità reale per un nuovo modo di concepirel’approccio lavorativo, fondato sulla cultura della corresponsabilità, della partecipazione ed orientato airisultati, richiede, tra le altre cose, la prosecuzione delle attività finalizzate alla valorizzazione delleprofessionalità interne all’Ente, per la crescita professionale di Responsabili e dipendenti.Nel corso dell’anno 2022 sono stati avviati percorsi formativi per tutto il personale dipendente in materiadi protezione dei dati personali e trasparenza, finalizzati all’acquisizione e al rafforzamento di conoscenzee competenze per la gestione sicura dei mezzi tecnologici a disposizione. Mediante conferenze diorganizzazione sono state incentivate la capacità di programmazione, coordinamento, misurazione evalutazione, la necessità di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacità di aut organizzarsi.
Tab.2 – Salute professionale

Risorse

Dim
ens

ione

Indicatori di salute Leve di miglioramento Obiettivi

Um
ane

SAL
UT

EP
RO

FES
SIO

NA
LE

CCompetenze organizzative(capacità di lavorare perobiettivi, per progetti, perprocessi, capacità diautorganizzarsi) –
Competenze digitali(capacità di utilizzare letecnologie)

Prosecuzione di percorsi disensibilizzazione einformazione.
Incentivazione dei processidiformazione/aggiornamento
Investimenti dedicati alladigitalizzazione

Instaurazione di un climalavorativo orientatoall’autonomia, allaresponsabilizzazione suirisultati e alla flessibilitàorganizzativa •
Cultura dell’equilibrio digenere nell’organizzazionee le pari opportunità nellosviluppo delle carriereindividuali;
Benessere del lavoratoremediante conciliazione deitempi della vita privata e delavoro;
Sviluppo delle competenzeinformatiche e dei processidi lavoro digitale all’internodella propriaorganizzazione

1.2.3 Salute digitale
La realizzazione efficace dello Smart Working richiede il ricorso a tecnologie che rendano concrete le suepratiche e i suoi modelli. Sono state adottate le seguenti soluzioni: Adozione sistemi di accesso sicurodall’esterno con VPN di virtualizzazione desktop e utilizzo in rete degli applicativi; sostituzione progressivadei PC fissi con apparecchi portatili; potenziamento del ricorso a piattaforme web per la gestione dellacollaborazione digitale e teleconferenze; hardware dedicato (portatili, server, diffusione webcam, ecc);applicativi software che permettano nell’ottica del lavoro per flussi di lavorare su una fase del processo
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lasciando all’applicativo l’onere della gestione dell’avanzamento del lavoro.Sempre nell’ottica del progressivo adeguamento alla normativa in tema di digitalizzazione, l’ente haattivato le procedure per l’accesso ai fondi dedicati nel P.N.R.R.. Nella tabella seguente è riportato lo statodi attuazione degli investimenti programmati.1. partecipazione all’Avviso Pubblico “Misura 1.4.4 - SPID CIE” - Missione 1 Componente 1 delPNRR, finanziato dall’Unione europea nel contesto dell’iniziativa Next Generation EU -Investimento 1.4 “SERVIZI E CITTADINANZA DIGITALE” (Candidatura n. 1469);FINANZIATO E AFFIDATO2. partecipazione all’Avviso Pubblico “Misura 1.4.3 PagoPA - Missione 1 Componente 1 del PNRR,finanziato dall’Unione europea nel contesto dell’iniziativa Next Generation EU - Investimento 1.4“SERVIZI E CITTADINANZA DIGITALE” ; (Candidatura n. 66258); ACCETTATA MA NONANCORA FINANZIATO3.partecipazione all’Avviso Pubblico “Misura 1.4.3 APP IO” –Missione 1 Componente 1 del PNRR,finanziato dall’Unione europea nel contesto dell’iniziativa Next Generation EU - Investimento 1.4“SERVIZI E CITTADINANZA DIGITALE” ( candidatura n 66320); ACCETTATA MA NONANCORA FINANZIATO4.partecipazione all’Avviso Pubblico “Misura 1.4.1 ESPERIENZA DEL CITTADINO NEISERVIZI PUBBLICI - COMUNI (APRILE 2022)” - M1C1 PNRR Investimento 1.4 “SERVIZI ECITTADINANZA DIGITALE” FINANZIATO DALL’UNIONE EUROPEA – NextGenerationEU( candidatura n 56093). FINANZIATO DA AFFIDARE5. partecipazione all’Avviso Pubblico “Misura 1.4.5 'Piattaforma Notifiche Digitali” Comuni(Settembre 2022)” - PNRR M1C1 Investimento 1.4 “SERVIZI E CITTADINANZA DIGITALE”FINANZIATO DALL’UNIONE EUROPEA - NextGenerationEU ( candidatura n 64457).FINANZIATO E AFFIDATO
Allo stato, gli interventi per i quali è intervenuto l’affidamento alla ditta aggiudicataria sono in fase di avvio.
Tab.3 – Salute digitale

Risorse

Dim
ens

io
ne

Indicatori di salute Leve di miglioramento Obiettivi

Stru
men

tali

SAL
UT
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PC a disposizione perlavoro agile –
Presenza di un sistemaVPN
Presenza di una reteintranet
Presenza di sistemi dicollaboration (es.documenti in cloud)
Applicativi consultabili daremoto
Banche dati consultabili daremoto
Utilizzo firma digitale tra ilavoratori

Avvio e messa a regimedelle procedureindividuate con ifinanziamenti di cui alloschema precedente,finanziate con fondiPNRR riportati semprenella tabella precedente

Formazione mirataall’acquisizione dicompetenze digitali
Acquisizione diprofessionalitàspecifiche che guidinol’Ente nel progressivoadeguamento allerichieste dell’agendadigitale
Potenziamento dellerisorse dedicate avideoconferenzeSmaterializzazione deidocumentiamministrativi
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Processi digitalizzati
Servizi digitalizzati

1.2.4 Salute Economico Finanziaria
L’analisi delle condizioni abilitanti al lavoro agile non può prescindere dalla valutazione dei costi e degliinvestimenti, oltre che delle relative fonti di copertura economica e finanziaria, derivanti dai tre puntiprecedenti (es. per formazione delle competenze direzionali, organizzative e digitali, per investimenti insupporti hardware e infrastrutture digitali funzionali al lavoro agile, per investimenti in digitalizzazione diprocedure amministrative e di processi, di modalità di erogazione dei servizi) e delle relative risorse iscrittein bilancio.
Tab.4 – Salute economico finanziaria

Risorse

Dim
ens

io
ne

Indicatori di salute Leve di miglioramento Obiettivi

Eco
nom

ico
fina

nzia
fin

SAL
UT

E
Eco

nom
ico

fina
nzia

ria

Costi per formazione dellecompetenze direzionali,organizzative e digitalifunzionali al lavoro agile.
Investimenti in supportihardware e infrastrutturedigitali funzionali al lavoroagile:
Potenziamentodell’apparato informatico edelle competenze
Investimenti indigitalizzazione di processiprogetti, e modalitàerogazione dei servizi)

Previsione di risorse neltrienniodestinate ad acquisisti distrumentazionetecnologica e corsidi formazione.
Maggiore attenzione epartecipazione a fonti difinanziamento legate aprogetti o bandinazionali o europei
Accesso ai fondi PNRRnella tabella precedente

Implementazionedell’adeguamento aglistandard nazionali edagli obiettividell’Agenda digitale.

PARTE 2MODALITÀ ATTUATIVE
2.1 Attività svolgibili da remoto – ricognizione
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Ai fini organizzativi – e ferma restando la necessità di elaborare un funzionigramma aggiornato e completo– è necessario aggiornare la tabella delle attività che si prestano allo svolgimento da remoto, anche inrelazione all'attuale organizzazione del lavoro, al personale impiegato e ai dispositivi informatici in uso.Sono in ogni caso “smartabili”, e quindi svolgibili da remoto, le attività che soddisfano alcune condizioniminime:
 attività che non richiedono la presenza fisica in servizio nella sede di lavoro;
 possibilità di utilizzo strumentazioni informatiche esterne alla sede di lavoro;
 possibilità di misurazione, controllo e monitoraggio della prestazione da parte dell’amministrazione;
 rispetto degli standard qualitativi e quantitativi specie nei servizi rivolti all’utenza esterna;
 possibilità di rispetto dei tempi dei procedimenti
Sono comunque esclusi i lavori in turno e quelli che richiedono l’utilizzo costante di strumentazioni nonremotizzabili;In ogni caso, in applicazione alle Linee guida ministeriali, resta fermo il prevalente svolgimento in presenzadella prestazione lavorativa dei soggetti titolari di funzioni di coordinamento e controllo, dei dirigenti e deiresponsabili dei procedimenti.

