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PREMESSA

Le finalita del PIAO sono:

e consentire un maggior coordinamento  dell’attivita programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione;

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

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla mission pubblica
complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore
comunicativo, attraverso il quale 1’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le azioni mediante le quali
vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico
da soddisfare.

Riferimenti normativi

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

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

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale alla nuova programmazione,
il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025-2027, ha quindi il compito principale di fornire una visione
d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare
le diverse azioni contenute nei singoli Piani.



SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di San Francesco al Campo

Indirizzo: Via Roman. 54

Codice Fiscale: 83002830012

Partita Iva: 04557800010

Codice ISTAT: 001240

Codice IPA: c_h847

Sindaco: Enrico Alfredo DEMARIA

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 22
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 4818
Telefono: 011 9263301

Sito internet; https://comune.sanfrancescoalcampo.to.it

E-mail: comune@comune.sanfrancescoalcampo.to.it

PEC: comunesanfrancescoalcampo@pec.it
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SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione - 2.1 VALORE PUBBLICO

Il “valore pubblico” rappresenta oggi la sfida rivolta alle pubbliche amministrazione, il cambio di paradigma che
deve guidare gli enti a finalizzare il proprio agire per contribuire a migliorare il livello di benessere economico
e sociale del territorio in cui operano. Attraverso il presente documento programmatico il Comune di San
Francesco al Campo intende identificare il VValore Pubblico verso cui direzionare il proprio agire, facendo leva
sulla chiara definizione degli obiettivi strategici da parte del Consiglio Comunale, sulla capacita organizzativa,
sulle competenze delle proprie risorse umane, sulle reti di relazione interne ed esterne, sulla capacita di leggere
il territorio e di dare risposte adeguate, sulla tensione continua verso I’innovazione € la sostenibilita, assicurando
I’attenzione costante dell’abbassamento del rischio di erosione del valore pubblico che si potrebbe determinare
a fronte di una trasparenza opaca 0 eccessivamente burocratizzata e di fenomeni corruttivi. Il valore pubblico si
pone quindi come direzione verso la quale I’Ente intende orientare il proprio agire, utilizzando le proprie risorse
al meglio edin modo funzionale al reale soddisfacimento dei bisogni della comunita locale.

Alla base della programmazione strategica dell’Ente vi ¢ il Documento Unico di Programmazione (DUP) e la
relativa Nota di Aggiornamento.

I1 DUP é lo strumento che permette I’attivita di guida strategica ed operativa dell’Ente e rappresenta, nel rispetto
del principio del coordinamento e coerenza dei documenti che costituiscono il sistema di bilancio, il presupposto
necessario di tutti gli altri documenti di programmazione.

La Sezione Strategica (SeS) costituisce la prima parte del documento nonché la base per la redazione della
successiva Sezione Operativa (SeO) e sviluppa le linee programmatiche di mandato, individuando gli indirizzi
strategici dell’Ente con un orizzonte temporale di riferimento pari a quello del mandato amministrativo.

La sottosezione riporta i risultati attesi in termini di obiettivi programmatici e strategici intesi, definiti in coerenza
con i documenti finanziari dell’Ente con riferimento alle previsioni generali della Sezione Strategica del DUP.

Si e assunto che tali obiettivi (generali e specifici) corrispondano agli obiettivi strategici e ai programmi operativi
annuali — triennali contenuti nel Documento Unico di Programmazione 2025 — 2027 approvato con deliberazione
di Consiglio Comunale n.33 del 31.07.2024 e alla relativa Nota di aggiornamento approvata con deliberazione
del Consiglio Comunale n.55 del 18.12.2024 (link) che costituiscono una declinazione delle linee
programmatichedi mandato per il quinquennio 2024/2029 (link).


https://www.comune.sanfrancescoalcampo.to.it/it-it/amministrazione/amministrazione-trasparente/bilanci/bilancio-preventivo-e-consuntivo
https://www.comune.sanfrancescoalcampo.to.it/it-it/amministrazione/amministrazione-trasparente/disposizioni-generali/atti-generali/documenti-di-programmazione-strategico-gestionale

Sottosezione — 2.2 PERFORMANCE
2.2.1 PIANO DELLE PERFORMANCE

Il Piano della Performance articola i suoi contenuti intorno al processo di pianificazione strategica, al sistema di
misurazione e di valutazione della performance (link). e alle attivita di rendicontazione. Esso rappresenta, in
modo schematico e coordinato, il legame tra le linee programmatiche di mandato e gli altri livelli di
programmazione e fornisce una visione unitaria e facilmente comprensibile della prestazione attesa dell’Ente. Va
premesso che I’attuale assetto organizzativo prevede tre aree: Finanziaria-Direzione Generale, Tecnico-
Amministrativa e Vigilanza, a capo di rispettivi profili di E.Q.

Occorre poi rilevare che in base al bilancio annuale ed al D.U.P. allo stesso allegato, vengono determinati anche
gli obiettivi da conseguire per I’attuazione dei programmi affidati ai responsabili dei servizi.

I D.U.P. 2025-2027 contiene gli indirizzi ed il programma che I’ Amministrazione intende perseguire nell’arco
temporale di riferimento e, pertanto, gli obiettivi da inserire nel Piano delle Risorse e degli Obiettivi devono
essere elaborati in coerenza con tale documento;

Gli obiettivi individuati nel Piano delle Performance 2025-2027 (costituenti allegato A al PIAO 2025-2027)
concordati con i Responsabili di Settore e validati dall’Organo di Indipendente di Valutazione in data 04.02.2025,
con atto acclarato al Protocollo Generale n.866/2025, sono stati definiti individuando il responsabile, le azionie
le relative tempistiche, gli indicatori di misurazione di efficacia e di efficienza e i target i cui esiti saranno
rendicontati.

Detto piano potrebbe subire nel corso dell’anno parziali rettifiche, in relazione al verificarsi di circostanze
imprevedibili o in virtu di una riprogrammazione delle attivita da parte dell’Organo Esecutivo;

La realizzazione del piano degli obiettivi in esame, previa valutazione dei risultati conseguiti, dara luogo al
riconoscimento della retribuzione di risultato per I’anno 2025 oltre che all’assegnazione delle risorse del fondo
per il trattamento accessorio di tutto il personale coinvolto nella realizzazione degli obiettivi.



https://www.comune.sanfrancescoalcampo.to.it/it-it/amministrazione-trasparente/performance/sistema-di-misurazione-e-valutazione-della-performance

2.2.2 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE

Gli Enti locali, ed in particolare il Comune, rappresentando 1’istituzione piu vicina ai cittadini ed alle cittadine,
devono per primi promuovere una cultura delle pari opportunita, adottando azioni che servano ad incentivare le
iniziative delle donne atte a rimuovere gli ostacoli presenti nel mondo del lavoro, nella realta sociale, nelle
istituzioni, prendendo coscienza dei propri diritti sociali e civili.

Nell’ambito delle iniziative promosse per una coerente applicazione degli obiettivi di uguaglianza e di pari
opportunita, il Comune di San Francesco al Campo adotta il presente Piano di Azioni Positive 2025-2027,
conformemente a quanto disposto dal Decreto Legislativo n. 198/2006.

Il piano potra permettere all’Ente di agevolare le sue dipendenti e i suoi dipendenti dando la possibilita a tutte le
lavoratrici ed ai lavoratori di svolgere le proprie mansioni con impegno, con entusiasmo e senza particolari disagi,
anche solo dovuti a situazioni di malessere ambientale.

Nel periodo di vigenza del Piano, il personale dipendente e le organizzazioni sindacali potranno presentare pareri,
consigli, osservazioni e suggerimenti all’Amministrazione comunale in modo da poterlo rendere dinamico ed
effettivamente efficace.

FONTI NORMATIVE

Il Decreto Legislativo 11.04.2006, n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell’art. 6
della L. 28 novembre 2005, n. 246 e s.m.i. “riprende e coordina in un testo unico le disposizioni ed i principi di
cui al D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e
disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la
realizzazione della parita uomo donna nel lavoro™.

In particolare, 1’art. 48 del D.Lgs. 11.04.2006, n. 198 prevede che i Comuni predispongano “piani di azioni
positive” tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne e che favoriscano il riequilibrio della presenza femminile
nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio
agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso interventi di valorizzazione
del lavoro delle donne, per rimediare a svantaggi rompendo la segregazione verticale e orizzontale e per
riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice.

Richiamata, inoltre, la Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri n. 2 in data 26 giugno 2019 a firma
del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del Sottosegretario delegato alle pari opportunita, con la quale
sono state definite le linee di indirizzo in materia di promozione della parita e delle pari opportunita, la quale:
e sostituisce la precedente direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini
e donne nelle amministrazioni pubbliche”;
e aggiorna alcuni degli indirizzi forniti con la direttiva 4 marzo 2011 sulle modalita di funzionamento dei
“Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro
le discriminazioni”;

Consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari opportunita, il Comune
di San Francesco al Campo (TO) armonizza la propria attivita al perseguimento e all’applicazione del diritto di
uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro.



Il presente Piano di Azioni Positive che avra durata triennale si pone, da un lato, come adempimento ad un obbligo
di legge, dall’altro come strumento semplice ed operativo per 1’applicazione concreta delle pari opportunita avuto
riguardo alla realta ed alle dimensioni dell’Ente.

FOTOGRAFIA DEL PERSONALE AL 31.12.2024:

Allo data del 31.12.2024 la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, presenta il
seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne:

Dipendenti N. 22
Donne N. 9
Uomini N. 13

Di questi dipendenti n.3 sono Responsabili di Area.

| AREA UOMINI DONNE
‘ Tecnica 1 3
‘ Tecnica - Manutenzione 4 0
‘ Amministrativa 1 1
Demografica 1 1

MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE DELLA COMPOSIZIONE DEL PERSONALE:

AREA FUNZIONALE UOMINI DONNE
OPERATORE ESPERTO 6 0

MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE E ORARIO DI LAVORO DELLA COMPOSIZIONE
DEL PERSONALE:

AREA OPERATORI ESPERTI
Posti di ruolo a tempo pieno ‘ 5 0 5
Posti di ruolo a part-time ‘ 1 0 1




MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE DEI DIPENDENTI CON
INCARICO DI RESPONSABILE DI AREA:

‘ RESPONSABILI D'AREA UOMINI DONNE
‘ Tecnico-Amm.va-Demografica 0 1

‘ Finanziaria — Direzione Generale | 1 ‘ 0
Vigilanza 1 0
OBIETTIVI

Gli obiettivi che I’ Amministrazione comunale si propone di perseguire nell’arco del triennio sono:
1. Ambito d’azione: ambiente di lavoro

Il Comune di San Francesco al Campo (TO) si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul
posto di lavoro, determinate ad esempio da:

* Pressioni o molestie sessuali;

* Casi di mobbing;

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

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

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di incarico di elevata qualificazione
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente
Tempistica di realizzazione: Triennio

2. Ambito di azione: reclutamento di personale

E’ garantita pari opportunita tra uomini e donne in ordine all’accesso all’impiego ed al trattamento sul lavoro, ai
sensi degli artt. 25-51 del D.Igs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell’art. 6
della legge 28.11.2005 n. 246” e degli artt. 35, comma 3, lett. ¢) e 57 del D.Igs. n. 165/2001;

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

Non vi ¢ alcuna possibilita che si privilegi nella selezione 1’uno o 1’altro sesso, in caso di parita di requisiti tra un
candidato donna e uno uomo, 1’eventuale scelta del candidato maschio deve essere opportunamente giustificata;
Nell’eventualita di un differenziale tra i generi superiore al 30%, si applica il titolo di preferenza al genere meno
rappresentato ai sensi dell’art. 5, comma 4, lettera 0), D.P.R. 09/05/1994, n. 487 e s.m.i.

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

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di incarico di elevata qualificazione
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente
Tempistica di realizzazione: Triennio

3. Ambito di azione: assegnazione del posto

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

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di incarico di elevata qualificazione
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente
Tempistica di realizzazione: Triennio

4. Ambito di azione: formazione, aggiornamento e qualificazione professionale

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

Sara data particolare attenzione al reinserimento del personale assente per lungo tempo, prevedendo speciali forme
di accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante 1’assenza e nel momento
del rientro, al fine di mantenere le competenze ad un livello costante. 1| Comune si impegna a favorire il
reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o dal congedo di paternita o da
assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari sia attraverso I’affiancamento da parte del responsabile di
servizio o di chi ha sostituito la persona assente, sia_attraverso la predisposizione di_apposite iniziative
formative per colmare le eventuali lacune.

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di incarico di elevata qualificazione
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente
Tempistica di realizzazione: Triennio

5. Ambito di azione: conciliazione e flessibilita orarie

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

L’ Amministrazione si impegna a favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita famigliari e professionali
attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di
donne e uomini all’interno dell’organizzazione ponendo al centro 1’attenzione alla persona contemperando le
esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante 1’utilizzo di strumenti quali il part time,
la flessibilita dell’orario, il lavoro agile/smartworking.

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di incarico di elevata qualificazione
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente
Tempistica di realizzazione: Triennio

6. Ambito di azione: informazione e comunicazione

All’interno dell’Ente viene assicurata la raccolta e condivisione di materiale informativo sui temi delle pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne (normativa, esperienze significative realizzate, progetti
europei finanziati, ecc.) attraverso la diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari
opportunita, attraverso 1’utilizzo dei principali strumenti di comunicazione presenti nell’Ente (posta elettronica,
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invio di comunicazioni tramite busta paga, aggiornamento costante del sito Internet) o eventualmente incontri di
informazione/sensibilizzazione previsti ad hoc.

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di incarico di elevata qualificazione
Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente
Tempistica di realizzazione: Triennio

RISORSE NECESSARIE

Il Comune di San Francesco al Campo si impegna ad assicurare le risorse necessarie per il raggiungimento dei
suddetti obiettivi.

AGGIORNAMENTO

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

aggiornamento.
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Sottosezione — 2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA
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1. Parte generale

1.1. | soggetti coinvolti nel sistema di prevenzione e nella gestione del rischio
1.1.1. L’Autorita nazionale anticorruzione

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 e smi, si
attua mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’Autorita Nazionale
Anticorruzione (ANAC).

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

1.1.2. 1l responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza
(RPCT)

La legge 190/2012 (art. 1 comma 7) prevede che I’organo di indirizzo individui il Responsabile
per la prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT).

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) di questo
Ente e il Dott. FLECCHIA Simone designato con decreto n.14 del 18.11.2024 pubblicato
sul sito isituzionale sezione Amministrazione Trasparente al sottoindicato link:

https://www.comune.sanfrancescoalcampo.to.it/it-it/amministrazione-

trasparente/altri-contenuti/prevenzione-della-corruzione /responsabile-della-
prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza

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

Il RPCT svolge i compiti seguenti:

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

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

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

d) propone le necessarie modifiche del PTCP, qualora intervengano mutamenti
nell'organizzazione o nell'attivita dell'amministrazione, ovvero a seguito di
significative violazioni delle prescrizioni del piano stesso (articolo 1 comma 10
lettera a) legge 190/2012);

e) definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenti destinatiad operare in
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h)

1)

p)

settori di attivita particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge
190/2012);

individua il personale da inserire nei programmi di formazione della Scuola
superiore della pubblica amministrazione, la quale predispone percorsi, anche
specifici e settoriali, di formazione dei dipendenti dellepubbliche amministrazioni
statali sui temi dell'etica e della legalita (articolo 1 commi 10, lettera ¢), e 11 legge
190/2012);

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

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

entro il 15 dicembre di ogni anno, salvo proroga disposta dall’ANAC, trasmette
all’OIV e all’organo di indirizzo una relazione recante i risultati dell’attivita svolta,
pubblicatanel sito web dell’amministrazione;

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

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

indica all” ufficio disciplinare i dipendenti che non hanno attuato correttamente le
misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma
7 legge 190/2012);

segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette o indirette, assunte
nei suoi confronti “per motivi collegati, direttamente 0 indirettamente, allo
svolgimento delle sue funzioni” (articolo 1 comma 7 legge 190/2012);

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

quale responsabile per la trasparenza, svolge un‘attivita di controllo
sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente,
assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni
pubblicate (articolo 43 comma 1 del decreto legislativo 33/2013).

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

q) al fine di assicurare ’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle
stazioni appaltanti (AUSA), il responsabile anticorruzione € tenuto a sollecitare
I’individuazione del soggetto preposto all’iscrizionee all’aggiornamento dei dati e
a indicarne il nome all’interno del PTPCT (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 21);

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

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

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

I RPCT collabora con I’ANAC per favorire 1’attuazione della disciplina sulla trasparenza
(ANAC, deliberazione n. 1074/2018, pag. 16). Le modalita di interlocuzione e di raccordo
sono state definite dall’ Autorita con il Regolamento del 29/3/2017.

1.1.3. L’organo di indirizzo politico

La disciplina assegna al RPCT compiti di coordinamento del processo di gestione del
rischio, con particolare riferimento alla fase di predisposizione del PTPCT e al
monitoraggio. In tale quadro, I’organo di indirizzo politico ha il compito di:

a) valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie
dell’amministrazione, 1o sviluppo e la realizzazione di un efficace processo di
gestione del rischio di corruzione;

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

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

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

1.1.4. | dirigenti e i responsabili delle unita organizzative

Dirigenti e funzionari responsabili delle unita organizzative devono collaborare alla
programmazione ed all’attuazione delle misure di prevenzione e contrasto della
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corruzione. In particolare, devono:

a)

b)

d)

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

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

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

assumersi la responsabilitad dell’attuazione delle misure di propria competenza
programmate nel PTPCT e operare in maniera tale dacreare le condizioni che
consentano D’efficace attuazione delle stesse da parte del loro personale (ad
esempio, contribuendo con proposte di misure specifiche che tengano conto dei
principi guida indicati nel PNA 2019 e, in particolare, dei principi di selettivita,
effettivita, prevalenza della sostanza sulla forma);

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

1.1.5. Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV)

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) e le strutture che svolgono funzioni
assimilabili, quali i Nuclei di valutazione, partecipano alle politiche di contrasto della
corruzione e devono:

a) offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto

metodologico al RPCT e agli altri attori, con riferimento alla corretta attuazione
del processo di gestione del rischio corruttivo;

b) fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa

la rilevazione dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi;

c) favorire I’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il

ciclo di gestione del rischio corruttivo.

Il RPCT pud avvalersi delle strutture di vigilanza ed audit interno,laddove presenti, per:

1. attuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organodi indirizzo
politico il supporto di queste strutture per realizzare le attivita di verifica (audit)
sull’attuazione e 1’idoneita delle misure di trattamento del rischio;

2. svolgere I’esame periodico della funzionalita del processo di gestione del rischio.



1.1.6. Il personale dipendente

I singoli dipendenti partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e, in
particolare, alla attuazione delle misure di prevenzione programmate nel PTPCT.

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

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

Premesso che I’attivita di elaborazione non puo essere affidata a soggetti esterni
all'amministrazione, il RPCT deve elaborare e proporre le misure di prevenzione della
corruzione e per la trasparenza da inserire nel PIAO, ovvero lo schema del PTPCT.

Allo scopo di assicurare il coinvolgimento degli stakeholders, in data 19.12.2024, ¢ stato
pubblicato apposito avviso sul sito istituzionale dell’Ente finalizzato alla piu ampia
partecipazione di tutti i soggetti interessati a fornire eventuali contributi, utili ad integrare
il contenuto della sottosezione del piano in parola.

1.3.  Gli obiettivi strategici

Il comma 8 dell’art. 1 della legge 190/2012 (rinnovato dal d.lgs. 97/2016)prevede che
I'organo di indirizzo definisca obiettivi strategici in materia di prevenzione della
corruzione.

Il primo obiettivo é quello del valore pubblico, secondo le indicazioni deIDM 132/2022
(art. 3), che puo essere realizzato sapendo che prevenzionedella corruzione e trasparenza
sono strumenti di creazione del valore pubblico, di natura trasversale, per la realizzazione
della missione istituzionale. Tale obiettivo generale va poi declinato in obiettivi strategici.

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

Pertanto, intende perseguire i seguenti obiettivi di trasparenza sostanziale:

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

2- illibero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016,
quale diritto riconosciuto a chiunque.

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

a) elevatilivelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti
di dipendenti e funzionari pubblici, anche onorari;

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



Gli obiettivi strategici sono stati formulati coerentemente con la programmazione prevista
nella sottosezione del PIAO dedicata alla performance.



2. L’analisi del contesto

2.1. L’analisi del contesto esterno

L’analisi del contesto permette di acquisire informazioni necessarie per identificare i
rischi corruttivi, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui Si opera
(contesto esterno), sia alla propria organizzazione ed attivita (contesto interno).

L’analisi del contesto esterno individua e descrive le caratteristiche culturali, sociali
ed economiche del territorio, ovvero del settore specifico di intervento e di come queste
ultime (cosi come le relazioni esistenti con gli stakeholders) possano condizionare
impropriamente 1’attivita. Da tale analisi emerge la valutazione di impatto del contesto
esterno in termini diesposizione al rischio.

Secondo le informazioni contenute nella “Relazione sull’attivita delle forze di polizia,
sullo stato dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalita organizzata” per
I’anno 2017, trasmessa dal Ministro dell’Interno alla Presidenza della Camera dei deputati
il 20 dicembre 2018 (Documento XXXVIII, numero 5), relazione disponibile alla pagina
web:

http://www.camera.it/leg17/494?idLegislatura=17&categoria=038&

per la nostra provincia, risulta quanto segue:

CITTA’ METROPOLITANA DI TORINO

Il panorama criminale della citta metropolitana di Torino e del suo hinterland, si presenta
particolarmente variegato e articolato. | gruppi criminali nazionali e stranieri, convivono in
perfetta osmosi attraverso un’apparente suddivisione degli interessi economici perseguiti.

La ’ndrangheta risulta I’associazione per delinquere di stampo mafioso piu diffusa sul
territorio. Tanto nel Capoluogo, quanto nei Comuni limitrofi, & riuscita, meglio delle altre
organizzazioni criminali, a riadattarsi ed a organizzarsi in aree molto diverse da quelle di
origine.

In ambito provinciale, I’organizzazione, oltre ad essere impegnata nelle classiche attivita
illecite come 1’estorsione, 1’usura, il controllo del gioco d’azzardo (compreso il
videopoker), il trasferimento fraudolento di valori, il porto e la detenzione illegale di armi,
e soprattutto dedita al traffico internazionale di sostanze stupefacenti, al movimento terra,
agli inerti e all’edilizia in generale.

Operazioni piu recenti, hanno evidenziato 1’elevata pervasivita della ‘ndrangheta, favorita
anche da privilegiate relazioni con il mondo imprenditoriale, politico ed economico. Le sue
capacita, gli hanno consentito di infiltrarsi addirittura nel business dei biglietti delle partite
di calcio, dando vita ad un pericoloso legame di affari fra esponenti ultras, in particolare,
della societa Juventus e soggetti appartenenti alla ‘ndragheta.

Le operazioni “Il Crimine” (2010), “Minotauro” (2011), “Colpo di Coda” (2012) “Esilio”
e “Val Gallone” (2013) hanno fornito, nel tempo, un quadro preciso sulle attivita criminali
della ‘ndrangheta presente nella provincia di Torino ed evidenziato come le ramificazioni
Piemontesi dell’organizzazione abbiano mantenuto un forte vincolo associativo con la
matrice della “casa madre” in Calabria.


http://www.camera.it/leg17/494?idLegislatura=17&categoria=038&

A seguito dell’indagine “Minotauro” nel 2012, sono stati sciolti, per infiltrazione mafiosa,
i Consigli Comunali di Leini e Rivarolo Canavese.

Attraverso 1’indagine “San Michele”, svolta dall’Arma dei Carabinieri nel 2014, ¢ stato
possibile rilevare 1’attivita svolta nella provincia di Torino dalla ‘ndrina “Greco” di San
Mauro Marchesato (KR) (direttamente riconducibile al noto sodalizio “Grande Aracri” di
Cutro). La predetta indagine ha consentito, inoltre, di ricostruire compiutamente
I’organigramma del sodalizio mafioso, mettendone in luce gli assetti interni, i riti di
affiliazione, le cariche e le varie attivita, tra cui il favoreggiamento dei latitanti, il
sostentamento economico degli affiliati detenuti e dei loro familiari.

Le citate operazioni hanno permesso, inoltre, di disegnare la “mappa” degli insediamenti
della 'ndrangheta a Torino e provincia cosi come segue:

e locale di Natile di Careri a Torino (c.d. “dei natiloti”), creata dai “Cua-lettoPipicella”
di Natile di Careri unitamente ad esponenti delle ‘ndrine “Cataldo” di Locri, “Pelle” di San
Luca e “Carrozza” di Roccella Ionica;

e Jocale di Siderno a Torino, creata dai “Commisso” di Siderno insieme ad alcuni
elementi dei “Cordi” di Locri;

e locale di Cuorgne, promossa dai “Bruzzese” di Grotteria e da esponenti dei “Calla” di
Mammola, degli “Ursino-Scali” di Gioiosa lonica e dei “Casile-Roda” di Condofuri;

e locale di Volpiano costituita dai “Barbaro” di Plati e da alcuni affiliati al cartello
“Trimboli-Marando-Agresta”;

e locale di Rivoli (non operativa), riconducibile alla ‘ndrina “Romeo” di San Luca;

e locale di San Giusto Canavese istituita dagli “Spagnolo-Varacalli” di Cimina e Cirella
di Plati con la partecipazione di elementi appartenenti alle cosche “UrsinoScali” di Gioiosa
Ionica e “Raso-Albanese” di San Giorgio Morgeto;

e locale di Chivasso, creata dai “Gioffre-Santaiti” di Seminara insieme ai “Serraino” di
Reggio Calabria e Cardeto, dai “Bellocco-Pesce” di Rosarno e dai “Tassone” di Cassari di
Nardodipace;

o locale di Moncalieri, costituita dagli “Ursino” di Gioiosa Ionica, unitamente ad alcuni
affiliati agli “Ursino-Scali” di Gioiosa Ionica e agli “Aquino-Coluccio” di Marina di
Gioiosa lonica;

e locale di Nichelino, originata dai “Belfiore” di Gioiosa lonica ¢ da elementi dei
“Bonavota” di Sant’Onofrio insieme ad alcuni sodalizi stanziati nel vibonese;

e locale di Giaveno, istituita dai “Bellocco-Pisano” del locale di Rosarno (RC) e da
esponenti di origine siciliana.

Come documentato dalle operazioni di Polizia, la provincia torinese, nel corso degli anni,
grazie ad una rete di solidarieta criminale, & divenuta anche il rifugio dei latitanti della
‘ndrangheta.

Alla forte presenza calabrese si aggiunge anche quella minoritaria di alcuni siciliani, legati
alla terra d’origine e gia vicini alla criminalita organizzata che, oltre alle classiche attivita
delle estorsioni e delle intimidazioni, hanno manifestato molto interesse verso il traffico
degli stupefacenti.

Per quanto concerne 1’aggressione dei patrimoni illecitamente accumulati, anche nel corso
del 2016 I’applicazione delle misure di prevenzione patrimoniali ha prodotto, nel torinese,
risultati significativi per i sequestri e le confische di beni (mobili e immobili).

Per quanto riguarda la criminalita di origine etnica, tra i sodalizi maggiormente attivi a
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Torino e in provincia, si segnalano i nigeriani, i maghrebini, gli albanesi, i romeni ed i rom.
Gli stessi, oltre alla consumazione dei diletti contro il patrimonio e la persona, sono molto
interessati allo sfruttamento della prostituzione, al favoreggiamento dell’immigrazione
clandestina, al traffico degli stupefacenti nonché alla clonazione e alla falsificazione degli
strumenti di pagamento elettronico.

In particolare, le organizzazioni nigeriane, presenti sul territorio torinese, concentrano i
propri interessi illeciti nel traffico delle sostanze stupefacenti (prevalentemente cocaina),
avvalendosi, per lo piu, dei corrieri “ovulatori” che utilizzando i vettori aerei, Si
approvvigionano direttamente nel Sud America. Gli stessi, sono particolarmente attivi nello
sfruttamento della prostituzione (ai danni delle proprie connazionali), nel riciclaggio e nella
gestione, a livello imprenditoriale, dei “phone center”, dei “money transfer” e degli esercizi
commerciali etnici. L’indagine, sviluppata dall” Arma dei Carabinieri nel 2016, denominata
“Athenaeum”, si ¢ conclusa con I’arresto di quarantaquattro nigeriani appartenenti a
un’associazione mafiosa. “Athenaeum” ha, inoltre, documentato la presenza, a Torino e in
provincia, di due distinte organizzazioni criminali nigeriane, la “eiye” o “supreme eiye
confraternity” e la “black axe”, sodalizi particolarmente pericolosi e violenti.

La criminalita albanese fonda la propria forza sulla consolidata capacita dei clan di gestire
significativi traffici internazionali di sostanze stupefacenti (favoriti anche dalla presenza in
Albania di importanti raffinerie che producono una grande quantita di stupefacenti, gia
importati, come materia prima, dalla Turchia, dall’Olanda e dai paesi del Sud America) e
di fornire servizi d’intermediazione nelle rotte illegali (prima fra tutte quella balcanica)
mantenendo stretti rapporti con i sodalizi criminali in madrepatria. Inoltre, i predetti
sodalizi risultano attivi anche nello sfruttamento della prostituzione.

La criminalita romena é dedita soprattutto alla commissione dei reati contro il patrimonio,
allo sfruttamento della prostituzione (anche minorile), al traffico di t.l.e., al narcotraffico,
alla clonazione e all’indebito utilizzo delle carte di credito, alle truffe on-line e allo sviluppo
di idonee apparecchiature per poter intercettare le comunicazioni informatiche sensibili
(avvalendosi anche di esperti in madrepatria).

Nel contesto provinciale, i sodalizi cinesi, con la crescita esponenziale dei flussi migratori
e degli interessi commerciali, hanno assunto nuove configurazioni. In particolare é stato
registrato un aumento del banditismo, anche minorile, che si insinua ai margini della
propria comunita, dedicandosi, per lo piu, alle estorsioni nei confronti di connazionali che
gestiscono attivita commerciali. La criminalita cinese risulta, altresi, molto attiva nello
spaccio di droga, soprattutto ketamina, nel controllo della prostituzione, nella gestione
dell’immigrazione clandestina e nello sfruttamento della manodopera.