Di seguito si riporta il numero di dipendenti che, sulla scorta dei criteri sopra elencati, possono esserecollocati in smart working, ripartiti, indicativamente e non esaustivamente, per le le aree di E.Q. diappartenenza:
IncaricatiE.Q. Area dell’Elevataqualificazione Tot dipendenti (escluso ilResponsabile) Tot dipendenti collocabili in smartworking

1 Affari generali eistituzionali, Politichesociali PubblicaIstruzione ed attivitàculturali

14 2

2 Economico-finanziariorisorse umane 5 1
3 Entrate e tributi 4 1
4 Sistemi informativiservizi demografici eSUAP

11 3

5 Ufficio TecnicoComunale 14 1
6 Ambiente 2 0
7 Polizia Municipale 15 2
8 Avvocatura 4 0

2.2 Soggetti, Processi e Strumenti del Lavoro Agile

Nella valutazione del lavoro agile deve avere come principali protagonisti il Segretario generale e iResponsabili di Area di E.Q. Nel dettaglio, vari soggetti parteciperanno a questa transazione, ed a ciascunodi essi è richiesto un determinato impegno.
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1. Gli incaricati di E.Q. dovranno individuare le attività che possono essere svolte con la modalitàdel lavoro agile, definendo per ciascuna lavoratrice o ciascun lavoratore le priorità, nonchè dioperare un monitoraggio costante sul raggiungimento degli obiettivi fissati e verificare i riflessisull’efficacia e sull’efficienza dell’azione amministrativa.
2. L’Organismo indipendente di Valutazione (OIV) sarà coinvolto, principalmente nella fase direvisione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance individuale e organizzativanella ridefinizione degli indicatori necessari per programmare, misurare, valutare e rendicontare laperformance, e in generale sull’adeguatezza metodologica degli elementi di novità introdotti. Ilcontributo dell’OIV è fondamentale per fornire indicazioni sull’adeguatezza metodologica degliindicatori stessi.
3. RTD – Responsabile per la Transizione digitale è una figura strategica ai fini dellaprogrammazione del lavoro agile per le implicazioni derivanti dai processi di digitalizzazione nellepubbliche amministrazioni.
4. Le OO.SS. il POLA, infatti, è adottato dalle amministrazioni sentite le organizzazioni sindacali,con le modalità previste dalla contrattazione collettiva. A tale proposito appare utile rammentareche il coinvolgimento delle OO.SS. non si estende ai contenuti del Piano della performance, né alladefinizione degli obiettivi individuati dall’amministrazione.

Nell’applicazione concreta del lavoro agile, non si può prescindere dalla definizione di un disciplinare chemantenga un presidio di regole condivise, rispetto allo svolgimento di un modello di gestione del lavoropubblico completamente innovativo.

2.3 Modalità attuative – tecnologia

Per fruire del lavoro agile:
 L’amministrazione dovrà, di norma, fornire il lavoratore di idonea dotazione tecnologica.
 Per le attività da remoto devono essere utilizzate le postazioni di lavoro fornitedall’amministrazione, in grado di garantire la protezione delle risorse aziendali a cui il lavoratoredeve accedere.
 L’amministrazione deve assicurare il costante aggiornamento dei meccanismi di sicurezza, nonchéil monitoraggio del rispetto dei livelli minimi di sicurezza. In alternativa, previo accordo con ildatore di lavoro, possono essere utilizzate anche dotazioni tecnologiche del lavoratore che rispettinoi requisiti di sicurezza di cui al periodo precedente.
 Se il dipendente è in possesso di un cellulare di servizio, deve essere prevista o consentita, nei serviziche lo richiedano, la possibilità di inoltrare le chiamate dall’interno telefonico del proprio ufficiosul cellulare di servizio.
 In particolare, l’accesso alle risorse digitali ed alle applicazioni dell’amministrazione raggiungibilitramite la rete internet deve avvenire attraverso sistemi di gestione dell’identità digitale (sistemiMulti factor authentication, tra i quali, ad esempio, CIE e SPID), in grado di assicurare un livello disicurezza adeguato e tramite sistemi di accesso alla rete predisposti sulla postazione di lavoro indotazione in grado di assicurare la protezione da qualsiasi minaccia proveniente dalla rete (c.d. zerotrust network). Alternativamente si può ricorrere all’attivazione di una VPN (Virtual PrivateNetwork, una rete privata virtuale che garantisce privacy, anonimato e sicurezza) verso l’ente.Inoltre, l’amministrazione, dovrà prevedere sistemi gestionali e sistema di protocollo raggiungibilida remoto per consentire la gestione in ingresso e in uscita di documenti e istanza, per la ricercadella documentazione, etc.
 Fermo restando quanto indicato nei paragrafi precedenti, di norma non può essere utilizzata una
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utenza personale o domestica del dipendente per le ordinarie attività di servizio, salvo i casipreventivamente verificati e autorizzati. In quest’ultima ipotesi, sono fornite dall’amministrazionepuntuali prescrizioni per garantire la sicurezza informatica.Inoltre:
 Il lavoratore, relativamente ai servizi da gestire, deve utilizzare la relativa piattaforma software incloud in uso all’Ente;
 Il lavoratore deve utilizzare il sistema di posta elettronica ordinaria interna assicurando, secondo ledisposizioni adottate dall’incaricato di E.Q., un canale di comunicazione con il pubblico ove lemansioni lo richiedano;
 Il lavoratore deve eseguire i sistemi di videoconferenza utilizzando le principali piattaforme internet.L’incaricato di E.Q. dell’Ufficio Informatico è tenuto alla manutenzione, all’aggiornamento e alla gestionedei sistemi informatici in cloud, nonché a prestare assistenza tecnica ai dipendenti che ne facciano richiesta.

2.4 Modalità attuative – accesso al lavoro agile

1. Sulla base delle Linee Guida ministeriali in tema di lavoro agile, e del vigente C.C.N.L. funzionilocali del 16 novembre 2022, l’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed èconsentita a tutti i lavoratori, siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale eindipendentemente dal fatto che siano stati assunti con contratto a tempo indeterminato odeterminato, fermo restando l’accesso per le sole attività che possono essere effettuate in lavoroagile, previo confronto con le organizzazioni sindacali, come rappresentato al precedente punto2.2.2. Inoltre, come chiarito dagli atti richiamati l’amministrazione nel prevedere l’accesso al lavoro agileha cura di conciliare le esigenze di benessere e flessibilità dei lavoratori con gli obiettivi dimiglioramento del servizio pubblico nonché con le specifiche necessità tecniche delle attività. Fattesalve queste ultime e fermi restando i diritti di priorità sanciti dalle normative vigenti, il principiodi rotazione dei lavoratori al lavoro agile per quanto applicabile e l'obbligo di garantire prestazioniadeguate, l’amministrazione, previo coinvolgimento delle organizzazioni sindacali attraverso gliistituti di partecipazione previsti dai CCNL, avrà cura di facilitare l’accesso al lavoro agile ailavoratori che si trovino in condizioni di particolare necessità, non coperte da altre misure.3. Con riferimento ai lavoratori fragili del settore pubblico, il D.L. n.198/2022, c.d. milleproroghe,convertito in legge 24/02/2023, n.14 pubblicata nella Gazzetta Ufficiale n. 49 del 27 febbraio 2023è stata disposta la proroga fino al 30 giugno 2023 dello smart working per fragili e genitori di under14 (articolo 9, commi 4-ter e 5-ter); la flessibilità per l'utilizzo del lavoro agile per il pubblicoimpiego, evidenziata già nella circolare del 5 gennaio 2022, consente anche dopo il 30 giugno 2022di garantire ai lavoratori fragili della PA la più ampia fruibilità di questa modalità di svolgimentodella prestazione lavorativa, per soddisfare prioritariamente le esigenze di tutela della salute deilavoratori più esposti al rischio di contagio da Covid-19. Sarà quindi il dirigente Incaricato di E.Q.aindividuare le misure organizzative che si rendono necessarie, anche derogando, ancorchétemporaneamente, al criterio della prevalenza dello svolgimento della prestazione lavorativa inpresenza.4. Non si prevede un limite massimo di lavoratori ammessi allo svolgimento delle attività lavorativein modalità agile, tuttavia il ricorso allo smart-working deve comunque contemperare le esigenzedi servizio che l’Incaricato di E.Q. d’ufficio, nell’esercizio della propria autonomia organizzativa,è chiamato costantemente a valutare e salvaguardare.
2.4.1 priorita’ e organizzazione