Oltre alle predette attivita illecite, i gruppi con struttura piu efficiente tentano di inserirsi
nel tessuto imprenditoriale controllando piccole aziende, ristoranti, pizzerie, “phone
center” e agenzie di “money transfer” al fine di reimpiegare i capitali illeciti. Infine,
nell’area metropolitana ¢ molto diffuso il commercio dei prodotti con marchi contraffatti
in vendita presso attivitd commerciali intestate a cittadini cinesi che, dietro un’apparente
gestione legale, commercializzano anche prodotti fabbricati in Cina che non rispettano le
normative e gli standard fissati dall’Unione Europea.

La criminalita magrebina (in particolare marocchina) gia dedita ai reati predatori, ha rivolto
i propri interessi al traffico e allo spaccio di sostanze stupefacenti (a volte in sinergia con
soggetti italiani e di altre etnie) esercitando un forte controllo del mercato delle droghe
leggere e nel traffico di hashish e cocaina, grazie anche alla disponibilita di connazionali
da impiegare come manovalanza a basso costo e alla facilita di approvvigionamento degli
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stupefacenti provenienti dall’Olanda e dalla Spagna. Le predette organizzazioni riescono a
coordinare le proprie attivita illecite direttamente dal Marocco e, grazie al buon livello di
integrazione ¢ all’apertura di nuove attivita commerciali (apparentemente lecite), riciclano
autonomamente i propri proventi illeciti.

Anche 1 “rom” e i “sinti” sono organizzati in gruppi criminali dediti alla commissione di
delitti contro il patrimonio e risultano attivi nella periferia nord di Torino (nel Canavese ed
a Pinerolo).

Nello specifico, per quanto attiene il Comune di San Francesco al Campo, si ritiene che il
territorio nel quale insiste, in linea con la situazione su esposta, non possa dirsi immune dal
rischio corruzione, e che pertanto si continuera a mettere in campo azioni tese a prevenire
e contrastare 1’eventualita che tali rischi possano concretamente manifestarsi, in ambiti
esterni all’attivita di stretta competenza dell’amministrazione comunale.

Tali azioni consistono fondamentalmente nella conoscenza e nel controllo del territorio, e
specificatamente di alcune attivita che vi si esercitano, ad opera della Polizia Municipale,
nei cui compiti di istituto rientra anche la collaborazione con 1’ Autorita Giudiziaria e con
le Forze dell’Ordine.

2.2. L’analisi del contesto interno

L’analisi del contesto interno riguarda: la struttura organizzativa; la mappatura dei processi
che rappresenta I’attivita centrale e piu importante per una corretta valutazione del rischio.

2.2.1. La struttura organizzativa

La struttura organizzativa dell’ente & stata definita da ultimo con la deliberazione della
giunta comunale n.166 del 20.11.2024.

La struttura e ripartita in Aree e ciascuna Area e organizzata in Uffici.

Al vertice di ciascuna Area €& posto un dipendente inquadrato nell’area dei
Funzionari/Elevate Qualificazioni, titolare di posizione organizzativa.

La dotazione organica effettiva prevede: un segretario comunale (attualmente vacante);
n.22 dipendenti, dei quali i titolari di posizione organizzativa sono n.3:

Personale a tempo indeterminato:

PROFILO PROFESSIONALE N. posti

coperti
Istruttore direttivo tecnico 1
Istruttore direttivo amministrativo 1
Istruttore direttivo contabile 1
[struttore direttivo vigilanza 1
4
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Agente di polizia municipale

Istruttore tecnico

Istruttore amministrativo

N W W| s

[struttore amm.vo-contabile

—_

Operatore esperto amministrativo

Ausiliare al traffico 1

Operatore esperto manutentivo

Totale dipendenti V4

Personale a tempo determinato:

(art.1 ¢.557 1..311/2004)

N. posti
coperti
Istruttore amministrativo 1

PROFILO PROFESSIONALE

Istruttore tecnico

1
Agente di polizia municipale 1
3

Totale dipendenti

La struttura organizzativa € chiamata a svolgere tutti i compiti e le funzioni che
I’ordinamento attribuisce a questo.

In primo luogo, a norma dell’art. 13 del d.Igs. 267/2000 e smi (il Testo unico delle leggi
sull’ordinamento degli enti locali - TUEL) spettano al comune tutte le funzioni
amministrative che riguardano la popolazione edil territorio comunale, precipuamente nei
settori organici:

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

e dello sviluppo economico;

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

Inoltre, I’art. 14 del medesimo TUEL, attribuisce al comune la gestione deiservizi, di
competenza statale, elettorali, di stato civile, di anagrafe, di levamilitare e di statistica. Le
relative funzioni sono esercitate dal sindaco quale “Ufficiale del Governo”.

Il comma 27 dell’art. 14 del DL 78/2010 (convertito con modificazioni dalla legge
122/2010), infine, elenca le “funzioni fondamentali”. Sono funzioni fondamentali dei
comuni, ai sensi dell'articolo 117, comma 2, lettera p), della Costituzione:
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a) organizzazione generale dell'amministrazione, gestione finanziaria e contabile e
controllo;

b) organizzazione dei servizi pubblici di interesse generale di ambitocomunale, ivi
compresi i servizi di trasporto pubblico comunale;

c) catasto, ad eccezione delle funzioni mantenute allo Stato dallanormativa vigente;

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

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

f) l'organizzazione e la gestione dei servizi di raccolta, avvio e smaltimento e
recupero dei rifiuti urbani e la riscossione dei relativi tributi; (234)

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

h) edilizia scolastica per la parte non attribuita alla competenza delle province,
organizzazione e gestione dei servizi scolastici;

i) polizia municipale e polizia amministrativa locale;

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

I-bis) i servizi in materia statistica.

2.3. La mappatura dei processi

La mappatura dei processi & un requisito indispensabile per la formulazione di adeguate
misure e incide sulla qualita complessiva della gestione del rischio. Una compiuta
analisi dei processi consente di identificare i punti pit vulnerabili e, dunque, i rischi di
corruzione che si generano attraverso le attivita svolte.

Per la mappatura & fondamentale il coinvolgimento dei responsabili delle strutture
organizzative principali.

Gli incaricati di E.Q., ai sensi dell’art. 16, co. 1 lett. I-ter), d.Igs. 165/2001: forniscono
informazioni per l'individuazione delle attivita nell'ambito delle quali & piu elevato il
rischio corruzione; formulano specifiche proposte volte alla prevenzione del rischio
medesimo.

Tutti i dipendenti, ai sensi dell’art. 8 DPR 62/2013, prestano collaborazione al
responsabile della prevenzione della corruzione.

I processi identificati, poi, vengono aggregati nelle aree di rischio, intese come
raggruppamenti omogenei di processi. Le aree di rischio possono essere distinte in
generali e specifiche:

e Generali: sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici,
acquisizione e gestione del personale).
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e Specifiche: riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle
caratteristiche peculiari delle attivita svolte dalla stessa.

L’Allegato n. 1 del PNA 2019 ha individuato 8 aree di rischio generali pergli enti
locali: provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto
economico diretto e immediato; provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei
destinatari con effetto economico diretto e immediato; contratti pubblici; acquisizione
e gestione del personale; gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio; controlli,
verifiche, ispezioni e sanzioni; incarichi e nomine; affari legali e contenzioso. Inoltre,
sempre per gli enti locali, sono previste altre 3 aree di rischio specifiche: governo del
territorio, gestione dei rifiuti, pianificazione urbanistica.

L’RPCT, con il supporto delle E.Q., ha potuto individuare i processi elencati nelle schede
allegate, denominate “A- Mappatura dei processi a catalogo dei rischi”.

| processi sono stati descritti con I’indicazione dell’input, delle attivita costitutive il
processo e dell’output finale. E’ stata registrata 1’unita organizzativa responsabile del
singolo stesso.
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3. Valutazione del rischio

La valutazione del rischio é la macro-fase del processo di gestione in cui ilrischio stesso e
identificato, analizzato e confrontato con altri rischi, al finedi individuare le priorita di
intervento e le possibili misure organizzative. Si articola in tre fasi: identificazione, analisi
e ponderazione.

3.1. Identificazione del rischio

L’identificazione individua comportamenti e fatti che possono verificarsi in relazione ai
processi mappati, tramite i quali si concretizza il fenomenocorruttivo. Deve portare, con
gradualita, alla creazione di un Registro degli eventi rischiosi nel quale sono riportati
tutti gli eventi rischiosi relativi ai processi dell’amministrazione.

Il Registro degli eventi rischiosi, o Catalogo dei rischi principali, & riportato nelle
schede allegate denominate:

A- Mappatura dei processi e catalogo dei rischi (cfr. colonna G, Catalogo dei rischi
principali);

B- Analisi dei rischi (cfr. colonna B, Catalogo dei rischi principali).

Per individuare eventi rischiosi € necessario: definire 1’oggetto di analisi; utilizzare
tecniche di identificazione e una pluralita di fonti informative; individuare i rischi.

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

Secondo gli indirizzi del PNA, il RPCT ha costituito e coordinato un Gruppo di lavoro
composto dai funzionari responsabili delle principali ripartizioni organizzative.

Data la dimensione organizzativa contenuta dell’ente, il Gruppo di lavoro ha svolto I’analisi
per singoli processi (senza scomporregli stessi in attivita, fatta eccezione per i processi
relativi agli appalti ed agliaffidamenti di lavori, servizi e forniture).

In attuazione del principio della gradualita (PNA 2019), il Gruppo di lavoro ha
ulteriormente approfondito 1’analisi di dettaglio dei processi amministrativi.

Le schede allegate denominate:
A- Mappatura dei processi e catalogo dei rischi,
B- Analisi dei rischi,

C- Graduazione dei rischi, individuazione e programmazione delle misure, recano
mappatura, analisi e trattamento di 185 processi amministrativi.

b) Tecniche e fonti informative: per identificare gli eventi rischiosi & opportuno
utilizzare una pluralita di tecniche e prendere in considerazione il piu ampio numero
possibile di fonti. Le tecniche sono molteplici, quali: 1’analisi di documenti e di
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banche dati, I’esame dellesegnalazioni, le interviste e gli incontri con il personale,
workshop e focus group, confronti con amministrazioni simili (benchmarking), analisi
dei casi di corruzione, ecc.

Il “Gruppo di lavoro”, costituito e coordinato dal RPCT, ha applicato principalmente le
metodologie seguenti:

- inprimo luogo, la partecipazione degli stessi funzionari responsabili, con conoscenza
diretta dei processi e quindi delle relative criticita, al Gruppo di lavoro;

- quindi, i risultati dell’analisi del contesto;

- lerisultanze della mappatura;

c) L’identificazione dei rischi: gli eventi rischiosi individuati sono elencati e
documentati. La formalizzazione pud avvenire tramite un “registro o catalogo dei
rischi” dove, per ogni oggetto di analisi, e riportata la descrizione di tutti gli eventi
rischiosi che possono manifestarsi.

Il Gruppo di lavoro, ha prodotto il Catalogo dei rischi principali.

Il catalogo é riportato nelle schede allegate, denominate:

A- Mappatura dei processi e catalogo dei rischi (cfr. colonna G, Catalogo dei rischi
principali);

B- Analisi dei rischi (cfr. colonna B, Catalogo dei rischi principali).

3.2. Analisi del rischio

L’analisi ha il duplice obiettivo di pervenire ad una comprensione piu approfondita degli
eventi rischiosi, attraverso ’analisi dei fattori abilitantidella corruzione, e di stimare il
livello di esposizione al rischio dei processi. Per svolgere I’analisi € quindi necessario:

e scegliere I’approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e
motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede 1’attribuzione di

punteggi;
e individuare i criteri di valutazione;

e rilevare i dati e le informazioni;

o formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato.

3.2.1. Sceltadell’approccio valutativo

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

Qualitativo: 1’esposizione al rischio & stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai
soggetti coinvolti nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se supportate da
dati, in genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini numerici.
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Quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi numeriche o
matematiche per quantificare il rischio.

L’ANAC predilige un approccio qualitativo che dia spazio alla motivazione della
valutazione, garantendo la massima trasparenza.

3.2.2. | criteridi valutazione

Per poter stimare il rischio, & necessario definire preliminarmente indicatori del livello di
esposizione al rischio di corruzione. L’ ANAC ha proposto indicatori comunemente
accettati, ampliabili o modificabili (PNA 2019, Allegato n. 1).

Gli indicatori proposti dall’Autoritd sono stati parzialmente adattati dal Gruppo di
Lavoro. Gli indicatori effettivamente utilizzati sono riportati nell’allegato denominato
B — Analisi dei rischi (colonne C-H).

1.

livello di interesse economico esterno: la presenza di interessi rilevanti, soprattutto
economici e di benefici per i destinatari, determina un incremento del rischio
(Allegato B, colonna C);

discrezionalita del decisore interno alla PA: un processo decisionale altamente
discrezionale reca un livello di rischio maggiore rispetto adun processo decisionale
vincolato (Allegato B, colonna D);

manifestazione di eventi corruttivi in passato: se 1’attivita ¢ stata oggetto di eventi
corruttivi, o nell’amministrazione procedente, o in altre amministrazioni, il rischio
aumenta; I’attivita ha caratteristiche che rendono praticabile il malaffare (Allegato
B, colonna E);

grado di opacita del processo decisionale: 1’adozione di strumenti di trasparenza
sostanziale abbassa il rischio di eventi corruttivi; ad un minore grado di trasparenza
(quindi, una maggiore opacita) del processo decisionale corrisponde un
innalzamento del rischio (Allegato B, colonna F);

disinteresse del responsabile: la scarsa collaborazione del dirigente o del funzionario
alle attivita di mappatura, analisi e trattamento dei rischi segnala un deficit di
attenzione in tema di corruzione; minore € la collaborazione del dirigente o del
funzionario prestata al RPCT, maggiore & la probabilita di eventi corruttivi
(Allegato B, colonna G);

grado di inattuazione delle misure di trattamento: I’attuazione di misure di
trattamento si associa ad una minore probabilita di fatti corruttivi; maggiore é il
livello di “non attuazione” delle misure programmate, maggiore sara il rischio
(Allegato B, colonna H).

I risultati dell’analisi sono stati riportati nel citato allegato denominato B- Analisi dei
rischi.
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3.2.3. Larilevazione di dati e informazioni

La rilevazione di dati e informazioni, per esprimere un giudizio sugli indicatori di rischio,
e coordinata dal RPCT. Le informazioni possono essere rilevate: da soggetti con
specifiche competenze o adeguatamente formati; attraverso modalita di autovalutazione
da parte dei responsabili degli uffici coinvolti.

Qualora si applichi I’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le stime dei responsabili per
analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio
della prudenza.

Le valutazioni sono suffragate dalla motivazione del giudizio espresso, possibilmente
fornite di evidenze a supporto e sostenute da “dati oggettivi, salvo documentata
indisponibilita degli stessi” (PNA, Allegato n. 1, pag. 29).

L’ANAC ha suggerito di far uso di:

o (ati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, fermo restando
che le fattispecie da considerare sono le sentenze definitive, i procedimenti in corso,
le citazioni a giudizio relativi a: reati contro la PA; falso e truffa, con particolare
riferimento alle truffe aggravate alla PA (artt. 640 e 640-bis CP); procedimenti per
responsabilita contabile; ricorsi in tema di affidamento di contratti);

e segnalazioni pervenute: whistleblowing o altre modalita, reclami, indagini di
customer satisfaction, ecc.;

o ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (ad esempio: rassegne
e stampa, ecc.).

Il Gruppo di lavoro, coordinato dal RPCT e composto dai responsabili delle ripartizioni
organizzative, ha ritenuto di procedere con la metodologia dell'autovalutazione proposta
dalla stessa Autorita (PNA2019, Allegato 1, pag. 29).

Al termine del processo di autovalutazione, il RPCT ha vagliato le stime dei responsabili
per analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostimadelle stesse, secondo il principio
della prudenza.

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate
B- Analisi dei rischi”.

Tutte le valutazioni sono supportate da chiare, seppur sintetiche motivazioni, esposte nella
colonna M nelle suddette schede. Le valutazioni, quando possibile, sono sostenute dai
dati oggettivi in possessodell'ente.

3.2.4. Formulazione di un giudizio motivato

In questa fase si procede alla misurazione degli indicatori di rischio. L'ANAC sostiene che
sarebbe opportuno privilegiare un’analisi di tipoqualitativo, accompagnata da adeguate
documentazioni e motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede
I’attribuzione di punteggi.
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Se la misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia qualitativa é
possibile applicare una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso.

Partendo dalla misurazione dei singoli indicatori si deve pervenire ad una valutazione
complessiva del livello di esposizione al rischio.

Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una misurazione sintetica dellivello di rischio
associabile all’oggetto di analisi (processo/attivita o evento rischioso).

Il Gruppo di lavoro, coordinato dal RPCT, applicando gli indicatori del livello di rischio,
ha proceduto ad autovalutazione degli stessi con metodologia di tipo misto guantitativo-

gualitativo.

Alsolo scopo di rendere pit comprensibili gli esiti dell’analisi, preliminarmente
sono stati utilizzati coefficienti numerici da 1 a 10.

Al valore 1 corrisponde un rischio corruttivo pressoché nullo, al coefficiente 10 corrisponde
un livello altissimo. La corrispondenza non & semplicemente lineare: gia dal valore 7, il
rischio e stato ritenuto elevatissimo.

La media dei coefficienti, attribuiti per ognuno degli indicatori, ha permesso di individuare
un primo valore definito “valutazione complessiva” (B- Analisi dei rischi, colonna ).

Successivamente, tali valori, con metodo gualitativo, sono stati trasformati negli indici
corrispondenti ad una scala ordinale (tra I’altro di maggior dettaglio rispetto a quella
suggerita dal PNA):

LIVELLO DI RISCHIO

Rischio quasi nullo N
Rischio molto basso B-
Rischio basso .
Rischio moderato

Rischio alto A
Rischio molto alto A+
Rischio altissimo At

I risultati dell’analisi sono riportati nelle schede allegate denominate B- Analisi dei
rischi (colonna L, Livello di rischio).

3.3. La ponderazione del rischio

La ponderazione ¢ la fase conclusiva processo di valutazione. Ha lo scopodi stabilire le
azioni da intraprendere, per ridurre il rischio, e le priorita di trattamento, considerando gli
obiettivi dell’organizzazione e il contesto incui la stessa opera. | criteri di valutazione
dell’esposizione al rischio possono essere tradotti operativamente in indicatori di rischio
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(key risk indicators) in grado di fornire delle misure sul livello di esposizione al rischio
del processo. Partendo dalla misurazione dei singoli indicatori, si perviene ad una
valutazione complessiva del livello di esposizione al rischio il cui scopo é fornire una
misurazione sintetica del livello di rischio.

In questa fase, il Gruppo di lavoro, coordinato dal RPCT, ha ritenuto di assegnare la
massima priorita ai processi oggetto di analisi che hanno ottenuto una valutazione
complessiva di rischio A++ (Rischio altissimo) procedendo, poi, in ordine decrescente di
valutazione secondo la scala ordinale.
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4. 11 trattamento del rischio

Il trattamento del rischio consiste nell’individuazione, la progettazione e la
programmazione delle misure generali e specifiche finalizzate a ridurre ilrischio:

le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e si
caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della
corruzione e per la loro stabilita nel tempo.

Le misure specifiche, che si affiancano ed aggiungono sia alle misure generali,
agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi e si caratterizzano per
I’incidenza su problemi peculiari.

4.1. Individuazione delle misure

Il primo step del trattamento consente di identificare le misure diprevenzione, in
funzione delle criticita rilevate in sede di analisi.

La seconda parte del trattamento e la programmazione operativa dellemisure.

Le misure, principalmente di tipo generale, sono puntualmente descritte e programmate
nel successivo paragrafo dedicato alle “Misure diprevenzione e contrasto”. Per ciascuna
misura € fissato un termine entro ilquale provvedere all’attuazione della misura stessa.
Successivamente, & necessario procedere al monitoraggio della effettiva attuazione delle
misure programmate, secondo le indicazioni contenute nel paragrafo conclusivo della

sottosezione dedicato a “Monitoraggio e riesame delle misure”.
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5. Le misure di prevenzione e contrasto

5.1. 1l Codice di comportamento

Il comma 3, dell'art. 54 del d.lIgs. 165/2001 e smi, dispone che ciascuna amministrazione
elabori un proprio Codice di comportamento.

Tra le misure di prevenzione della corruzione, i Codici di comportamento rivestono un ruolo
rilevante nella strategia delineata dalla legge 190/2012 costituendo lo strumento che meglio si
presta a regolare le condotte deifunzionari e ad orientarle alla migliore cura dell’interesse
pubblico, (ANAC, deliberazione n. 177 del 19/2/2020, Paragrafo 1).

MISURA GENERALE N. 1

In attuazione della deliberazione ANAC n. 177/2020, il Codice di comportamento
aggiornato ¢ stato approvato con deliberazione di G.C. n.197 in data 21.12.2022. Si segnala,
tuttavia, la necessita di aggiornare il codice con le modifiche introdotte dal D.P.R. 81/2023
disciplinanti, in particolare, 1’utilizzo delle tecnologie informatiche, il rispetto dell’ambiente,
il divieto di discriminazioni nonché i canoni di condotta dei dirigenti o delle elevate
qualificazioni.

PROGRAMMAZIONE: la misura & gia operativa, ma va aggiornata con le modifiche
introdotte dal D.P.R. 81/2023.

5.2 Conflitto di interessi

Il conflitto di interessi si concretizza quando decisioni, che richiedono imparzialita di
giudizio, sono adottate da un pubblico funzionario che vanta, anche solo potenzialmente,
interessi privati che confliggono con I’interesse pubblico che il funzionario ¢ chiamato a
difendere e curare. Si tratta, pertanto, di una condizione che determina il rischio di
comportamenti dannosi per I’amministrazione, a prescindere che ad essa segua, 0 meno,
una condotta impropria (cfr. Consiglio di Stato, Sezione consultiva, 5/3/2019 n. 667).

Il Codice di comportamento dei dipendenti pubblici ha imposto il dovere di astensione nel
caso di conflitto di interesse, anche solo potenziale, ad ogni dipendente della pubblica
amministrazione.

L’art. 6 co. 2, del DPR 62/2013, prevede che ogni dipendente debba astenersi
dall’assumere decisioni o svolgere attivita inerenti alle sue mansioni in situazioni di
conflitto di interessi, anche potenziale, con interessi personali, del coniuge, di conviventi,
di parenti, di affini entro il secondo grado.

Secondo I’art. 6 del DPR 62/2013, all’atto dell’assegnazione all’ufficio, il dipendente deve
informare per iscritto il dirigente di “tutti i rapporti, diretti o indiretti, di collaborazione
con soggetti privati in qualunque modo retribuiti che lo stesso abbia o abbia avuto negli
ultimi tre anni”.

Con tale comunicazione, il dipendente precisa:
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¢ selostesso dipendente in prima persona, suoi parenti, affini entro il secondo grado,
il coniuge o il convivente abbiano tuttora rapporti finanziari con il soggetto con cui
ha avuto i menzionati rapporti di collaborazione;

e se tali rapporti siano intercorsi o intercorrano con soggetti che abbiano interessi in
attivita o decisioni inerenti all’ufficio, limitatamente alle pratiche a lui affidate.

Il dipendente, inoltre, ha [’obbligo di tenere aggiornata [I’amministrazione sulla
sopravvenienza di eventuali situazioni di conflitto di interessi. Qualora si trovi in una
situazione di conflitto di interessi, anche solo potenziale, deve segnalarlo tempestivamente al
dirigente, al superioregerarchico o, in assenza, all’organo di indirizzo.

Le violazioni del Codice di comportamento sono fonte di responsabilita accertata in esito
a un procedimento disciplinare, ai sensi dell’art. 16 DPR 62/2013, fatte salve eventuali
ulteriori responsabilita civili, penali,amministrative (PNA 2019, pag. 49).

MISURA GENERALE N. 2

Premesso che 1’ente applica con puntualita la disciplina di cui agli artt. 53 d.lgs. 165/2001
e 60 DPR 3/1957, allo scopo di monitorare e rilevare eventuali situazioni di conflitto di
interesse, anche solo potenziale, il RPCT:

e acquisisce e conserva le dichiarazioni dei dipendenti, di insussistenza di conflitti
di interessi, di cui all’art. 6 DPR 2013;

e monitora la situazione, attraverso 1’aggiornamento delle dichiarazioni,
e con cadenza periodica;

e rammenta, con cadenza periodica, a tutti i dipendenti di comunicare
tempestivamente eventuali variazioni nelle dichiarazioni gia presentate.

Il RPCT é I’organo designato a ricevere e valutare, di concerto con il dirigente/funzionario
al vertice dell’ufficio cui appartiene il dichiarante, eventuali situazioni di conflitto di
interessi dichiarate dal personale.

Il RPCT e I’organo designato a ricevere e valutare le dichiarazioni di conflitto rilasciate
dai dirigenti, dai vertici amministrativi e politici, dai consulenti o dalle altre posizioni della
struttura organizzativa.

L’eventuale situazione di conflitto di interesse che riguardasse il RPCT, ¢ valutata
dall’organo di vertice amministrativo.

PROGRAMMAZIONE: la misura avra cadenza annuale.

5.3. Inconferibilita e incompatibilita degli incarichi dirigenziali

Si provvede a acquisire, conservare e verifica le dichiarazioni rese ai sensidell’art. 20 del
d.Igs. n. 39/2013. Inoltre, si effettua il monitoraggio delle singole posizioni soggettive,
rivolgendo particolare attenzione alle situazioni di inconferibilita legate alle condanne per
reati contro la pubblica amministrazione.

La procedura di conferimento degli incarichi prevede:
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- la preventiva acquisizione della dichiarazione di insussistenza di cause di
inconferibilita o incompatibilita da parte del destinatario dell’incarico;

- lasuccessiva verifica annuale della suddetta dichiarazione;

- il conferimento dell’incarico solo all’esito positivo della verifica (ovvero
assenza di motivi ostativi al conferimento stesso);

- la pubblicazione contestuale dell’atto di conferimento dell’incarico, ove
necessario ai sensi dell’art. 14 del d.lIgs. 33/2013, e della dichiarazione di

- insussistenza di cause di inconferibilita e incompatibilita, ai sensi dell’art. 20, co.
3, del d.lgs. 39/2013.

MISURA GENERALE N. 3

L’ente, con riferimento a dirigenti e funzionari, applica puntualmente la disciplina degli
artt. 50, comma 10, 107 e 109 del TUEL e degli artt. 13 — 27del d.Igs. 165/2001 e smi.

L’ente applica puntualmente le disposizioni del d.lgs. 39/2013 e, in particolare, I’art. 20
rubricato: dichiarazione sulla insussistenza di cause di inconferibilita o incompatibilita.

PROGRAMMAZIONE: misura con periodicita annuale

5.4. Regole per la  formazione delle commissioni e  per
I’assegnazione degli uffici

Secondo I’art. 35-bis, del d.lgs. 165/2001 e smi, coloro che siano stati condannati, anche
con sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel Capo I del Titolo Il del libro
secondo del Codice penale:

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

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

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

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

Le modalita di conferimento degli incarichi di posizione organizzativa sono definite dalla
deliberazione di G.C. n.60 del 03.04.2019.

MISURA GENERALE N. 4/a:

| soggetti incaricati di far parte di commissioni di gara, seggi d’asta, commissioni di
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concorso e di ogni altro organo deputato ad assegnare sovvenzioni, contributi, sussidi,
ausili finanziari o vantaggi economici di qualsiasi genere, all’atto della designazione
devono rendere, ai sensi del DPR 445/2000, una dichiarazione di insussistenza delle
condizioni di incompatibilita previste dall’ordinamento.

L’ente verifica la veridicita di tutte le suddette dichiarazioni.
PROGRAMMAZIONE: la misura e gia applicata

MISURA GENERALE N. 4/b:

I soggetti incaricati di funzioni dirigenziali e di posizione organizzativa che comportano
la direzione ed il governo di uffici o servizi, all’atto della designazione, devono rendere,
ai sensi del DPR 445/2000, una dichiarazione di insussistenza delle condizioni di
incompatibilita previste dall’ordinamento.

L’ente verifica la veridicita di tutte le suddette dichiarazioni.
PROGRAMMAZIONE: la misura € gia applicata.

5.5. Incarichi extraistituzionali

L’amministrazione ha approvato la disciplina di cui all’art. 53, co. 3-bis, del d.Igs.
165/2001 e smi, in merito agli incarichi vietati e ai criteri per il conferimento o
I’autorizzazione allo svolgimento di incarichi extraistituzionali, con deliberazione di G.C.
n.209 del 29.12.2022.

MISURA GENERALE N. 5:

La procedura di autorizzazione degli incarichi extraistituzionali delpersonale dipendente
e normata dal provvedimento organizzativo di cui sopra. L’ente applica con puntualita la
suddetta procedura.

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia applicata.

5.6. Divieto di svolgere attivita incompatibili a seguito della cessazione del
rapporto di lavoro (pantouflage)

L'art. 53, comma 16-ter, del d.lgs. 165/2001 e smi vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre
anni di servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche
amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di
pubblico impiego, attivita lavorativa o professionale presso i privati destinatari dell'attivita
della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri.

Eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli.

E fatto divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le
pubbliche amministrazioni per i successivi tre anni, con obbligo di restituzione dei
compensi eventualmente percepiti e accertati ad essi riferiti.

MISURA GENERALE N. 6:
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Ogni contraente e appaltatore dell’ente, all’atto della stipulazione del contratto deve
rendere una dichiarazione, ai sensi del DPR 445/2000, circal’inesistenza di contratti di
lavoro o rapporti di collaborazione vietati a norma del comma 16-ter del d.lgs. 165/2001
e smi.

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

PROGRAMMAZIONE: la misura verra attuato sin dall approvazione del presente.

5.7. Laformazione in temadi anticorruzione

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

La formazione puo essere strutturata su due livelli:

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

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

MISURA GENERALE N. 7:

Si demanda al RPCT il compito di individuare, di concerto con iresponsabili di
settore, i collaboratori cui somministrare formazione in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza, nonché di programmare la formazione attraverso un apposito
provvedimento.

PROGRAMMAZIONE: la spesa prevista verra definita annualmente in sede di

predisposizione del bilancio di previsione sulla base di quanto indicato nell’apposita sezione
del PIAO.

5.8.  Larotazione del personale
La rotazione del personale pud essere classificata in ordinaria e straordinaria.

Rotazione ordinaria: la rotazione ordinaria del personale addetto alle areea piu elevato
rischio di corruzione rappresenta una misura cruciale tra gli strumenti di prevenzione, se
contemperata con il buon andamento, I’efficienza e la continuita dell’azione
amministrativa.