Ove più unità di personale nell’ambito dello stesso settore concorrano alla prestazione lavorativa con modalitàagile, ma ragioni d’ufficio non ne consentano l’autorizzazione per tutti gli interessati, L’incaricato di E.Q.
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del servizio adotterà una disposizione organizzativa tenuto conto dei seguenti fattori:
a) verificare la possibilità di attuare una turnazione tra i soggetti interessati, favorendo l’adesione volontariadei lavoratori alla sua proposta;b) nel caso non sia possibile o non sia soddisfacente la turnazione tra i lavoratori, nell’esercizio dei suoi poteridi micro-organizzazione opererà una scelta tenuto conto delle priorità stabilite dall’art. 4, comma 1, delD.Lgs. n. 105/2022, che ha riscritto completamente il comma 3-bis, dell’art. 18, della Legge n. 81/2017(normativa di riferimento per il lavoro agile).La disposizione prevede, che i datori di lavoro, sia pubblici che privati, devono riconoscere una priorità allerichieste di esecuzione del rapporto di lavoro in modalità agile, qualora queste richieste vengano presentateda lavoratrici e lavoratori che appartengono ad una delle seguenti categorie:1. disabile in situazione di gravità accertata (ai sensi dell'art. 4, comma 1, della L. 104/1992);2. con figli fino a 12 anni di età;3. con figli disabili; qualora il figlio abbia una minorazione, singola o plurima, che abbia ridottol'autonomia personale, correlata all’età, in modo da rendere necessario un intervento assistenzialepermanente, continuativo e globale nella sfera individuale o in quella di relazione (ai sensidell'articolo 3, comma 3, Legge n. 104/1992).4. assistente familiare (caregiver) di soggetto che, a causa di malattia, infermità o disabilità, anchecroniche o degenerative, non sia autosufficiente e in grado di prendersi cura di sé (ai sensi dell'art.1, comma 255, della Legge n. 205/2017). Si tratta di assistenza e cura ad uno di questi soggetti: ilconiuge, l'altra parte dell'unione civile tra persone dello stesso sesso o il convivente di fatto (ai sensidella Legge n. 76/2016), un familiare o un affine entro il secondo grado, ovvero, nei soli casi didisabilità grave o di titolarità di indennità di accompagnamento, un familiare entro il terzo grado.

In ogni caso, la richiesta di svolgimento del lavoro agile potrà essere rifiutata quando l’incaricato diE.Q.d’ufficio, con proprio atto motivato, ritenga che il lavoratore non abbia conseguito, in un precedenteperiodo prestato con analoghe modalità, gli obiettivi prefissati.
2.5 Modalità attuative – attuazione e svolgimento

 Gli incaricati di E.Q. dovranno mantenere traccia dei periodi di svolgimento dello smartworkingdei dipendenti assegnati al rispettivo Settore, mediante apposito registro informatico. Dovranno,inoltre, mantenere l’archivio dei progetti individuali e degli accordi individuali di lavoro agilestipulati con i dipendenti. Dovranno, infine, trasmettere al Responsabile dell’ufficio Personale gliaccordi individuali sottoscritti con i dipendenti dei rispettivo Settore; tale trasmissione dovrà essereassicurata contestualmente alla firma dell’accordo o entro i n.2 giorni successivi.
 L’Ufficio Personale provvederà alle comunicazioni previste per legge degli accordi di lavoro agilenei modi stabiliti dalla normativa di riferimento e tramite l’applicativo informatico reso disponibiledal Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali.

Compete agli Incaricati di E.Q.:- contribuire alla mappatura delle attività riferibili alla propria struttura compatibili con il lavoroagile;- organizzare periodicamente gli adempimenti lavorativi che possono essere svolti in lavoro agile,stabilendo le priorità e gli obiettivi a breve-medio termine riferibili alla struttura;- provvedere all’autorizzazione allo svolgimento dello smart-working da parte dei dipendenti che nefacciano richiesta, valutate le ragioni di servizio e definendo preventivamente gli obiettivi assegnati,dandone comunicazione al Responsabile dell’Ufficio del Personale, mediante sottoscrizione del
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“progetto individuale di lavoro agile” unitamente al lavoratore interessato, nonché dell’accordoindividuale di lavoro agile;- consegnare al lavoratore l’informativa sui rischi generali e specifici connessi con l’espletamentodella prestazione lavorativa in modalità agile al lavoratore all’atto della sottoscrizione dell’accordodi lavoro individuale;- vigilare sullo svolgimento delle attività in modalità telematica e controllarne il grado direalizzazione, operando un monitoraggio in itinere ed ex post con cadenza mensile, relazionando inparticolare all’Ufficio del Personale e, in caso di criticità riscontrate, al Segretario generale;- assicurare l’adeguata rotazione tra i dipendenti assegnati all’ufficio, ove necessario;
Il Segretario generale - sentito il Sindaco – applicando i criteri stabiliti nel presente Piano, provvede alrilascio delle autorizzazioni allo svolgimento del lavoro agile nonché la sottoscrizione dell’accordoindividuale e del progetto individuale, desumibile dagli atti di programmazione adottati dall’Ente, delpersonale Responsabile Area di E.Q..
Compete a ciascun dipendente:- sottoscrivere il progetto specifico e l’accordo individuale prima di iniziare la prestazione lavorativa;- attendere a tutti gli obblighi previsti dal POLA, dall’accordo individuale, dal progetto individuale,ed attenersi al foglio informativo durante l’espletamento delle proprie mansioni;- rendersi reperibile agli utenti, durante l’orario di servizio, anche attraverso le piattaforme divideoconferenza, ove le mansioni lo richiedano;- rendersi reperibile, anche telefonicamente, ai colleghi di lavoro, ai superiori e agli amministratoricomunali.
2.6 Modalità attuative – accordo individuale e diritto alla disconnessione

L’accordo individuale è stipulato per iscritto ai fini della regolarità amministrativa e della prova. Ai sensidegli artt. 19 e 21 della legge n. 81/2017 e compatibilmente con la disciplina prevista dai rispettivi CCNLvigenti esso disciplina l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei localidell’amministrazione, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoroed agli strumenti utilizzati dal lavoratore.
L’accordo, ai sensi dell’art.65 del C.C.N.L. del 16.11.2022, deve contenere almeno i seguenti elementiessenziali:a) durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a tempo indeterminato;b) modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specificaindicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza;c) modalità di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, che deve avvenire con un termine non inferiorea 30 giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 81/2017;d) ipotesi di giustificato motivo di recesso;e) indicazione delle fasce di cui all’art. 66 (Articolazione della prestazione in modalità agile e diritto alladisconnessione), lett. a) e b), tra le quali va comunque individuata quella di cui al comma 1, lett. b);f) i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per illavoratore in presenza e le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione dellavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro;g) le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa dallavoratore all’esterno dei locali dell’ente nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della L n. 300/1970 esuccessive modificazioni;h) l’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute e sicurezza sullavoro agili, ricevuta dall’amministrazione. 2. In presenza di un giustificato motivo, ciascuno dei contraentipuò recedere dall’accordo senza preavviso indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a tempodeterminato o a tempo indeterminato
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In ogni caso, ai sensi dell’art..63 del C.C.N.L. del 16.11.2022:1. La prestazione lavorativa in modalità agile può essere articolata nelle seguenti fasce temporali: a) fasciadi contattabilità - nella quale il lavoratore è contattabile sia telefonicamente che via mail o con altremodalità similari. Tale fascia oraria non può essere superiore all’orario medio giornaliero di lavoro ed èarticolata anche in modo funzionale a garantire le esigenze di conciliazione vita-lavoro del dipendente; b)fascia di inoperabilità - nella quale il lavoratore non può erogare alcuna prestazione lavorativa. Talefascia comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all’art. 29, comma 6, del presente CCNLa cui il lavoratore è tenuto nonché il periodo di lavoro notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giornosuccessivo.2. Nelle fasce di contattabilità, il lavoratore può richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, lafruizione dei permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titoloesemplificativo, i permessi per particolari motivi personali o familiari di cui all’art. 41 (permessi retribuitiper particolari motivi personali o familiari), i permessi sindacali di cui al CCNQ 4.12.2017 e s.m.i., ipermessi per assemblea di cui all’art. 10 (Diritto di assemblea), i permessi di cui all’art. 33 della L. 83104/1992. Il dipendente che fruisce dei suddetti permessi, per la durata degli stessi, è sollevato dagliobblighi stabiliti dal comma 1 per le fasce di contattabilità.3. Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è possibile effettuarelavoro straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio.4. In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivofunzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell’attività lavorativa a distanza siaimpedito o sensibilmente rallentato, il dipendente è tenuto a darne tempestiva informazione al propriodirigente. Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente impossibile onon sicura la prestazione lavorativa, può richiamare, con un congruo preavviso, il dipendente a lavorarein presenza. In caso di ripresa del lavoro in presenza, il lavoratore è tenuto a completare la propriaprestazione lavorativa fino al termine del proprio orario ordinario di lavoro.5. Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile può essere richiamato in sede, concomunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, almeno il giornoprima. Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro agile non fruite.6. Il lavoratore ha diritto alla disconnessione. A tal fine, fermo restando quanto previsto dal comma 1,lett.b), e fatte salve le attività funzionali agli obiettivi assegnati, negli orari diversi da quelli ricompresinella fascia di cui al comma 1, lett. a) non sono richiesti i contatti con i colleghi o con il dirigente per losvolgimento della prestazione lavorativa, la lettura delle email, la risposta alle telefonate e ai messaggi,l’accesso e la connessione al sistema informativo dell’Ente.
2.6 Il piano della performance – adeguamento