L’art. 1, comma 10 lett. b), della legge 190/2012 impone al RPCT di provvedere alla
verifica, d'intesa con il dirigente competente, dell'effettivarotazione degli incarichi negli
uffici preposti allo svolgimento delle attivitanel cui ambito & piu elevato il rischio che
siano commessi reati di corruzione.

27



MISURA GENERALE N. 8/a:

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

Non esistono figure professionali perfettamente fungibili.

La legge di stabilita per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede quanto segue: “(...)
non trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'art. 1 comma 5 della legge
190/2012, ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico
dirigenziale”.

In sostanza, la legge consente di evitare la rotazione deidirigenti/funzionari negli enti dove
cio non sia possibile per sostanziale infungibilitd delle figure presenti in dotazione
organica.

In ogni caso I’amministrazione attivera ogni iniziativa utile (gestioni associate, mobilita,
comando, ecc.) per assicurare 1’attuazione della misura.

Rotazione straordinaria: € prevista dall’art. 16 del d.Igs. 165/2001 e smi per i dipendenti
nei confronti dei quali siano avviati procedimenti penali odisciplinari per condotte di
natura corruttiva.

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

E’ obbligatoria la valutazione della condotta del dipendente, nel caso deidelitti di
concussione, corruzione per 1’esercizio della funzione, per atti contrari ai doveri d’ufficio
e in atti giudiziari, istigazione alla corruzione, induzione indebita a dare o promettere
utilita, traffico di influenze illecite, turbata liberta degli incanti e della scelta del contraente
(per completezza,Codice penale, artt. 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 321,
322,

322-bis, 346-bis, 353 e 353- bis).

Nei casi di obbligatorieta, non appena sia venuta a conoscenza del procedimento penale,
I’amministrazione adotta il provvedimento (deliberazione 215/2019, pag. 18).

L’adozione del provvedimento ¢ solo facoltativa nel caso di procedimentipenali avviati
per tutti gli altri reati contro la pubblica amministrazione, dicui al Capo I, del Titolo I, del
Libro secondo del Codice penale, rilevanti ai fini delle inconferibilita ai sensi dell’art. 3
del d.lgs. 39/2013, dell’art. 35- bis del d.Igs. 165/2001 e del d.lgs. 235/2012.

MISURA GENERALE N. 8/b:

si prevede 1’applicazione, senza indugio, delle disposizioni previste dalle “Linee guida in
materia di applicazione della misura della rotazione straordinaria” (deliberazione ANAC
n. 215 del 26/3/2019).

5.9. Misure per la tutela del dipendente che segnali illeciti (whistleblower)

Approvando il decreto legislativo n. 24 del 10/3/2023, il legislatore ha datoattuazione alla
direttiva UE 2019/1937 riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni del
diritto dell’Unione o delle normative nazionali, le tutele del whistleblowing. Le
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disposizioni del d.lgs. 24/2023 sono efficaci dal 15/7/2023.

Il d.lgs. 24/2023 disciplina la protezione delle persone che segnalano violazioni, di
norme nazionali o del diritto UE, che ledono [D’interesse pubblico o [I’integrita
dell’amministrazione pubblica o del soggetto privato, delle quali siano venute a
conoscenza in un contesto lavorativo pubblico o privato (art. 1 co. 1).

Le segnalazioni, che non possono mai essere utilizzate oltre a quanto strettamente necessario
per dare adeguato seguito alle stesse, sono sottratte sia al diritto di accesso di tipo
documentale, di cui agli artt. 22 eseguenti della legge 241/1990, sia all’accesso civico normato
dagli artt. 5, 5-bis e 5-ter del d.Igs. 33/2013.

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

MISURA GENERALE N. 9:

L’ente si ¢ dotato di una piattaforma digitale, accessibile dal web, che consente 1’inoltro e
la gestione di segnalazioni in maniera del tutto anonima e che ne consente I’archiviazione.

Le segnalazioni anonime sono inviate dall’indirizzo web:

https://comunedisanfrancescoalcampo.whistleblowing.it/

Le relative istruzioni sono state pubblicate il = 24.09.2023 in
“Amministrazione trasparente”, “Altri contenuti”, “Prevenzione dellacorruzione”.

Al personale dipendente ed agli Amministratori € stata inoltrata specifica e dettagliata
comunicazione, circa le modalita di accesso alla piattaforma,

Ad oggi non sono pervenute segnalazioni.
PROGRAMMAZIONE: la misura € gia attuata.

5.10. Altre misure generali

5.10.1. La clausola compromissoria nei contratti d’appalto e concessione
MISURA GENERALE N. 10:
Sistematicamente, per tutti i contratti stipulati e da stipulare dall’ente, € stato e sara escluso

il ricorso all’arbitrato (esclusione della clausola compromissoria ai sensi dell‘art. 213 co. 2
d.lgs. 36/2023).

PROGRAMMAZIONE: la misura & gia attuata.

5.10.2. Patti di Integrita e Protocolli di legalita

Patti d'integrita e Protocolli di legalita recano un complesso di condizioni la cui
accettazione € presupposto necessario per la partecipazione ad una gara di appalto, regole
di comportamento finalizzate alla prevenzione del fenomeno corruttivo e volte a
valorizzare comportamenti eticamente adeguati.

L’art. 1 co. 17 legge 190/2012 stabilisce che sia possibile prevedere negli avvisi, bandi di
gara o lettere di invito che il mancato rispetto delle clausole dei protocolli di legalita e dei
patti di integrita costituisca causa diesclusione.
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MISURA GENERALE N. 11:

L’ente ha approvato il proprio schema di “Patto d'integrita” congiuntamente al PTPCT
2021-2023, quale allegato del piano stesso (Allegato E del PTPCT 2021-2023).

La sottoscrizione del Patto d’integrita ¢ stata imposta, in sede di gara, ai concorrenti delle
procedure d’appalto di lavori, servizi e forniture. Il Pattodi integrita viene allegato, quale
parte integrante, al Contratto d’appalto.

Per completezza, sempre in allegato, si riporta il testo del suddetto Patto di integrita
(Allegato E).

5.10.3. Rapporti con i portatori di interessi particolari

L’ Autorita ha previsto misure anticorruzione per garantire una corretta interlocuzione tra i
decisori pubblici e i portatori di interesse, rendendo conoscibili le modalita di confronto e di
scambio di informazioni (PNA 2019, pag. 84).

L’ Autorita suggerisce:

e che le amministrazioni regolamentino la materia, prevedendo anche opportuni
coordinamenti con i contenuti dei codici di comportamento;

¢ che la scelta ricada su misure, strumenti o iniziative che non si limitinoa registrare
il fenomeno in modo formale, ma che siano in grado di rendere trasparenti
eventuali influenze di portatori di interessiparticolari sul processo decisionale.

MISURA GENERALE N. 12:

I’amministrazione intende dotarsi di un regolamento del tutto analogo a quello licenziato
dall’ Autorita, con la deliberazione n. 172 del 6/3/2019, che disciplini i rapporti tra
amministrazione e portatori di interessi particolari.

PROGRAMMAZIONE: la misura sara attuata entro il 30.06.2025.

5.10.4. Erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi e vantaggi economici di
qualunque genere

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

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

La pubblicazione deve avvenire tempestivamente e, comunque, prima della liquidazione
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delle somme. L’obbligo di pubblicazione sussiste solo laddove il totale dei contributi concessi
allo stesso beneficiario, nel corso dell’anno solare, sia superiore a 1.000 euro.

MISURA GENERALE N. 13:

sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi
economici di qualunque genere, sono elargiti esclusivamente allecondizioni e secondo la
disciplina del regolamento previsto dall'art. 12 della legge 241/1990. Detto regolamento &
stato approvato dall’organo consiliare con deliberazione n.72 del 28.09.1989.

Ogni provvedimento d’attribuzione/elargizione € prontamente pubblicato sul sito
istituzionale dell’ente nella sezione “amministrazione trasparente”, oltre che all’albo
online e nella sezione “determinazioni/deliberazioni”.

Ancor prima dell’entrata in vigore del d.lgs. 33/2013, che ha promosso la sezione del sito
“amministrazione trasparente, detti provvedimenti sono stati sempre pubblicati all’albo
online e nella sezione “determinazioni/deliberazioni” del sito web istituzionale.

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia attuata.

5.10.5. Concorsi e selezione del personale

MISURA GENERALE N. 14:

I concorsi e le procedure selettive si svolgono secondo le prescrizioni del d.lgs. 165/2001

e del regolamento di organizzazione dell’ente approvato con deliberazione dell’esecutivo
n. 185 del 07.12.2011.

L’amministrazione intende dotarsi di un regolamento aggiornato alle normative che si
sono susseguite negli anni.

Ogni provvedimento relativo a concorsi e procedure selettive & prontamente pubblicato sul
sito istituzionale dell’ente nella sezione “amministrazione trasparente”.

Ancor prima dell’entrata in vigore del d.lgs. 33/2013, che ha promosso la sezione del sito
“amministrazione trasparente, detti provvedimenti sono stati sempre pubblicati secondo la
disciplina regolamentare.

PROGRAMMAZIONE: la misurasara attuata entro il 31.12.2025.

5.10.6. 1l monitoraggio del rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti

Il monitoraggio dei termini di conclusione dei procedimenti puo evidenziare omissioni e
ritardi ingiustificati che potrebbero celare fenomeni corruttivi o, perlomeno, di cattiva
amministrazione.

MISURA GENERALE N. 15:

Il sistema di monitoraggio dei principali procedimenti & attivato nell’ambito del
controllo di gestione dell’ente.

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia attuata.
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5.10.7. Lavigilanza su enti controllati e partecipati

A norma della deliberazione ANAC 8/11/2017 n. 1134, “Nuove linee guidaper [’attuazione
della normativa in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza da parte delle
societa e degli enti di diritto privato controllati epartecipati dalle pubbliche amministrazioni
e dagli enti pubblici economici”, gli enti di diritto privato in controllo pubblico e necessario
che:

e adottino il modello previsto dal d.lgs. 8/6/2001 n. 231 recante la “Disciplina della
responsabilita amministrativa delle persone giuridiche, delle societa e delle
associazioni anche prive di personalita giuridica”

e provvedano alla nomina del Responsabile anticorruzione e per latrasparenza.

Sono tenuti all’osservanza di tali prescrizioni i seguenti enti privati controllati da
guesta amministrazione:

- SMAT spa Torino;

- S.LLA.srl Cirie;

Ad integrazioni delle misure di cui sopra, siprevede che gli enti controllati integrino
il modello ex d.lgs. 231/2001 approvando uno specifico piano anticorruzione e per
la trasparenza, secondo gli indirizzi espressi dall’ANAC.
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6. La trasparenza

6.1 Latrasparenzae ’accesso Civico

La trasparenza e la misura generale piu rilevante dell’intero impianto delineato dalla
legge 190/2012.

Secondo l'art. 1 d.lgs. 33/2013, rinnovato dal d.lgs. 97/20186, la trasparenzaé [’accessibilita
totale a dati e documenti delle pubbliche amministrazioniconsentita allo scopo di tutelare
i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione, favorire forme diffuse di controllo sul
perseguimento dellefunzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche.

La trasparenza € attuata:

e attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni elencate dalla legge sul sito
web istituzionale nella sezione Amministrazionetrasparente;

e garantendo ’istituto dell’accesso civico, semplice e generalizzato (art.5co.le 2
d.lgs. 33/2013).

Art. 5 co. 1d.lgs. 33/2013: L'obbligo previsto dalla normativa vigente in capo alle pubbliche
amministrazioni di pubblicare documenti, informazioni o dati comporta il diritto di chiunque
di richiedere i medesimi, nei casi in cui sia stata omessa la loro pubblicazione (accesso civico
semplice).

Art. 5 co. 2 d.lgs. 33/2013: Allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento
delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la
partecipazione al dibattito pubblico, chiunque ha diritto di accedere ai dati e ai documenti
detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione
obbligatoria ai sensi del d.lgs. 33/2013 (accesso civico generalizzato).

6.2 Il regolamento ed il registro delle domande di accesso

L’ Autorita suggerisce ’adozione di un regolamento che fornisca un quadro organico e
coordinato dei profili applicativi relativi alle diverse tipologie di accesso. La disciplina
dovrebbe prevedere: una parte dedicataalla disciplina dell’accesso documentale di cui alla
legge 241/1990; una parte dedicata alla disciplina dell’accesso civico semplice connesso
agli obblighi di pubblicazione; una terza parte sull’accesso generalizzato.

In attuazione di quanto sopra, questa amministrazione si & dotata del Regolamento per la
disciplina delle diverse forme di accesso condeliberazione C.C. del 08.06.2017 n.27.

L’Autorita ha suggerito la tenuta di un Registro delle richieste di accesso da istituire
presso ogni amministrazione.

Il registro contiene I’elenco delle richieste con oggetto e data, relativo esito e indicazione
della data della decisione. Il registro & pubblicato, oscurando i dati personali, e tenuto

aggiornato con cedenza semestrale in “Amministrazione trasparente”, “altri contenuti —
accesso civico”.

In attuazione di tali indirizzi dell’ ANAC, questa amministrazione si € dotata del registro
con medesima deliberazione di C.C. n. 27/2017.
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MISURA GENERALE N. 16:

consentire a chiunque e rapidamente [1’esercizio dell’accesso civico ¢ obiettivo
strategico di questa amministrazione.

Del diritto all’accesso civico é stata data ampia informazione sul sito dell’ente. A norma
del d.1gs. 33/2013 in “Amministrazione trasparente” sono pubblicati:

e le modalita per I’esercizio dell’accesso Civico;

e il nominativo del responsabile della trasparenza al quale presentare la
richiesta d’accesso Civico;

¢ il nominativo del titolare del potere sostitutivo, con 1’indicazione dei relativi
recapiti telefonici e delle caselle di posta elettronica istituzionale;

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

PROGRAMMAZIONE: la misura ¢ gia attuata.

6.3 Le modalita attuative degli obblighi di pubblicazione

L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28/12/2016 n. 1310, integrandoi contenuti
della scheda allegata al d.lgs. 33/2013, ha rinnovato la struttura delle informazioni da
pubblicare, adeguandola alle novita introdotte dal d.lgs. 97/2016. Successivamente,
I’ Autorita ha assunto le deliberazioni nn. 264/2023 e 601/2023.

Il legislatore ha organizzato in sottosezioni di primo e di secondo livello le
informazioni, i documenti ed i dati da pubblicare obbligatoriamente in
Amministrazione trasparente.

Le sottosezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla
deliberazione n. 1310/2016 e dalle successive deliberazioniintegrative dell’ Autorita.

Le schede allegate, denominate D - Misure di trasparenza, ripropongono icontenuti, assai
puntuali e dettagliati, quindi piu che esaustivi, delle citatedeliberazioni dell’ Autorita.

Rispetto alle deliberazioni dell’ANAC, le schede denominate D - Misure di trasparenza
sono composte da 7 colonne, anziché 6. E stata aggiunta la Colonna G per individuare,
in modo chiaro, ufficio responsabile di ciascuna pubblicazione indicata nelle altre
colonne (A-F).

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

denominazione delle sotto-sezioni di primo livello
denominazione delle sotto-sezioni di secondo livello
disposizioni normative che impongono la pubblicazione

denominazione del singolo obbligo di pubblicazione

m U A =

contenuti dell’obbligo (documenti, dati e informazioni da pubblicare
inciascuna sotto-sezione secondo le linee guida di ANAC);

F(*)

periodicita di aggiornamento delle pubblicazioni;

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

(*) Nota ai dati della Colonna F:

la normativa impone scadenze temporali diverse per 1’aggiornamento delle diverse
tipologie di informazioni e documenti. L’aggiornamento delle pagine web di
Amministrazione trasparente pud avvenire“tempestivamente”, oppure su base annuale,
trimestrale o semestrale.

L’aggiornamento di numerosi dati deve avvenire “tempestivamente”. Mail legislatore
non ha specificato il concetto di tempestivita, concetto relativo che pud dar luogo a
comportamenti anche molto difformi.

Pertanto, al fine di “rendere oggettivo” il concetto di tempestivita, tutelando operatori,
cittadini e amministrazione, si definisce quanto segue:

e ¢&tempestiva la pubblicazione di dati, informazioni e documenti quando effettuata
entro n.15 giorni dalla disponibilita definitiva dei dati,informazioni e documenti.

(**) Nota ai dati della Colonna G:

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

I dirigenti responsabili della trasmissione dei dati sono individuati nei Responsabili di
Area indicati nella colonna G.

I dirigenti responsabili della pubblicazione e dell’aggiornamento dei dati sono individuati
nei Responsabili di Area indicati nella colonna G.

6.4 L’organizzazione dell’attivita di pubblicazione
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L’ufficio di Direzione Generale ¢ incaricato della gestione della sezione “amministrazione
trasparente”.

Gli uffici depositari dei dati, delle informazioni e dei documenti da pubblicare (indicati
nella Colonna G) trasmettono settimanalmente a dettoufficio i dati, le informazioni ed i
documenti previsti nella Colonna E all’Ufficio preposto alla gestione del sito il quale
provvede alla pubblicazione entro giorni_15 dalla ricezione.

Il Responsabile anticorruzione e per la trasparenza sovrintende e verifica:il tempestivo
invio dei dati, delle informazioni e dei documenti dagli uffici depositari all’ufficio
preposto alla gestione del sito; la tempestiva pubblicazione da parte dell’ufficio preposto
alla gestione del sito; assicurala completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle
informazioni.

Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza svolge stabilmente
attivita di controllo sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione, assicurando la
completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché
segnalando all'organo di indirizzo politico, all'Organismo indipendente di valutazione
(O1V), all'Autorita nazionale anticorruzione e,nei casi pit gravi, all'ufficio di disciplina i
casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione.

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

L’adempimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal d.lgs. 33/2013
e dal presente programma, sono oggetto di controllo successivo di regolarita
amministrativa come normato dall'art. 147-bis, commi 2 e 3, del TUEL e dal regolamento
sui controlli interni approvato dall’organo  consiliare con  deliberazione n.23
del 30.06.2021.

L’ente rispetta con puntualita le prescrizioni dei decreti legislativi 33/2013 e 97/2016.

L’ente assicura  conoscibilita  ed accessibilita a dati, documenti e
informazioni elencati dal legislatore e precisati dall’ANAC.

Le limitate risorse dell’ente non consentono 1’attivazione di strumenti dirilevazione circa
“I’effettivo utilizzo dei dati” pubblicati.

Tali rilevazioni, in ogni caso, non sono di alcuna utilita per I’ente, obbligato comunque
a pubblicare i documenti previsti dalla legge.

6.5 La pubblicazione di dati ulteriori

La pubblicazione puntuale e tempestiva dei dati e delle informazioni elencate dal
legislatore é piu che sufficiente per assicurare latrasparenza dell’azione amministrativa di
questo ente.

Pertanto, non é prevista la pubblicazione di ulteriori informazioni.

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

36



7. 11 monitoraggio e il riesame delle misure

Il processo di prevenzione della corruzione si articola in quattro macrofasi: I’analisi del contesto; la
valutazione del rischio; il trattamento; infine, la macro-fase del monitoraggio e del riesame delle singole
misure e del sistemanel suo complesso.

Monitoraggio e riesame sono stadi essenziali dell’intero processo di gestione del rischio, che consentono di
verificare attuazione e adeguatezza delle misure, nonché il complessivo funzionamento del processo
consentendo, in tal modo, di apportare tempestivamente i correttivi che sirendessero necessari.

Il monitoraggio é I’attivita continuativa di verifica dell’attuazione e dell’idoneita delle singole misure di
trattamento del rischio; e ripartito in due sottofasi: 1- il monitoraggio dell’attuazione delle misure di
trattamento del rischio; 2- il monitoraggio della idoneita delle misure di trattamento del rischio.

Il riesame, invece, € I’attivita svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del sistema nel
suo complesso (PNA 2019, Allegato n. 1, pag. 46).

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

Il monitoraggio dell’applicazione del PTPC ¢ svolto dal Responsabile dellaprevenzione della corruzione
secondo il Titolo VIII, artt. 25-27, del nuovo Regolamento dei controlli interni approvato con deliberazione
consiliare

n.23 del_ 30.06.2021.

Il monitoraggio ha per oggetto sia 1’attuazione delle misure, sia I’idoneita delle misure di trattamento del
rischio adottate dal PTPCT, nonché I’attuazione delle misure di pubblicazione e trasparenza.

L’ufficio pu0 ulteriormente dettagliare I’attivita di monitoraggio redigendo un “piano di monitoraggio
annuale”, il quale reca: i processi ele attivita oggetto di verifica; la periodicita delle verifiche; le modalita
di svolgimento.

Al termine, ’ufficio di Direzione Generale descrive in un breve referto icontrolli effettuati ed il lavoro
svolto.

La giunta prende atto degli esiti del referto con propria deliberazione.

I dirigenti, i funzionari e i dipendenti hanno il dovere di fornire il necessario supporto al RPCT ed
all’ufficio di Direzione Generale nellosvolgimento delle attivita di monitoraggio.

Tale dovere, se disatteso, da luogo a provvedimenti disciplinari.
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Sottosezione 3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA

Modello organizzativo adottato dall’ Amministrazione
L’organizzazione del Comune si articola in Aree e Uffici.

L’Area ¢ la struttura organizzativa di primo livello, aggregante servizi secondo criteri di omogeneita ed ¢
coordinata e diretta da un Responsabile di Posizione Organizzativa (dal 01.04.2023 incarichi di Elevata
Qualificazione).

Attualmente sono previste le seguenti aree:

e Area Tecnico-Amministrativa (Uffici Segreteria, URP, Attivita economiche, Istruzione-cultura- sport-
tempo libero, Politiche sociali e fasce deboli, Demografico, Territorio Edilizia Privata, Lavori Pubblici)

e Area Finanziaria e Direzione Generale (Uffici Ragioneria, Tributi, Personale e Organizzazione);

e Are Vigilanza (Uffici di Polizia Locale e Circolazione Stradale e Sicurezza)

L’articolazione organizzativa del Comune di San Francesco al Campo persegue obiettivi di massima
semplificazione, attraverso la riduzione al minimo delle Aree, nonché di massima flessibilita, attraverso
I’adattamento dell’assetto organizzativo alle mutevoli esigenze dell’Ente.

Organigramma

Il Comune di San Francesco al Campo ¢ dotato di un proprio organigramma nel quale sono rappresentate leAree
in capo ai rispettivi Responsabili.

Il suddetto organigramma declina altresi gli uffici appartenenti a ciascuna Area.
Gli Uffici, in quanto unita organizzative semplici, possono essere costituiti, variati e unificati con Deliberazione
della Giunta comunale, su proposta del Segretario comunale, Vice Segretario Comunale o del Responsabile

dell’ Area di cui fanno parte.

La struttura organizzativa é stata da ultimo modificata con deliberazione di Giunta Comunale n. 166 del
20/11/2024 e puo essere cosi rappresentata:
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AREA

UFFICI

ATTRIBUZIONE DI FUNZIONI/MATERIE

DIREZIONE GENERALE

Ufficio affari generali

Stesura atti deliberativi e rapporti istituzionali
Assistenza ai lavori degli organi istituzionali
Pubblicazione atti e aggiornamento sez.
“Amministrazione Trasparente” sito istituzionale
Controlli interni

Controllo di gestione

Anticorruzione e Trasparenza

Privacy

AREA AMMINISTRATIVA

Ufficio di segreteria

Attivita contrattuale
Partecipazione a bandi e finanziamenti

Ufficio relazioni con il pubblico
(URP)

Comunicazioni con il Cittadino

Protocollo e archivio comunale
Gestione sito internet
Notifiche e albo pretorio
Gonfalone e rappresentanze

Ufficio attivita economiche

Attivita produttive

Commercio area pubblica e privata
Mercati e fiere

Pubblici esercizi

Peso pubblico

Rapporti con il SUAP

Ufficio Istruzione, Cultura, Sport
e tempo libero

Istruzione e senizi scolastici

Gestione senizio scuolabus

Manifestazioni sportive e tempo libero

Cultura, turismo e biblioteche edilizia scolastica -
manutenzioni ordinarie, piccole forniture
scolastiche

Politiche giovanili e della terza eta

Ufficio Politiche sociali, fasce
deboli

Qualita della vita

Senizi Sociali e Socio Assistenziali
Politiche del lavoro

Ufficio Demografico

Anagrafe

Stato civile
Elettorale

Leva

Statistica

Senizi cimiteriali
Gestione centralino

AREA TECNICA

Ufficio Territorio Edilizia Privata

Urbanistica edilizia privata

Agricoltura
Raccolta rifiuti
Ambiente

Usi civici
Espropri

Ufficio Lavori Pubblici e
Viabilita

Opere pubbliche

Manutenzione patrimonio comunale

Senizio sgombero neve

Utenze e riscaldamento

Gestione utenze telefoniche

llluminazione pubblica

CED e sviluppo tecnologico - programmazione
pianificazione

Gestione operatori esperti settore manutenzione
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AREA

UFFICI

ATTRIBUZIONE DI FUNZIONI/MATERIE

AREA FINANZIARIA

Ufficio Ragioneria

Gestione del Bilancio

Inventario e patrimonio

Senizio di economato

Ufficio unico di liquidazione fatture
Societa partecipate e consorzi

Ufficio Tributi

Imposte comunali
Pubbliche affissioni
Canoni di irrigazione

Ufficio personale e
organizzazione

Gestione giuridica ed economica del personale

Reclutamento del personale

Programmazione del fabbisogno del personale
Programmazione e gestione della spesa del
personale

Contrattazione decentrata e Performance
Collaborazione con OIV

AREA VIGILANZA

Ufficio Polizia Locale

Funzioni generali di Polizia Locale

Controllo e disciplina della viabilita
Segnaletica stradale

Anagrafe canina

Autorizzazioni e ordinanze in materia di igiene
pubblica

Senvizi d'ordine

Protezione Civile

Trattamenti Sanitari Obbligatori

Ufficio circolazione stradale e
sicurezza

Occupazioni suolo pubblico

Gestione appalto neve

Segnaletica stradale ( \verticale e orizzontale,
permanente e temporanea )

Consulenza viabilita strade

Pubblicita sulle infrastrutture stradali

L’andamento occupazionale del Comune di San Francesco al Campo, rispetto all’anno scorso, non ha
determinato variazione in aumento o in diminuzione.
Il contingente in servizio al 31 dicembre 2024, personale di ruolo & pari a 22 dipendenti, di cui:

- Operatori Esperti

- 12 Istruttori
- Funzionari/E.Q.
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Sottosezione 3.2 - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE
Premessa

L’art. 4, comma 1, lettera b) del decreto n. 132 del 30 giugno 2022, adottato dal Ministro per la Pubblica
amministrazione, di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze, di definizione dello schema tipo
del PIAO prevede la redazione, all’interno della sezione “Organizzazione e Capitale umano”, di un’apposita
sottosezione dedicata all’organizzazione del lavoro agile. In cui sono indicati, in coerenza con la definizione
degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di
sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dall’amministrazione.

A tal fine, ciascun Piano deve prevedere:

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

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

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

4) I’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;

5) I’adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici
adeguati alla prestazione di lavoro richiesta.

Evoluzione normativa

Il lavoro agile trova la prima regolamentazione nell’ordinamento con la Legge 22 maggio 2017, n.81, “Misure
per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire [’articolazione flessibile nei
tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, all’interno del quale viene definito come “modalita di esecuzione
del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione
per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di
strumenti tecnologici per lo svolgimento dell attivita lavorativa” (art. 18).

Con I’emergenza epidemiologica da COVID-19, la necessita di adottare comportamenti diretti a prevenire il
contagio ha determinato un deciso incremento del ricorso al lavoro agile, che nei mesi della massima allerta
sanitaria e stato definito come “modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa” (art. 87 del DL
18/2020).

A seguito poi dell’evolversi della situazione epidemiologica e del superamento dell’utilizzo del lavoro agile
emergenziale, tale strumento € stato ricondotto nell’alveo normativo originario con conseguente fortissima
riduzione del personale impiegato con tali modalita.

Come citato in premessa, con il decreto n. 132 del 30 giugno 2022, adottato dal Ministro per la pubblica
amministrazione, di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze, ¢ stato emanato il regolamento
recante definizione del contenuto del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO) che all’art. 4 prevede
la redazione di una sezione “Organizzazione e Capitale umano”, con apposita sottosezione dedicata
all’organizzazione del lavoro agile.
Con la sottoscrizione del CCNL del comparto Funzioni Locali, triennio 2019-2021, del 16 novembre 2022, e
stata prevista una specifica disciplina, riguardante in particolare:
a) I’accesso al lavoro agile, di natura consensuale e volontaria, consentito a tutti i lavoratori, con
’individuazione da parte dell’ Amministrazione delle attivita che possono essere effettuate4don tale
modalita, escludendo i lavori in turno e quelli che richiedono 1’utilizzo costante di strumentazioni non



Di

remotizzabili;

b) I’accordo individuale, stipulato per iscritto, anche in forma digitale, che ai sensi degli artt. 19 ¢ 21
della legge n. 81/2017 disciplina 1’esecuzione della prestazione lavorativa svolta all’esterno dei locali
dell’ente, il quale deve contenere i seguenti elementi essenziali:

. durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso pud essere a termine oppure a tempo indeterminato;

o modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica
indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza;

. modalita di recesso, motivato se ad iniziativa dell’ente, che deve avvenire nel termine non inferiore a
30 giorni salvo le ipotesi previste dall’art. 19 della legge n. 81/2017;

o ipotesi di giustificato motivo di recesso;
o indicazione delle fasce di contattabilita e di inoperatibilita di cui all’art. 66, lett. a) e b) dello stesso
CCNL;

o tempi di riposo del lavoratore, non inferiori a quelli previsti per il lavoratore in presenza, e misure
tecniche e organizzative per assicurare la disconnessione;

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

o impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute e sicurezza sul
lavoro agili;

c) articolazione della prestazione in modalita agile e diritto alla disconnessione, con previsione di fasce
di contattabilita e inoperatibilita;

d) le iniziative formative per il personale che usufruisce del lavoro agile come modalita di svolgimento
della prestazione, nell’ambito delle attivita del piano della formazione.

Da ultimo é intervenuta la direttiva 29 dicembre 2023 del Ministro per la pubblica amministrazione, volta in
particolare a sensibilizzare, in un quadro connotato dall’ormai superata contingenza pandemica, da una
disciplina contrattuale collettiva ormai consolidata e dalla padronanza, da parte delle pubbliche
amministrazioni, dello strumento del lavoro agile come volano di flessibilita orientato alla produttivita ed alle
esigenze dei lavoratori, le pubbliche amministrazioni ad un utilizzo di tale strumento orientato anche alla
salvaguardia dei soggetti fragili.

sciplina del lavoro agile del Comune di San Francesco al Campo

Il Comune di San Francesco al Campo, con deliberazione di G.C. n.143 del 09.11.2022, ha approvato il
Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) successivamente confermato nelle apposite sottosezioni del
PIAO 2023-2025 e 2024-2026.