Ai fini della valutazione della performance potrà essere individuato un sistema per la misurazionedell’impatto del lavoro agile sul grado di soddisfazione degli utenti dei servizi e degli stakeholders interni.Tale processo potrà essere realizzato anche mediante l’istituzione di appositi questionari sulla customersatisfaction.Dovrà in ogni caso essere garantito che le valutazioni delle prestazioni individuali siano pertinenti ecorrelate ad effettive attività svolte, anche attraverso l’esame dei report prodotti dai lavoratori in base alprogetto di lavoro agile allegato all’accordo individuale.
Si tratta in ogni caso di risultati (contributo al raggiungimento di obiettivi individuali e di gruppo) ecomportamenti, tesi in particolar modo a valorizzare le “soft skill” (responsabilità,autorganizzazione/autonomia, comunicazione, orientamento al risultato/compito, problem solving, lavorodi gruppo, capacità di risposta, autosviluppo e orientamento all’utenza)..
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PROGRAMMA DI SVILUPPO DEL LAVORO AGILE

Programma di sviluppo del lavoro agile
La sfida più importante ha ad oggetto l’avvio e la piena attuazione della digitalizzazione dei processiamministrativi interni, indirizzando opportunamente la formazione dei dipendenti all’utilizzo delletecnologie informatiche.L’introduzione di una diversa modalità lavorativa implica l’adeguamento continuo delle misure di salute esicurezza sui luoghi di lavoro alle caratteristiche dello svolgimento della prestazione lavorativa svolta insmart-working. Occorre altresì migliorare le condizioni di utilizzo dell’ambiente lavorativo virtuale idoneoa sostenere il lavoro agile, garantendo la necessaria sicurezza informatica e la tutela del patrimonio digitalee documentale dell’amministrazione pubblica.
La scelta sulla progressività e sulla gradualità dello sviluppo del lavoro agile è rimessa all’Amministrazione,che deve programmarne l’attuazione tramite il presente piano.
3.4. SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE - PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DIPERSONALE
PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE 2023/2025, RIAPPROVATOCON DELIBERA COMMISSARIALE N. 106 del 26.07.2023
PREMESSA NORMATIVA:

 l’art. 91 del D.Lgs. n. 267/2000 prevede che gli organi di vertice delle amministrazioni locali sonotenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cuialla L. 68/1999, adeguandosi ai principi di riduzione complessiva della spesa di personale,riprendendo le disposizioni contenute nell’art. 39 della Legge 449/97;
 l’art. 6 del D.Lgs.vo 30.03.2001 n.165, come modificato dal D.Lgs.vo 25.05.2017 n.75, al comma2, stabilisce che le Amministrazioni Pubbliche, allo scopo di ottimizzare l’impiego delle risorsepubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicitàe qualità dei servizi ai cittadini, adottano il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenzacon la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzoemanate ai sensi dell’articolo 6 ter del decreto medesimo, indicando le risorse finanziarie destinateall’attuazione del piano stesso, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per ilpersonale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente;
 il comma 3 dell’art.6 del predetto decreto stabilisce, altresì, che, in sede di definizione del piano dicui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la consistenza della dotazione organica e la suaeventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e secondo le linee di indirizzo di cuiall’articolo 6-ter, garantendo la neutralità finanziaria della rimodulazione e fermo restando che lacopertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente;
 l’art. 22, c. 1, D.Lgs. n. 75/2017 stabilisce che "(…) il divieto di cui all'articolo 6, comma 6, deldecreto legislativo n. 165 del 2001 (6. Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agliadempimenti di cui al presente articolo non possono assumere nuovo personale), come modificatodal presente decreto, si applica (…) comunque solo decorso il termine di sessanta giorni dallapubblicazione delle linee di indirizzo di cui al primo periodo";
 il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha approvato le Linee di indirizzoper la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle PP.AA., con Decreto
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Presidenza del Consiglio dei Ministri 8 maggio 2018 pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 173 del27 luglio 2018; le citate Linee di indirizzo non hanno natura regolamentare ma definiscono unametodologia operativa di orientamento delle amministrazioni pubbliche, ferma l’autonomiaorganizzativa garantita agli enti locali dal TUEL e dalle altre norme specifiche vigenti;
 ai sensi dell'art. 19, comma 8, della L. n. 448/2001 (L. Finanziaria per l'anno 2002), a decorreredell'anno 2002 gli organi di revisione contabile degli Enti Locali, accertano che i documenti diprogrammazione del fabbisogno del personale siano improntati al rispetto del principio di riduzionecomplessiva della spesa di cui all'art. 39 della L. n. 449/1997 e s.m.i.;

Il piano triennale dei fabbisogni di personale deve essere definito in coerenza con l’attività diprogrammazione complessiva dell’ente, la quale, oltre a essere necessaria in ragione delle prescrizioni dilegge, è:
 alla base delle regole costituzionali di buona amministrazione, efficienza, efficacia ed economicitàdell’azione amministrativa;
 strumento imprescindibile di un’organizzazione chiamata a garantire, come corollario del generalevincolo di perseguimento dell’interesse pubblico, il miglioramento della qualità dei servizi offertiai cittadini e alle imprese;

L’art. 89, c. 5, D.Lgs. n. 267/2000 stabilisce che, ferme restando le disposizioni dettate dalla normativaconcernente gli enti locali dissestati e strutturalmente deficitari, i comuni nel rispetto dei principi fissatidalla stessa legge, provvedono alla determinazione delle proprie dotazioni organiche, nonchéall’organizzazione e gestione del personale nell’ambito della propria autonomia normativa e organizzativa,con i soli limiti derivanti dalle proprie capacità di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle funzioni, deiservizi e dei compiti loro attribuiti;
L’articolo 1, commi 557, 557-bis, 557-ter e 557-quater della L. 27 dicembre 2006, n. 296 (Legge finanziaria2007), contiene la disciplina vincolistica in materia di spese di personale degli enti soggetti nel 2015 a pattodi stabilità, prevedendo che:

 ai fini del concorso delle autonomie regionali e locali al rispetto degli obiettivi di finanza pubblica,tali enti “assicurano la riduzione delle spese di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delleamministrazioni e dell'IRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali, garantendoil contenimento della dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da modulare nell'ambitodella propria autonomia e rivolte, in termini di principio, ai seguenti ambiti prioritari di intervento:
 a) riduzione dell’incidenza percentuale delle spese di personale rispetto al complesso delle spesecorrenti, attraverso parziale reintegrazione dei cessati e contenimento della spesa per il lavoroflessibile;
 b) razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico-amministrative, anche attraversoaccorpamenti di uffici con l'obiettivo di ridurre l'incidenza percentuale delle posizioni dirigenzialiin organici;
 c) contenimento delle dinamiche di crescita della contrattazione integrativa, tenuto anche contodelle corrispondenti disposizioni dettate per le amministrazioni statali” (comma 557);
 costituiscono spese di personale anche quelle “sostenute per i rapporti di collaborazione coordinatae continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'articolo 110 del decretolegislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzionedel rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati partecipati ocomunque facenti capo all'ente” (comma 557-bis);
 in caso di mancato rispetto dell’obbligo di riduzione delle spese di personale scatta il divieto diassunzione già previsto in caso di mancato rispetto del patto di stabilità interno (comma 557-ter);
 gli enti assicurano, nell'ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di personale, ilcontenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio precedente alladata di entrata in vigore della legge di modifica (comma 557-quater) (triennio 2011-2013);
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L’art. 33 del D.L. n. 34/2019 e ss.mm.ii. che detta disposizioni in materia di assunzione di personale nelleRegioni a statuto ordinario e nei Comuni in base alla sostenibilità finanziaria;
Il comma 2 del predetto articolo, prevede: “A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presentecomma, anche per le finalità' di cui al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale atempo indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispettopluriennale dell’equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessivaper tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superioreal valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entratecorrenti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità'stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concertocon il Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di ConferenzaStato-città' ed autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del presente decretosono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fasciademografica e le relative percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio per i comuniche si collocano al di sotto del predetto valore soglia”;
Il D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “Misure per la definizione delle capacità assunzionali di personale atempo indeterminato dei comuni” determina la soglia di spesa per nuove assunzioni, in deroga al limitederivante dall'art. 1, c. 557-quater, L. n. 296/2006 e dispone, con decorrenza dal 20 aprile 2020, una nuovametodologia di calcolo del limite di spesa che si assume in deroga a quanto stabilito dalla normativaprevigente;
La la circolare della Presidenza del Consiglio dei ministri 13 maggio 2020 ad oggetto: “Circolare sul decretodel Ministro per la pubblica amministrazione, attuativo dell’articolo 33, comma 2, del decreto-legge n. 34del 2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58 del 2019, in materia di assunzioni di personale daparte dei comuni”, pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 226 del 11 settembre 2020;
L’articolo 57, comma 3 septies, della legge di conversione del d.l. n. 104/2020, dispone che le assunzionifinanziate da altri soggetti ed effettuate a partire dal giorno successivo alla data di entrata in vigore dellalegge di conversione, quindi dal 14 ottobre 2020, sono “neutralizzate” ai fini della determinazione dellecapacità assunzionali di cui all’articolo 33 del d.l. n. 34/2019. A tal fine la spesa deve essere esclusa daquella per il personale e le entrate devono essere escluse da quelle correnti che servono a determinare talerapporto;
La legge n. 74 del 21.06.2023, in vigore dal 22.06.2023, di conversione del D.L. 22 aprile 2023, ad oggetto:“Disposizioni urgenti per il rafforzamento delle capacità amministrative pubbliche” ha previsto una seriedi disposizioni in materia di concorsi per il reclutamento di personale da parte delle pubblicheamministrazioni;
ASSETTO ORGANIZZATIVO – PENSIONAMENTI – DOTAZIONE ORGANICA
Dall’attuale assetto organizzativo dell’Ente approvato con deliberazione della Commissione Straordinariaassunta con i poteri della Giunta Comunale n.22 del 21.07.2022, risulta che le strutture organizzative dimassima dimensione sono otto (n. 8) tutte ricoperte da figure apicali a tempo indeterminato incaricate diE.Q, ex Posizione Organizzativa, a seguito dell’entrata in vigore del CCNEL del 16.11.2022;
Con decreto commissariale n. 3 del 03.08.2022, ai sensi dell’art.17 del C.C.N.L. Funzioni locali del21.05.2018, si attribuivano ai Responsabili dei Servizi, ora incaricati di E.Q. le funzioni di cui all’art. 107,commi 2 e 3, del Decreto Legislativo 18 agosto 2000 n. 267, come da seguente prospetto:
Servizio Incaricati di E.Q ex Posizione Organizzativa.
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1 Affari generali e istituzionali, Politiche sociali Pubblica Istruzione ed attività culturali
2 Economico-finanziario e risorse umane
3 Entrate e tributi
4 Sistemi informativi, servizi demografici e SUAP
5 Ufficio Tecnico Comunale
6 Ambiente
7 Polizia Municipale
8 Avvocatura

Con successiva disposizione del Segretario Generale del 24.10.2022 veniva assegnato il personaledipendente di ruolo ai Titolari di Posizioni Organizzative, ora Incaricati di E.Q., attraverso cui si articola ilmodello strutturale dell’ente, in attuazione della delibera commissariale n. 22/2022 e del decretocommissariale n. 3/2022;
Nell’anno 2022 ci sono stati n. 9 pensionamenti, di cui: un D specialista di vigilanza; tre cat. C, due in forzaalla Polizia Locale e un istruttore amministrativo /contabile; due cat. B3, un operatore PC e un operaio; duecat. B, un applicato e un operaio; una cat. A operatore; 1 dipendente dimissionario, istruttore tecnico cat.C, per assunzione presso un altro Ente;
Che, con delibera commissariale n. 292 del 30.12.2022, attesa l’urgenza di coprire i posti vacanti inorganico, si è proceduto a rimodulare il fabbisogno di personale, al fine di procedere con l’assunzione dipersonale vincitore di concorsi pubblici indetti per il reclutamento di personale con qualifiche e categorieprofessionali varie, banditi ed espletati dal Comune di San Giuseppe Vesuviano nell’anno 2019. All’esitodelle procedure di assunzione, a fronte di 9 unità di personale da assumere, con decorrenza 1 marzo 2023sono stati immessi in ruolo 1 istruttore direttivo ambientale cat. D 1, assegnato al Servizio tecnico, e 1istruttore amministrativo informatico cat. C assegnato all’ufficio personale;
DAL contingente di personale (84 dipendenti al 31.12.2022) devono essere sottratti:- 4 pensionamenti nel 2023: di cui: tre operatori di vigilanza in forza alla Polizia Locale ex cat. C e unoperatore ex cat. A;- 4 pensionamenti nel 2024: di cui: due operatori di vigilanza in forza alla Polizia Locale ex cat. C, un istruttoreamministrativo cat C e un istruttore informatico;
A tal fine è stato elaborato un prospetto esplicativo, agli atti dell’ufficio segreteria, del personale in serviziocosì come assegnato agli uffici in cui si articola l’assetto organizzativo dell’Ente, dal quale si evince ilpersonale in servizio, le qualifiche professionali e i pensionamenti fino al 2024;
Ricordato che il comma 1-quinquies dell’art. 9 del D.L. n. 113/2016 dispone che non è possibile effettuareassunzioni di personale a qualunque titolo, comprese le stabilizzazioni e le esternalizzazioni che siano unaforma di aggiramento di tali vincoli, da parte dei comuni che non hanno rispettato i termini previsti perl’approvazione dei bilanci di previsione, dei rendiconti e del bilancio consolidato;
Ai fini dell’impiego ottimale delle risorse, come richiesto dalle Linee Guida, per la predisposizione delfabbisogno del personale 2023-2025:
- si rileva la necessità di perseguire l’ottimale distribuzione del personale tramite la mobilità interna ed esterna;- si rileva la necessità di prevedere eventuali progressioni di carriera nella programmazione;- si rileva la necessità di prevedere ogni forma di ricorso a tipologie di lavoro flessibile, comprese quelle di cui all’art.7, D.Lgs. n. 165/2001;- le assunzioni delle categorie protette all’interno della quota d’obbligo devono essere garantite anche inpresenza di eventuali divieti sanzionatori, purché non riconducibili a squilibri di bilancio;
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- in caso di esternalizzazioni, devono essere rispettate le prescrizioni dell’art. 6-bis, D.Lgs. n. 165/2001;
La spesa potenziale massima, derivante dall’applicazione delle vigenti disposizioni in materia di assunzioniè quella derivante dall’applicazione dei parametri di cui al D.M. 17 marzo 2020, da cui scaturisce la capacitàassunzionale 2023 e triennio 2023-2025, desunta, dai rendiconti di gestione 2020- 2021- 2022, quest’ultimoapprovato con delibera commissariale n. 74 del 12.05.2023, intesa come spesa potenziale massima impostadal vincolo esterno di cui all'art. 1, comma 557, della L. n. 296/2006 e s.m.i., è pari a € 974.815,31;
Che dall’applicazione dei nuovi criteri di determinazione del limite della spesa del personale, il rapportoeffettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette si attesta al 19,00% , quindi entro il valore sogliamassimo previsto dalla fascia demografica di appartenenza del 27% (articolo 4, comma 1, tabella 1, letteraf) del dpcm), che rende possibile un incremento teorico massimo della spesa per assunzioni a tempoindeterminato pari ad € 974.815,31 (articolo 5, comma 1, tabella 2, lettera f, anno 2023);
Che rispetto a tali percentuali massime di incremento, si rileva che:
- i valori riportati nella tabella (Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'anno 2023) hannocome base la spesa di personale sostenuta nel 2018 (art. 5, comma 1);- i valori sono incrementali, nel senso che ciascun valore percentuale assorbe quello individuato per leannualità precedenti;- l’utilizzo di eventuali resti assunzionali consente il superamento delle percentuali massime di crescita (art.5, comma 2);- la maggior spesa per assunzioni di personale a tempo indeterminato derivante da quanto previsto dagliarticoli 4 e 5 non rileva ai fini del rispetto del limite di spesa previsto dall’articolo 1, commi 557-quater e562, della legge 27 dicembre 2006 n. 296 (art. 7, comma 1).
Precisato che il nuovo meccanismo per il calcolo delle capacità assunzionali dei comuni, impone agli entidi avere come riferimento il rapporto della spesa del personale rispetto alle entrate correnti e si basa sullasostenibilità finanziaria della spesa; indipendentemente dalla fascia di appartenenza, ciò che deve guidarele procedure di assunzione di personale per gli enti locali, al fine di assicurare un turn over compatibile conl’adempimento della mission istituzionale, è la sostenibilità, in prospettiva futura, degli oneri conseguenti.Ciò al fine di garantire gli equilibri di bilancio presenti e futuri (Corte Conti se. Reg. Veneto 15/2021);
Pertanto, l’applicazione delle nuove regole in materia di determinazione della capacità assunzionale in baseal principio di sostenibilità finanziaria, a differenza di quelle in materia di turn-over, non portano alladefinizione di un budget assunzionale, che può essere speso nell’esercizio di riferimento, maall’individuazione di un limite complessivo di spesa; di conseguenza le percentuali di crescita annualeindividuate, consentono la quantificazione di una spesa aggiuntiva che si somma al valore della spesa dipersonale registrata nel 2018, e da tale sommatoria si ricava il limite complessivo della spesa di personalenell’anno di riferimento.Il quadro normativo in materia di spese di personale degli enti locali:
 pone una serie di vincoli e limiti assunzionali inderogabili, posti quali principi di coordinamento dellafinanza pubblica per il perseguimento degli obiettivi di contenimento della spesa e di risanamento dei contipubblici;
 prevede che tali vincoli e limiti debbano essere tenuti in debita considerazione nell’ambito del pianotriennale dei fabbisogni di personale in quanto devono orientare le scelte amministrative e gestionalidell’ente al perseguimento degli obiettivi di riduzione di spesa;
Negli stessi termini l’obbligo di rideterminazione della dotazione organica si colloca nell’ambito dellariduzionedelle spese correnti così come previsto dall’art. 259, c. 6, D.Lgs. n. 267/2000 il quale dispone che:“L’Ente locale, ugualmente ai fini della riduzione delle spese ridetermina la dotazione organica,
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dichiarando eccedente il personale comunque in servizio in sovrannumero rispetto ai rapporti medidipendenti popolazione di cui all’art. 263 comma 2, fermo restando l’obbligo diaccertare le compatibilitàdi bilancio”;
Nell’elaborazione della rideterminazione della dotazione organica, i valori medi dipendente/popolazionevalidi risultano essere quelli individuati, per il triennio 2020/2022, con Decreto del Ministero dell’Interno18 novembre 2020 pubblicato in GU serie Generale n. 297 del 30.11.2020, che fissa in 1/152 il rapportomedio tra numero di dipendenti e abitanti per i Comuni della fascia demografica, tra i 20.000 e i 59.999abitanti, a cui appartiene il Comune di San Giuseppe Vesuviano che conta al 31.12.2022 circa 30.045;
Da tali dati, il numero massimo di dipendenti da prevedere nella dotazione organica dell’Ente, ai fini delrispetto dei vincoli numerici imposti dal citato decreto ministeriale, è pari a 204 unità a fronte di n. 84dipendenti in servizio al 31.12.2022, escluso il Segretario Comunale;
Inoltre, secondo l’impostazione definita dal D.Lgs. n. 75/2017, il concetto di “dotazione organica” si devetradurre, non come un elenco di posti di lavoro occupati e da occupare, ma come tetto massimo di spesapotenziale che ciascun ente deve determinare per l’attuazione del piano triennale dei fabbisogni dipersonale, tenendo sempre presente, nel caso degli enti locali, che restano efficaci a tale scopo tutte ledisposizioni di legge vigenti relative al contenimento della spesa di personale e alla determinazione deibudget assunzionali;
Con riferimento a tutto quanto sopra, è necessario individuare sia le limitazioni di spesa vigenti, sia lefacoltà assunzionali per questo ente, al fine di una corretta gestione del personale, e procedere alla verificadella situazione dell’ente rispetto a tutti i vincoli, limiti, adempimenti e disposti di legge, relativi a:
a) facoltà assunzionali a tempo indeterminatob) contenimento della spesa di personalec) dotazione organicae) progressioni verticali e di carrieraf) lavoro flessibileg) programmazione piano triennale dei fabbisogni di personaleh) trattamento accessorio del personale dipendente;
PIANO OCCUPAZIONALE
Considerati i posti vacanti in organico a seguito del collocamento a riposo di 17 unità dipendenti nell’arcotemporale che va dal 01.01.2022 al 31.12.2024, nonché della necessità di dare seguito alla deliberacommissariale, assunta con i poteri della Giunta Comunale, n. 86 del 31.05.2023, con la quale è stato fornitoapposito atto di indirizzo all’Avvocatura Comunale di definire il giudizio la lite pendente avanti il Tribunaledi Nola Sez. Lavoro promosso dalla Dott.ssa Sefora D’Oria – r.g. 3012/2022;
Il piano occupazionale 2023/25,è stato predisposto nei termini che seguono:
In ordine all’annualità 2023, a tempo indeterminato:

 potenziamento del settore polizia locale con assunzione di n. 4 istruttori di vigilanza a tempo pienocat. C ;
 potenziamento dei servizi sociali con assunzione di n. 1 assistente sociale a tempo pieno funzionarioex categoria D;
 progressioni verticali: a seguito di confronto con la Commissione Straordinaria sono stateprogrammate n. 4 progressioni verticali, da operatore ex cat. A a operatore esperto ex cat B, previaadozione di apposito regolamento, con riserva di programmare, per gli anni 2024 e 2025, le
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progressioni verticali degli operatori esperti ex cat. B a istruttori ex cat. C e degli istruttori ex cat.C a funzionari ex cat. D:
UNITA’ CATEGORIA PROFILOPROFESSIONALE

ORARIODILAVORO
MODALITA’DICOPERTURA

SPESAUNITARIA SPESATOTALEANNUALEDAL01.09.2023

SPESATOTALEANNUALEEFFETTIVA
4 C Agente diP.L. Tempopieno eindeterminato

Mobilità/utilizzograduatoria/concorso

€ 2.707,15 € 54.143.00 € 140.771.87

1 Assistentesociale cat.D
Tempopieno eindeterminato

Attotransattivo € 2.777,83 € 13.889.03 € 36.11.74

Progressioniverticali € 3.015.04 € 7.839,12
Totale € 71.047,20 € 184.722.73

In ordine all’annualità 2024:
allo stato attuale non sono previste misure

In ordine all’annualità 2025:
allo stato attuale non sono previste misure

Assunzioni a tempo determinato, prospetto profili professionali e copertura spesa:
Anno 2023 Anno 2024 Anno 2025

Istruttori di vigilanzafinanziati con art. 208cds (spesa non soggettaal limite ai sensi dell’art.1, comma 557 L.296/2006)

€ 20.675,00

Istruttori direttivi tecnicifinanziati con PNRRFondo coesioneprofilitecnici(spesa non soggetta allimite ai sensi dell’art. 1,comma 557 L. 296/2006)

€ 38.366.20 € 38.366.20 € 38.366.20

Varie figureprofessionali finanziatecon fondi ComunitàEuropea(assunzioni neutre ai finidella determinazionedelle capacità

PROGETTO POWERUP FONDI HORIZONPARI AD € 47.212.00
PROGETTO COREFONDI HORIZON 2020PARI AD € 49.500.00.

PROGETTO POWERUP FONDI HORIZONPARI AD € 47.212.00
PROGETTO COREFONDI HORIZON 2020PARI AD € 49.500.00.

PROGETTO POWERUP FONDI HORIZONPARI AD € 47.212.00
PROGETTO COREFONDI HORIZON 2020PARI AD € 49.500.00.
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assunzionali di cuiall’articolo 33 del d.l. n.34/2019, art.57, c.3septies, L. conv.d.l. n.104/2020
PROGETTO PATH2LCCOSTI DIRETTI EINDIRETTI ( COLLCAP E 26) € 26.978.40

PROGETTO PATH2LCCOSTI DIRETTI EINDIRETTI ( COLLCAP E 26) € 26.978.40

PROGETTO PATH2LCCOSTI DIRETTI EINDIRETTI ( COLLCAP E 26) € 26.978.40
A tempo determinato anno 2023

Ø potenziamento del settore polizia locale, assunzione con utilizzo dei proventi come previsto dall’art.208 comma 1 decreto legislativo del 30.04.1992 n. 285 “Nuovo codice della strada” come daseguente tabella:
UNITA’ CATEGORIAPROFILOPROFESSIONALE

ORARIO DILAVORO MODALITA’ DICOPERTURA SPESAUNITARIA SPESATOTALEEFFETTIVA
2 ISTRUTTOREDI VIGILANZAEX CAT. C

Tempodeterminato 7mesi part-time al50%

utilizzograduatorie/prova selettiva/concorso

9.480,765 € 18.961,53

Ø di prevedere, eventuali assunzioni di personale a tempo determinato, reclutato a norma dell’art. 1comma 179 e ss. della legge di bilancio 2021 (legge 178 /2020), al fine di supportare gli Entiall’espletamento delle procedure derivanti dall’attuazione del PNRR con oneri a caricodell’Amministrazione Centrale; si da altresì, atto che le suindicate assunzioni sono in deroga ivincoli assunzionali, ai sensi dell’art. 1 comma 178 della legge di bilancio 2021, con oneri a caricodelle disponibilità del programma operativo complementare al Programma operativo nazionalegovernance e capacità istituzionale 2014-2020;
Ø di prevedere eventuali assunzioni di personale a tempo determinato, finanziate da altri soggetti edeffettuate a partire dal giorno successivo alla data di entrata in vigore della legge di conversione -14 ottobre 2020 – che all’articolo 57, comma 3 septies, della legge di conversione del d.l. n.104/2020, prevede che tali assunzioni sono “neutralizzate” ai fini della determinazione dellecapacità assunzionali di cui all’articolo 33 del d.l. n. 34/2019. A tal fine la spesa deve essere esclusada quella per il personale e le entrate devono essere escluse da quelle correnti che servono adeterminare tale rapporto;