Si provvede in questa sede a ridefinire il piano al fine di aggiornarlo alle disposizioni normative e contrattuali
vigenti in materia, da ultimo, appunto il CCNL 16.11.2022 sottoscritto successivamente all’approvazione del
POLA di questo Ente attualmente in vigore.

Art. 1 Definizioni

Ai fini della presente Disciplina si intende per

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



dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale

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

- ”Accordo individuale”: accordo concluso tra il/la dipendente ed il/la responsabile di area della struttura a
cui e assegnato la/il dipendente. L'accordo € stipulato per iscritto e disciplina I'esecuzione della prestazione
lavorativa svolta all'esterno dei locali Comunali;

- ”Sede di lavoro™: la sede a cui il/la dipendente ¢ assegnato/a;

- ”Luogo di lavoro”: spazio nella disponibilita del/della dipendente (la propria abitazione/domicilio o altro
luogo) ritenuto idoneo allo svolgimento della prestazione lavorativa. 1l luogo o luoghi prescelti come
luoghi prevalenti devono essere indicati dall'Accordo individuale;

- ”Amministrazione”: Comune di San Francesco al Campo;

- “Dotazione tecnologica™ la strumentazione costituita da personal computer, tablet, smartphone,
applicativi software o altri dispositivi forniti dall'amministrazione al/alla dipendente per I'espletamento
dell'attivita lavorativa.

Art. 2 Diritti e doveri della/del dipendente

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

Al/alla dipendente in lavoro agile si applicano la normativa e gli accordi vigenti in materia di diritti sindacali.
Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile il comportamento della/del dipendente dovra
essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la prestazione dovra essere svolta sulla base

di quanto previsto dai CCNL vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento del Comune di San
Francesco al Campo.

Art. 3 Destinatari

Il presente disciplinare é rivolto a tutto il personale dipendente in servizio presso il Comune di San Francesco
al Campo, a tempo determinato (con contratti di minimo 6 mesi) e indeterminato, a tempo pieno o parziale e
nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari opportunita tra uomo e donna.

L'attivazione della modalita di lavoro agile avviene su base consensuale e volontaria in virtt delle richieste di
adesione inoltrate dal singolo dipendente al responsabile di area a cui & assegnato tramite presentazione di
apposita istanza, redatta sulla base del modulo predisposto dall’ufficio personale e organizzazione,

Per i responsabili di area il referente sara il Segretario dell’Ente, per il Segretario sara il Sindaco.

Ai sensi del co.3 bis dell'art. 18 della L. 81/2017, é riconosciuta priorita alle richieste di esecuzione del rapporto
di lavoro in modalita agile formulate dalle lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di
congedo di maternita previsto dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela
e sostegno della maternita e della paternita, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, ovvero dai
lavoratori con figli in condizioni di disabilita ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n.
104.

Avranno, altresi, precedenza le istanze presentate da:

e lavoratori dipendenti disabili nelle condizioni di cui all’art. 3, comma 3, della L. 5 febbraio 1992, n.
104 ovvero che abbiano nel proprio nucleo familiare una persona con disabilita nelle condizioni di cui

all’art.3, comma 3, della L. 104/1992; 43

o lavoratori immunodepressi e familiari conviventi di persone immunodepresse (art. 39, DL 18/2020);



e lavoratori con figli minori di 14 anni di eta;
o lavoratori con particolari condizioni di salute risultanti da documentazione sanitaria;
o lavoratori residenti a distanza dalla sede di lavoro (oltre 25 km.);

Le condizioni che abilitano lo svolgimento del lavoro agile sono le seguenti:

— lo svolgimento del lavoro agile deve garantire la prevalenza, per ciascun lavoratore, della prestazione in
presenza (fatta eccezione per il rispetto delle prescrizioni disposte dal medico competente), prevalenza da
calcolarsi in base all’orario individuale settimanale o plurisettimanale di ciascun dipendente;

— ¢ necessario garantire che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi o
riduca, in alcun modo, la fruizione dei servizi resi dall’ Amministrazione a favore degli utenti.

L'eventuale diniego di ammissione al lavoro agile deve essere motivato e comunicato al lavoratore richiedente
con le stesse forme con le quali il lavoratore ne ha fatto richiesta.

Art. 4 Mappatura delle attivita’ che possono essere svolte in modalita’ di lavoro agile

| dipendenti comunali potranno svolgere la prestazione lavorativa in modalita agile qualora ricorrano le
seguenti condizioni minime:

* ¢ possibile svolgere da remoto almeno parte della attivita a cui € assegnato il lavoratore, senza la necessita di
presenza fisica nella sede di lavoro;

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

« ¢ possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti;

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

« il dipendente gode di autonomia operativa ed ha la possibilita di organizzare I'esecuzione della prestazione
lavorativa nel rispetto degli obiettivi prefissati;

* non ¢ pregiudicata I’erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire con regolarita,
continuita ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi di adempimenti previsti dalla normativa
vigente.

Non rientrano, pertanto, nelle attivita che possono essere svolte in remoto, neppure a rotazione, quelle relative:
» alla Polizia Locale impegnato nei servizi da rendere necessariamente in presenza sul territorio;
» al personale impegnato nei servizi da rendere necessariamente in presenza per ricevimento del pubblico;

« il personale operativo addetto alla manutenzione territorio e immobili nonché adibito ai sevizi scolastici.

Art. 5 Accordo Individuale

L'attivazione del lavoro agile & subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale, sulla base del modello
predisposto dall’ufficio personale e organizzazione, tra il/la dipendente e il/la responsabile di Hhea cui
quest'ultimo/a é assegnato/a.



L'accordo prevede, oltre alla sua durata, in particolare:

» le modalita di svolgimento della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali aziendali;

« l'individuazione della giornata settimanale in cui viene svolta l'attivita di lavoro agile;

+ l'indicazione dei luoghi prevalenti in cui verra svolta I'attivita;

» le forme di esercizio del potere direttivo del/della responsabile di riferimento;

» la strumentazione tecnologica da utilizzare;

- fascia/e oraria/e di contattabilita (telefonica, via email o con altre modalita similari) e la fascia di
disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro, a tutela della sua salute psico-fisica, della sua
efficienza e produttivita e della conciliazione tra tempi di vita, di riposo e di lavoro;

» gli adempimenti in materia di sicurezza sul lavoro e trattamento dati;

« modalita di recesso, che deve essere motivato se ad iniziativa dell'ente, fermo restando che in presenza di
giustificato motivo ciascuno dei contraenti pud recedere dall'accordo senza preavviso.

La/il dipendente presenta la richiesta al/alla proprio/a responsabile di area.

I1/la responsabile di area, verificate le condizioni organizzative anche in relazione alle attivita svolte dal/dalla
dipendente, la approva o la respinge, e ne da comunicazione all’ufficio personale e organizzazione che
provvede alla predisposizione dell'accordo individuale che dovra essere sottoscritto dal/dalla responsabile di
area e dal/dalla dipendente. L'accordo dovra essere trasmesso all’ufficio personale e organizzazione per le
conseguenti procedure di legge: dopo tali adempimenti provvedera a informare il/la dipendente e il
responsabile di area dell'effettivo avvio del lavoro agile.

L'accordo ha durata di norma annuale e deve contenere gli elementi gia sopra indicati.

In caso di eventuali modifiche riguardanti I'attivita svolta dal/dalla dipendente e/o la modifica di
appartenenza/afferenza a diversa struttura, la prosecuzione della prestazione in lavoro agile € condizionata alla
verifica delle condizioni organizzative e di attivita e alla conferma da parte del/della nuovo/a dirigente/datore
di lavoro dell'accordo individuale gia sottoscritto o all'eventuale sottoscrizione di un nuovo accordo di lavoro.

Art. 6 Orario di lavoro e disconnessione

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

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

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

L'amministrazione, per esigenze di servizio rappresentate dal/dalla Responsabile di riferimento, si riserva di
richiedere, almeno il giorno prima, la presenza in sede del/della dipendente in qualsiasi momento, in particolare
per situazioni di emergenza

In particolare, nelle giornate di lavoro agile, per il personale valgono le seqguenti regole generali: 45



la fascia di svolgimento massima delle attivita € individuata dalle 7.30 alle 20.00;

durante tale fascia di attivita il lavoratore € contattabile attraverso gli strumenti di comunicazione in
dotazione e viene garantita una fascia di contattabilita tendenzialmente dalle 10.00 alle 13.00 per le giornate
con prestazione al mattino, dalle 10,00 alle 13,00 e dalle 14.30 alle 16.00 in caso di giornata con prestazione
anche pomeridiana, dalle 14.30 alle 16.30, in caso di prestazione solo pomeridiana, salve eventuali esigenze
organizzative della struttura di appartenenza, che andranno indicate nell'accordo individuale di lavoro,
finalizzate a garantire un'ottimale organizzazione delle attivita, permettere le necessarie occasioni di
contatto e coordinamento con i colleghi e in taluni casi necessarie alla compatibilita dell'attivita con il lavoro
agile;

la fascia di disconnessione & prevista per tutti/tutte dalle 20.00 alle 7.30 oltre a sabato (se giornata non
lavorativa), domenica e festivi. Durante tale fascia non é richiesto lo svolgimento della prestazione
lavorativa;

Il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale e bidirezionale (verso i/le propri/e responsabili e
viceversa), oltre che in senso orizzontale, cioé anche tra colleghi;

al/alla dipendente é garantita la copertura dell'intero debito orario dovuto per la giornata e non € previsto il
riconoscimento di prestazioni straordinarie, aggiuntive, notturne e festive.

per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nella giornata di lavoro agile non ¢ applicabile
l'istituto della turnazione (a tal fine la giornata ¢ ordinariamente considerata prestazione mattutina) e
conseguentemente l'eventuale riduzione oraria, nonché I'effettuazione di missioni, di attivita disagiate o
svolte in condizioni di rischio;

non sono di norma configurabili permessi brevi ed altri istituti che comportino riduzioni di orario nella
giornata di lavoro agile, ad eccezione delle fasce di contattabilita individuate nell'accordo individuale in cui
il/la dipendente pu0 richiedere, sentito il/la proprio/a responsabile e con il necessario preavviso, la fruizione
di permessi orari (compresi permessi sindacali e permessi per assemblea sindacale), ferma restando la
necessita di garantire la continuita delle attivita da svolgere, compresi i passaggi di consegne con i/le
colleghi/e. | permessi vanno richiesti e giustificati come per le attivita in presenza.

gualora nella giornata definita in lavoro agile la/il dipendente debba essere presente nella sede di lavoro
comunale per ragioni di servizio e formazione, in via generale effettua un cambio di giornata in altra
settimana (ma nel medesimo anno), all'interno della stessa settimana. Qualora cid non fosse possibile, la
presenza nella sede comunale per parte del tempo deve essere attestata con I'utilizzo del badge per ragioni
di controllo degli accessi e sicurezza, senza effetto ai fini della giornata e del relativo orario, che rimane in
guesto caso giornata di lavoro agile e non comporta maturazione del buono pasto né di alcuna indennita di
rischio/disagio / di cui sopra.

La/il dipendente & tenuta/o a rispettare le norme sui riposi e sulle pause previste per legge e dalla
contrattazione nazionale ed integrativa in materia di salute e sicurezza. In particolare I'obbligo di pausa &
obbligatorio dopo 6 ore di lavoro.

Art. 7 Trattamento economico del personale

E garantita parita di trattamento economico e normativo per il personale che aderisce al lavoro agile, seppur
con le precisazioni previste dai vigenti CCNL.

Nelle giornate in cui l'attivita lavorativa e prestata in modalita agile non é configurabile il lavoro straordinario
né la maturazione di plus orario né riposi compensativi. Non sono riconosciute le indennita relative a turno,
disagio/rischio/condizioni di lavoro e servizio esterno né altre indennita giornaliere legate alle modalita di
svolgimento della prestazione

Per quel che attiene 1’erogazione dei buoni pasto il Comune di San Francesco al Campo riconosce ai propri
dipendenti la possibilita di fruire, alternativamente, del servizio di refezione scolastica e del servizio géstitutivo
di mensa presso gli esercizi pubblici convenzionati.



Art. 8 Luoghi di lavoro

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

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

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

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

L'individuazione di uno o piu luoghi prevalenti pud essere dettata da esigenze connesse alla prestazione
lavorativa o dalla necessita di conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative. Il/la lavoratore/trice agile
pud chiedere di poter modificare, anche temporaneamente, il luogo di lavoro presentando richiesta scritta
(anche a mezzo e-mail) al/la proprio/a responsabile di riferimento il/la quale, valutatane la compatibilita,
autorizza per iscritto (anche a mezzo e-mail) il mutamento: lo scambio di comunicazioni scritte, in tal caso, &
sufficiente ad integrare I'accordo individuale, senza necessita di una nuova sottoscrizione. Ogni modifica
temporanea o permanente del luogo di lavoro deve essere prontamente comunicata dal/dalla lavoratore/trice
all’ufficio gestione del personale.

Ai sensi dell'art. 23 della L. 81/2017 il/la lavoratore/trice é tutelato/a contro gli infortuni sul lavoro e le malattie
professionali dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali come
previsto dall'art 12 della presente disciplina.

Il luogo di lavoro individuato dal/dalla lavoratore/trice di concerto con il/la responsabile di area, non pud in
nessun caso essere collocato al di fuori dei confini nazionali.

Art. 9 Dotazione Tecnologica

Il/la dipendente potra espletare la propria prestazione lavorativa in modalita agile avvalendosi di supporti
informatici quali personal computer, tablet, smartphone o quant’altro ritenuto idoneo dall’ Amministrazione per
I’esercizio dell’attivita lavorativa, anche di sua proprieta o nella sua disponibilita.

Qualora il/la dipendente non disponga di strumenti informatici e/o tecnologici idonei, I’ Amministrazione
Comunale, nei limiti delle disponibilitad, dovra fornire al Lavoratore Agile la dotazione necessaria per
I’espletamento dell’attivita lavorativa al di fuori della sede di lavoro. Il dipendente ¢ tenuto ad utilizzare la
dotazione fornita dall’Amministrazione esclusivamente per motivi inerenti 1’attivitd d’ufficio, a rispettare le
norme di sicurezza, a non manomettere in alcun modo la strumentazione medesima.

L’ Amministrazione provvede a rendere disponibili modalita e tecnologie idonee ad assicurare ’identificazione
informatico/telematica del dipendente (ad es. login tramite ID e password) secondo le modalita cH/ saranno
comunicate dall’ufficio Affari Generali. Le spese, riguardanti i consumi elettrici e di connessione e le eventuali



spese per il mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro agile sono a carico del dipendente.

Art. 10 Potere direttivo, di controllo e disciplinare

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

Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si esplicitera, di massima, attraverso
la verifica dei risultati ottenuti. Tra dipendente in lavoro agile e diretto/a responsabile saranno condivisi
obiettivi puntuali, chiari e misurabili che possano consentire di monitorare i risultati della prestazione
lavorativa in lavoro agile. Restano ferme le ordinarie modalita di valutazione delle prestazioni, secondo il
sistema vigente per tutti i/le dipendenti.