A tempo determinato anno 2024
Ø di prevedere, eventuali assunzioni di personale a tempo determinato, reclutato a norma dell’art. 1comma 179 e ss. della legge di bilancio 2021 (legge 178 /2020), al fine di supportare gli Entiall’espletamento delle procedure derivanti dall’attuazione del PNRR con oneri a caricodell’Amministrazione Centrale; si da altresì, atto che le suindicate assunzioni sono in deroga ivincoli assunzionali, ai sensi dell’art. 1 comma 178 della legge di bilancio 2021, con oneri a caricodelle disponibilità del programma operativo complementare al Programma operativo nazionalegovernance e capacità istituzionale 2014-2020;
Ø di prevedere eventuali assunzioni di personale a tempo determinato, finanziate da altri soggetti edeffettuate a partire dal giorno successivo alla data di entrata in vigore della legge di conversione -14 ottobre 2020 – che all’articolo 57, comma 3 septies, della legge di conversione del d.l. n.104/2020, prevede che tali assunzioni sono “neutralizzate” ai fini della determinazione dellecapacità assunzionali di cui all’articolo 33 del d.l. n. 34/2019. A tal fine la spesa deve essere esclusada quella per il personale e le entrate devono essere escluse da quelle correnti che servono adeterminare tale rapporto;
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A tempo determinato anno 2025 allo stato attuale non sono previste misure
L'Ente può in qualsiasi momento modificare la programmazione triennale del fabbisogno di personaleapprovata, per il sopravvenire di nuove esigenze tali da determinare mutamenti rispetto al triennio diriferimento, sia in termini di esigenze assunzionali, sia in riferimento ad eventuali modifiche normative;Accertato che la spesa derivante dalla programmazione di cui sopra rispetta gli attuali vincoli di finanzapubblica in materia di “pareggio di bilancio”, come introdotti dalla Legge di Stabilità 2016, nonché il limitedi spesa definito dal valore soglia (tabella 1 D.P.C.M. 17/03/2020) e dall’incremento annuale (tabella 2D.P.C.M. 17/03/2020) e il vincolo del contenimento della spesa di personale di cui all’art. 1, comma 557,della legge n. 296/2006 e ss. mm. e ii;
Ricordato che:

Ø con delibera commissariale assunta con i poteri del consiglio comunale del 12.05.2023, n. 74 è statoapprovato il rendiconto di gestione relativo all’anno 2022 dal quale emergono condizioni dideficitarietà, come risulta dall'apposita tabella allegata al medesimo;
Ø con delibera commissariale assunta con i poteri del consiglio comunale del 09.11.2022, n. 183 èstato approvato il bilancio consolidato relativo all’anno 2021;
Ø è stato redatto il piano delle azioni positive in materia di pari opportunità per il triennio 2023/2025;
Ø che questo comune è in regola con l’invio dei dati attestati nei suddetti documenti contabili allaBDAP;
Ø con delibera commissariale n. 25 del 26.07.2022 è stato approvato il bilancio di previsione 2022-2024;
Ø che, con riferimento alla verifica delle eccedenze del personale ai sensi dell’articolo 16, comma 1,della L. 183/2011, in riscontro alla nota prot. n. 22935 del 19.06.2023 a firma del SegretarioGenerale, i responsabili di servizio hanno attestato che nella dotazione organica a ciascunoassegnata non sono presenti dipendenti in eccedenza per cui l’ente non è tenuto ad avviare procedureper la dichiarazione di esubero;
Ø che l’ente è in regola con le assunzioni in quota d’obbligo delle categorie protette ai sensi della leggen. 68/1999;

Verificato che le spese del personale calcolate per l’annualità 2023 e triennio 2023/2025, calcolate secondoil combinato disposto dell’art. 1, comma 557 e 557quater della L.296/2006, risultano contenute entro laspesa del triennio 2011/2013 quantificata in € 974.815,31 “spesa potenziale massima”;Il prospetto di verifica a cura della Responsabile dell’ufficio finanziario riepiloga i dati finanziari ai fini delcalcolo degli spazi assunzionali del Comune di San Giuseppe Vesuviano e del rispetto dei limiti previsti;Verificato, altresì, che il piano triennale del fabbisogno di personale di cui alla presente sezione ècompatibile con le disponibilità finanziarie e di bilancio dell’ente, trovando copertura finanziaria suglistanziamenti del bilancio di previsione 2023/2025 consentendo, altresì, il mantenimento degli equilibri dibilancio;L’art. 6 del d.lgs. 165/2001 prevede al comma 4 che: Nell’adozione degli atti di cui al presente comma, èassicurata la preventiva informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali”;
Allegato: parere favorevole in relazione al Piano del Fabbisogno 2023-2025 del Comune di San GiuseppeVesuviano rimesso dal Collegio dei Revisori dei Conti verbale n.23 del 19.07.2023, prot. n. 27420 del19.07.2023
3.4.1. FORMAZIONE DEL PERSONALE
PremessaLa programmazione e la gestione delle attività formative deve essere condotta tenendo conto dellenumerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la predisposizione



59

di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane, di cui le principali sono:
– il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle risorseumane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo professionale deidipendenti”;– gli artt. 54, 55 e 56 del CCNL del personale degli Enti locali del 16 novembre 2022, che stabilisconole linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente volto ad assicurareil costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo ruolo primario nellestrategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualità ed efficacia dell’attività delleamministrazioni;– Il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 2021tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che la costruzione dellanuova Pubblica Amministrazione si fondi sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, ancheattraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con un'azione dimodernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione digitale e dellasostenibilità ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi formatividisponibili, adattivi alle persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di undiritto/dovere soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attività lavorativa edefinita quale attività esigibile dalla contrattazione decentrata;– La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzionee de1l'il1egalità nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in particolare ilD.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1, comma 5, letterab); comma 8; comma 10, lettera c), e comma 11) 1’obbligo per tutte le amministrazioni pubblichedi formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzionegarantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di formazione:– livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante l’aggiornamento delle competenze e letematiche dell’etica e della legalità;– livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degliorganismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo caso laformazione dovrà riguardare le politiche, i programmi e i vari strumentiutilizzati per la prevenzionee tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione.– L’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, in base a cui:“Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attività formative in materia ditrasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza deicontenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento annuale e sistematico sullemisure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”;– Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione è decorsa dal25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per tutte lefigure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i Responsabili Pagina 31di 8 l del trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento deltrattamento e il Responsabile Protezione Dati;– 11 Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82,successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il quale all’art 13“Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che:– le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano politiche direclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’uso delle tecnologiedell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi al1’accessibilità e alle tecnologieassistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4.– le politiche di formazione sono altresì volte allo sviluppo delle competenze tecnologiche, diinformatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la transizione alla modalità operativa digitale;– D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “Testo unico sulla salutee sicurezza sul lavoro” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore di lavoro assicura che ciascun
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lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute e sicurezza,... conparticolare riferimento a: a concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione dellaprevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo,assistenza; b rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e proceduredi prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza dell’azienda... eche i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica formazionee un aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza dellavoro. [...]”.
La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle conoscenze, sulle capacità esulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire l’arricchimentoprofessionale dei dipendenti, stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al miglioramentocontinuo dei processi interni e quindi dei servizi alla città.In quest’ottica, la formazione è un processo complesso che risponde a diverse esigenze e funzioni, tra cuila valorizzazione del personale e, conseguentemente, il miglioramento della qualità dei processiorganizzativi e di lavoro dell’ente.Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmareannualmente l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale edisporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi.Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza sempre piùstrategica finalizzata anche a consentire flessibilità nella gestione dei servizi e a fornire gli strumenti peraffrontare le nuove sfide a cui è chiamata la pubblica amministrazione.I Settori e le Aree hanno ulteriori possibilità di utilizzare l’offerta formativa messa a disposizione per tuttii dipendenti:da11’ANUTEL nei seguenti settori di interesse: Tributi, Finanziario, Personale, Appalti, Anticorruzione,Corsi di Perfezionamento in materia Finanziaria e Tributaria, Corsi per Messi Notificatori e Responsabilidella Riscossione;dall’ANUSCA per la formazione in materia di Anagrafe;dall’ANCI Campania nei seguenti settori di interesse: Finanza Locale, MEPA, Gestione del Personale,ISEE, Associazionismo, Tributi, Commercio, Appalti, Edilizia e Urbanistica, PNRR ecc.
LA FORMAZIONE DIGITALE
La declinazione applicativa si traduce nello sviluppo delle competenze necessarie all’utilizzo degliapplicativi in uso nell’Ente a mezzo di strumenti trasversali finalizzati a favorire le attività in modalitàcollaborativa.LA FORMAZIONE SPECIALISTICA
Nell'ambito delle attività formative la formazione specialistica costituisce occasione per i Servizi diformulare la propria proposta di fabbisogno formativo incentrato sulle materie specifiche di competenza.Per partecipare a questa tipologia di corsi gli uffici afferenti i Servizi provvedono con la semplicecompilazione del modulo di richiesta a firma dell’incaricato di E.Q.. Il quale valuterà le richiesteattenendosi al principio di rotazione al fine di garantire l’uguale diritto alla formazione a tutti i dipendentiin linea con quanto previsto nel Piano delle Azioni Positive.PIANO DELLA FORMAZIONE 2023
La formazione rappresenta una dimensione costante e fondamentale del lavoro di tutte le organizzazioniche per gestire il cambiamento e garantire un’elevata qualità di prodotti e servizi, devono investire sullaconoscenza e sullo sviluppo delle competenze delle proprie risorse umane.La formazione del personale della Pubblica Amministrazione costituisce, inoltre, una leva strategica per lamodernizzazione dell’azione amministrativa e per la realizzazione di effettivi miglioramenti qualitativi deiservizi erogati ai cittadini e alle imprese.
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In considerazione del forte impatto che la citata disposizione ha prodotto sulla disponibilità finanziariacomplessiva che le amministrazioni pubbliche possono utilizzare per il finanziamento di attività di sviluppoe potenziamento delle competenze dei dipendenti, l’Amministrazione comunale deve programmare conparticolare impegno il piano formativo annuale, la cui formulazione, prevista nella direttiva del Ministrodella funzione pubblica del 13 dicembre 2001 e nel D.Lgs.n.165/200l,deve assicurare ad ogni dipendenteadeguate competenze culturali e professionali, per raggiungere più elevati livelli di motivazione e diconsapevolezza rispetto agli obiettivi programmati dall’ente. È con riferimento anche a tali obiettivi chel'ente locale è chiamato a sostenere un processo di valorizzazione delle proprie risorse umane, al cui centrotrovano necessariamente posto le politiche di sviluppo del personale e la formazione come leva strategicadi promozione dei processi di crescita individuale e dell'organizzazione.In particolare, l’attivazione di diversi piani strategici, tra cui quello finalizzato alla digitalizzazione, saràpossibile soltanto grazie alla formazione delle risorse umane: infatti, i cambiamenti in atto nelle pubblicheamministrazioni, negli enti locali in particolare, richiedono la presenza di personale qualificato e aggiornatoper garantire l’effettività delle riforme normative e per intervenire su eventuali meccanismi di esclusionee demotivazione che possono derivare dai processi di innovazioni.La formazione ha di fronte due sfide importanti:La domanda di nuove competenze, la conseguente necessità di meglio qualificare i profili attualmenteesistenti e un’analisi aggiornata dei profili professionali mancanti;L’informatizzazione nella pubblica amministrazione, ormai non più procrastinabile, e la conseguenteriorganizzazione delle amministrazioni, nell’ottica di una maggiore trasparenza e di una miglioreorganizzazione del lavoro, anche in connessione con l’implementazione del lavoro agile.L'aggiornamento professionale costituisce un impegno costante per l'Amministrazione Comunale e non èlimitato ad interventi straordinari per supportare le strategie di cambiamento dell’organizzazione, ma vainteso quale strumento essenziale per un adeguamento costante della professionalità del personaleall'evoluzione di ogni figura professionale, in stretta correlazione con le mutazioni in atto nella società, acui si rapporto l'azione amministrativa. In tal modo la formazione e l’aggiornamento assicurano opportunitàdi crescita delle professionalità del personale comunale idonee a fronteggiare i processi di modernizzazionee di sviluppo organizzativo. Tutti i dirigenti sono responsabili della gestione del personale e quindi dellaformazione delle risorse umane loro assegnate.Ai titolari degli uffici del personale e dell’organizzazione spetta il compito di svolgere le azioni tecnicheche caratterizzano l’intero processo formativo. Il piano formativo del personale del Comune di SanGiuseppe Vesuviano deve tenere conto del costante flusso in uscita dei dipendenti per pensionamento perraggiunti limiti di età e la mancanza di un adeguato turn-over del personale, con conseguente elevata etàmedia dei dipendenti rimasti in servizio.
METODOLOGIA DI FORMAZIONE DI UN PIANO FORMATIVO
Gli interventi formativi andrebbero ascritti nel contesto di un sistema metodologicamente compiuto diazioni attuative, che avrebbero dovuto consentire di definire:

 tipologia e dimensione dei bisogni formativi;
 aree di competenza professionale;
 aree di contenuto formativo;
 tipologie dei destinatari;
 priorità degli interventi formativi da erogare nel tempo;
 metodologia didattica ritenuta più idonea;
 strumenti attuativi;
 risorse necessarie;
 qualità degli interventi realizzati.Il processo formativo si dovrebbe sviluppare sia attraverso le seguenti fasi:
 Rilevazione dei fabbisogni formativi;
 Programmazione interventi formativi;



62

 Analisi risorse Finanziarie disponibili;
 Controllo, analisi, valutazione dei risultati;
 Organizzazione e gestione dei corsi.

La programmazione della formazione del personale del Comune di San Giuseppe Vesuviano è stataeffettuata per lo stretto necessario a coprire gli obblighi formativi in materia di anticorruzione e privacy.
A partire dal 2024, sarà necessario integrare la formazione del personale nei seguenti termini:Mantenere la formazione minima definita negli anni pregressi;Implementare la formazione obbligatoria in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro secondo leprescrizioni del RSPP;
Avviare la formazione, ed in particolare l’aggiornamento normativo in materie trasversali quali:

 Gestione dei processi amministrativi, giuridici e contabili;
 Comunicazione e problem solving;
 Gestione delle Risorse Umane;
 Gestione Servizi sociali;
 Urbanistica, Lavori Pubblici, Demanio e Gestione del Territorio;
 Gestione dei servizi di Polizia Locale.

SEZIONE 4. MONITORAGGIO
Negli ultimi anni diversi interventi normativi hanno posto l’accento sull'introduzione nelle PP.AA.,nell’ambito performance organizzativa, di strumenti per la misurazione e la valutazione della qualitàeffettiva e percepita dei servizi. Da qui la necessità di adottare nuove tipologie di controlli interni, finalizzatia rilevare la qualità dei servizi erogati e a considerare la qualità dei servizi quale elemento strategico nellavalutazione della performance.La rilevazione della qualità da un punto di vista metodologico si basa su un approccio integrato, prevedendoil contemporaneo utilizzo di differenti strumenti di analisi e intervento.È possibile distinguere due aspetti:la qualità percepita dall’utente (rilevabile tramite indagini di customer satisfaction).Gli strumenti all’uopo utilizzabili sono diversi. In particolare, le indagini di soddisfazione costituisconouno degli strumenti principali deputati ad indagare il livello di qualità percepita dagli utenti rispetto alservizio. A tal fine possono essere utilizzati questionari appositamente predisposti dagli uffici (U.R.P. incollaborazione con gli uffici interessati dall’indagine). L’Amministrazione comunale intende implementarele indagini sulla qualità dei servizi erogati, attraverso lo sviluppo dell’uso dei social network, di sondaggiecc.la qualità effettiva del servizio, misurata attraverso un set di indicatori (accessibilità, tempestività,trasparenza, efficacia).In tale ambito rivestono rilievo i controlli interni previsti dall’ordinamento degli Enti locali e, nellospecifico, dai regolamenti del Comune di Ottaviano. Ruolo di primo piano rivestono sotto questo aspettol’Organo del Controllo di Gestione, il Nucleo di Valutazione e il Segretario Generale dell’Ente.Per quanto concerne più nello specifico il monitoraggio del presente Piano Integrato di Attività eOrganizzazione - ai sensi dell’art. 6 comma 3 del D.L. n. 80/2021 (convertito, con modificazioni, in leggen. 113/2021), nonché delle disposizioni di cui all’art. 5 del Decreto del Ministro per la PubblicaAmministrazione concernente la definizione del contenuto del PIAO - esso sarà effettuato:secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del D. Lgs. n. 150/2009, per quantoattiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, fermo restando quanto previsto al precedenteparagrafo 2.2.3;secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”,



63

fermo restando quanto previsto ai precedenti paragrafi 2.3.9 e 2.3.10.5.su base triennale dal Nucleo di Valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del D. Lgs. n. 267/2000, relativamentealla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi diperformance.In linea generale e residuale, il PIAO è sottoposto a monitoraggio costante da parte del Segretario Generaledell’Ente e dai Responsabili di Servizio, ciascuno per quanto di competenza.

ELENCO ALLEGATI AL PIAO 2023-2025 PER SEZIONI E SOTTOSEZIONI
SEZIONE 2. VALOREPUBBLICO, PERFORMANCE EANTICORRUZIONE

2.2 Alla sottosezione Performance sono allegate:
• le schede dettagliate degli Obiettivi operativi/esecutivi per l’anno 2023;

2.3 Alla sottosezione Rischi corruttivi e Trasparenza sono allegati:
• Allegato 1 Mappatura ed analisi dei rischi
• Allegato 2 Elenco degli obblighi di pubblicazione
• Allegato 3 Cronoprogramma delle misure di prevenzione della corruzione.

2.4 Alla sottosezione – Piano per l’informatica e la tarnsizione al digitale - PT Triennio2021-2023 è allegata:
• la nota prot.n. 37669 del 04.10.2023 corredata dal Piano triennale Piano triennaleper l’informatica e la transizione al digitale - PT per il triennio 2021 – 2023 delComune di San Giuseppe Vesuviano.

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO....................................................
3.4. Alla sottosezione di programmazione - Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale èallegato:

• il parere favorevole in relazione al Piano del Fabbisogno 2023-2025 del Comyune diSan Giuseppe Vesuviano rimesso dal Collegio dei Revisori dei Conti verbale n. delprotocollo n. 27420 del 19.07.2023