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

Le parti si danno atto che, secondo la loro gravita e nel rispetto della disciplina legale e contrattuale vigente,
le condotte connesse all'esecuzione della prestazione lavorativa all'esterno dei locali aziendali danno luogo
all'applicazione di sanzioni disciplinari, cosi come individuate nel regolamento disciplinare.

Il mancato rispetto delle disposizioni previste dal presente disciplinare, con particolare riguardo all’art.6
”Orario di lavoro e disconnessione”, pud comportare l'esclusione dal successivo rinnovo dell'accordo
individuale.

Art. 11 Privacy

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

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

Art. 12 Sicurezza sul lavoro

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

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

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

La/il dipendente é, a sua volta, tenuto/a a cooperare all'attuazione delle misure di prevenzione pr%gsposte
dall’ Amministrazione per fronteggiare i rischi.



Ai sensi dell'art. 23 della L. 81/2017 il/la lavoratore/trice & tutelato/a contro gli infortuni sul lavoro e le malattie
professionali dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali. 11/la
lavoratore/trice € altresi tutelato/a contro gli infortuni sul lavoro occorsi durante il normale percorso di andata
e ritorno dal luogo di abitazione a quello eventualmente diverso prescelto per lo svolgimento della prestazione
lavorativa — luogo di lavoro agile - nei limiti e alle condizioni di cui al terzo comma dell'articolo 2 del testo
unico delle disposizioni per l'assicurazione obbligatoria contro gli infortuni sul lavoro e le malattie
professionali, di cui al decreto del Presidente della Repubblica 30 giugno 1965, n. 1124, e successive
modificazioni.

In caso di infortunio durante la prestazione lavorativa, il/la dipendente deve darne tempestiva comunicazione
al/alla proprio/a responsabile di riferimento.

Art.13 - Recesso e revoca dall'accordo

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

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

In presenza di un giustificato motivo ciascuno dei contraenti potra recedere prima della scadenza del termine
in deroga al preavviso innanzi indicato. L’accordo individuale di lavoro agile potra essere revocato dal
responsabile di area:

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

b) nel caso di mancato raggiungimento degli obiettivi legati all’attivita da svolgere prevista nell’accordo
individuale;

c) negli altri casi espressamente motivati in caso di revoca il dipendente e tenuto a riprendere la propria
prestazione lavorativa in presenza secondo lorario ordinario previsto presso la sede di lavoro nel giorno
indicato dal responsabile di riferimento nella comunicazione di revoca. La comunicazione di revoca potra
avvenire per e-mail ordinaria personale, per PEC o con altri mezzi ritenuti idonei che ne attestano 1’avvenuta
ricezione del provvedimento di revoca.

L’avvenuto recesso o revoca dell’accordo individuale & comunicato dal responsabile di area all’ufficio del
Personale ai fini degli adempimenti consequenziali.

In caso di trasferimento del dipendente ad altra area, I'accordo individuale cessa di avere efficacia
dalla data di effettivo trasferimento del lavoratore.

Art. 14 Norma generale

Per tutto quanto non previsto dalla presente direttiva o dall'accordo individuale, per la regolamentazione dei
diritti e degli obblighi direttamente pertinenti al rapporto di lavoro, si rinvia alla disciplina contenuta nelle
disposizioni legislative, nei contratti collettivi nazionali di lavoro e nei contratti decentrati integrativi nonché
a quanto previsto nel Codice di comportamento del Comune di San Francesco al Campo.
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Sottosezione 3.3 - PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 2025-2026-2027

Il programma triennale del fabbisogno di personale rappresenta il principale documento di politica
occupazionale dell’Ente ed esprime gli indirizzi e la politica assunzionale in coerenza con la pianificazione
pluriennale delle attivita dell’ Amministrazione.

Il programma dei fabbisogni ed il piano occupazionale sono elaborati tenendo conto delle esigenze manifestate
dai Responsabili delle Aree/Funzionari di E.Q. dell’Ente e del necessario rispetto della sostenibilita finanziaria
e dei vincoli in materia di assunzioni e spesa del personale.

Richiamati:
o [’art.39 della Legge n.449/1997, cd legge finanziaria 1998, che prescrive 1’obbligo di adozione della
programmazione annuale e triennale del fabbisogno del personale, ispirandosi al principio della
riduzione delle spese del personale;

e il decreto legislativo 18 agosto 2000 n. 267 (Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli enti locali)
che all’articolo 91 prevede, per gli enti locali, I’obbligo della programmazione triennale del fabbisogno
di personale, comprensiva delle unita di cui alla legge 12 marzo 1999, nr. 68;

e ladisciplina del piano triennale delle assunzioni ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001 (Norme generali
sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche), cosi come modificato
dall’art. 4 del decreto legislativo 25 maggio 2017, nr. 75 comma 2 dispone “Allo scopo di ottimizzare
I'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa,
efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano
triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attivita e della
performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano
individuate eccedenze di personale, si applica l'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni
pubbliche curano I'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei
processi di mobilita e di reclutamento del personale, anche con riferimento alle unita di cui all'articolo
35, comma 2. Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti
delle risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle
facolta assunzionali previste a legislazione vigente.” Il successivo comma 4 stabilisce 1’adozione
annuale del piano, definendo pertanto un ciclo programmatorio (analogo a quello del bilancio
pluriennale) che, per I’appunto, prevede la predisposizione di un bilancio articolato su tre anni e che
comunque viene predisposto annualmente, con contenuto dinamico e a scorrimento, anche rettificando
cio che era stato approvato in precedenza, in relazione alle mutate esigenze di contesto normativo,
organizzativo o funzionale;

e Jlart. 35 del D.Lgs. 30.3.2001, n. 165 e s.m.i. prevede che "le determinazioni relative all'avvio di
procedure di reclutamento sono adottate da ciascuna amministrazione o ente sulla base della
programmazione triennale de/fabbisogno di personale deliberata ai sensi dell'articolo 39 della legge
27 dicembre 1997, n. 449, e successive modificazioni ed integrazioni";

e [Darticolo. 6 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito in legge 6 agosto 2021, n. 113, che ha
introdotto il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO).

e il Decreto del Presidente della Repubblica 24 giugno 2022, n. 81, che ha disposto (con l'articolo 1,
comma 1, lettera a)) quanto segue "Ai sensi di quanto previsto dall'articolo 6, comma 1, del decreto-
legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, per le
amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n.
165, con piu di cinquanta dipendenti, sono soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del
Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO), gli adempimenti inerenti ai piani di cui alle
seguenti disposizioni: a) articolo 6, commi 1, 4 (Piano dei fabbisogni) e 6, [...] del decreto legislativo



30 marzo 2001, n. 165".

Il Decreto ministeriale 25 luglio 2023, denominato “16° decreto correttivo dell’armonizzazione
contabile (D.Lgs. 118/2011)”, ha modificato il contenuto della Sezione Operativa del DUP con
riguardo al fabbisogno di personale. In particolare, prevedendo che nella predetta sezione del DUP
debbano essere individuate le risorse finanziarie da destinare al fabbisogno del personale, a livello
annuale e triennale, entro i limiti di spesa e della capacita assunzionale dell'ente e rinviando al PIAO
la definizione del piano triennale dei fabbisogni di personale ed il piano annuale assunzioni;

il decreto dell'8 maggio 2018 del Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione che
ha definito, ai sensi dell'art. 6 ter, le linee di indirizzo volte a orientare le amministrazioni pubbliche
nella predisposizione dei fabbisogni di personale. Tali linee guida, adottate con decreti di natura non
regolamentare, definiscono una metodologia operativa di orientamento che gli enti locali realizzano
nell'ambito dell'autonomia organizzativa a essi riconosciuta delle fonti normative, nel rispetto dei
vincoli assunzionali e di finanza pubblica attualmente previsti. nella nuova impostazione la dotazione
organica si traduce di fatto nella definizione di una "dotazione di spesa potenziale massima" per
I'attuazione del piano triennale dei fabbisogni di personale. In pratica la spesa del personale in servizio,
sommata a quella derivante dalla facolta di assunzioni consentite, comprese quelle prevista dall'art.
20, comma 3, del D.Igs. 75/2017 (superamento del precariato nelle pubbliche amministrazioni), non
puo essere superiore alla spesa potenziale massima;

Evidenziato che:

la consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni
programmati nell’ultimo triennio viene indicata nel presente documento, ai sensi dell’art.6 c. 3 del D.
Lgs. n.165/2001;

la ricognizione annuale delle eventuali eccedenze di personale, prevista dall’art.33, comma 2, del D.Lgs.
30 marzo 2001, n.165, ¢ stata effettuata dando esito negativo;

la Piattaforma telematica per la certificazione dei crediti ¢ stata regolarmente attivata ai sensi dell’art.
27 del DI 66/2014;

Tenuto conto che alla sezione 2 del P.1.A.O. 2025-2027 sono, altresi, aggiornati:

il Piano Triennale delle Azioni Positive (P.T.A.P.);
il Piano delle performance;

Dato atto del rispetto:

dell’obbligo di certificazione dei crediti di cui al dl 35/2013 e s.m.i.;
dei vincoli disposti dall’art. 3, comma 5 del D.L. 90/2014, e s.m.i.;

dei vincoli disposti dall’art. 9, comma 28 del D.L. 78/2010 sulla spesa per personale a tempo
determinato;

del disposto dall’art. 36 del D.Lgs. nr. 165/2001. Come modificato dall’art. 9 del D. Lgs. Nr. 75/2017,
il quale dispone che le amministrazioni pubbliche possono stipulare contratto di lavoro subordinati, a
tempo determinato, contratti di formazione e lavoro contratti somministrazione di lavoro a tempo
determinato, nonché avvalersi delle forme contrattuali flessibili previste dal codice civile e dalle altre
leggi sui rapporti di lavoro nell’impresa, esclusivamente nei limiti € con la modalita in cui se ne
preveda I’applicazione nelle amministrazioni pubbliche, in base e soltanto per comprovate esigenze di
carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale e nel rispetto delle condizioni e modalita di
reclutamento stabilite dall’art. 35 del medesimo disposto;

dell’obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1 comma 557 della Legge 29812006
rispetto a valore medio del triennio 2011/2013;



dei tempi di pagamento previsti dall’art. 41 c. 2 D.L. 66/2014;

Considerato che ai sensi della Legge n. 160/2016, la quale prevede il divieto di assunzione di personale nel
caso di mancata approvazione e trasmissione, nei termini di legge, dei principali documenti di bilancio
(previsionale e rendiconto), I’Ente risulta in regola rispettivamente con:

I’approvazione del bilancio di previsione 2025/2027, ai sensi dell’art. 18 del Dlgs. n. 118/2011 ¢
dell’art. 151, comma 1, del Dlgs. n. 267/2000, di cui alla delibera di Consiglio n. 56 del 18.12.2024;
I’approvazione del Documento Unico di Programmazione 2025/2027, approvato con deliberazione di

Consiglio n.33 del 31/07/2024 del 18.12.2024 e relativa nota di aggiornamento al Dup approvata con
delibera di C.C. nr. 55 del 18.12.2024;

I’approvazione del rendiconto, fissato al 30 aprile dell’anno in corso e in riferimento all’esercizio

precedente, 0 entro i termini previsti in caso di previsione normativa (art. 18 del Dlgs. n. 118/2011 e
artt. 151, comma 7 e 227, comma 2 del Tuel);

Considerato che:

nell’anno precedente il Comune ha rispettato gli equilibri di bilancio;

I’Ente con deliberazione di Consiglio comunale n. 20 del 20.06.2020, ha disposto di avvalersi della
facolta prevista dal comma 3 dell'art. 233-bis del TUEL 267/2000, come modificato dall'art. 1, comma
831, legge n. 145 del 2018, per cui “Gli enti locali con popolazione inferiore a 5.000 abitanti possono
non predisporre il bilancio consolidato”;

la spesa di personale prevista per 1’anno 2025, predisposta nel Bilancio pluriennale 2025/2027, é
contenuta, al netto delle componente escluse, nel limite della spesa media del triennio 2011-2013
corrispondente a € 832.578,51 e, pertanto, rispettosa della disposizione del nuovo art. 1 ¢. 557 quater
della L. 296/2006, cosi come integrato dall’art. 3 ¢. 5 bis del D.L. 90/2014, ovvero il contenimento
delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio precedente alla data di entrata in
vigore della norma che, a decorrere dall’anno 2014 — come chiarito dalla Corte dei Conti Sezione
Autonomie nella deliberazione n. 25/14 —¢é il 2011 / 2013;

il Comune non versa nelle situazioni strutturalmente deficitarie di cui all’art. 242 del D. Lgs.
n.267/2000 e s.m.i.;

Visti:

L'art. 33, comma 2 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34 (comma modificato dalla legge di
conversione 28 giugno 2019, n. 58, dall' art. 1, comma 853, lett. a), b) e ¢), L. 27 dicembre 2019, n.
160, a decorrere dal 1° gennaio 2020, e, successivamente, dal!" art. 17, comma 1-ter, D.L. 30 dicembre
2019, n. 162, convertito, con modificazioni, dalla L. 28 febbraio 2020, n. 8) che detta disposizioni in
materia di assunzione di personale nelle regioni a statuto ordinario e nei comuni in base alla
sostenibilita finanziaria e stabilisce che: «A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al
presente comma (per i Comuni: 20.4.2020), anche per le finalita di cui al comma 1, i comuni possono
procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali dei
fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato
dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli
oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale,
differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione.
Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e
delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-citta ed autonomie
locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate Fezfasce



demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative
percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al
di sotto del valore soglia prossimo al valore medio, honché un valore soglia superiore cui convergono
i comuni con una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. I comuni che registrano un
rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del predetto
rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato. |
predetti parametri possono essere aggiornati con le modalita di cui al secondo periodo ogni cinque
anni. | comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di graduale riduzione
annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche
applicando un turn aver inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che registrano un
rapporto superiore al valore soglia superiore applicano un turn aver pari al 30 per cento fino al
conseguimento del predetto valore soglia»;

o |l Decreto 17.3.2020 emanato dal Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro
dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, che stabilisce:
- Art. 1. Finalita, decorrenza, ambito soggettivo "1. il presente decreto e finalizzato, in
attuazione delle disposizioni di cui all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n.
34, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, ad individuare i valori
soglia, differenziati per fascia demografica, del rapporto tra spesa complessiva per tutto il
personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle entrate
correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di
dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione, nonché ad individuare le percentuali
massime annuali di incremento della spesa di personale a tempo indeterminato per i comuni
che si collocano al di sotto dei predetti valori soglia™;
- Art. 4. Individuazione dei valori soglia di massima spesa del personale
"1. In attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n. 34 del 2019, nella seguente Tabella
1, sono individuati i valori soglia per fascia demografica del rapporto della spesa del personale
dei comuni rispetto alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2:
a. Fasce demografiche
b. Valore soglia comuni da 3000 4999 abitanti: 27,20%
2. A decorrere dal 20 aprile 2020, i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di cui al
comma 1, fermo restando quanto previsto dall'art. 5, possono incrementare la spesa di personale
registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, in
coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale
dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva
rapportata alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia
individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna fascia demografica”.
- Art. 5. Percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio
"1. In sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2,
possono incrementare annualmente, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, la spesa
del personale registrata nel 2018, secondo la definizione dell'art. 2, in misura non superiore al
valore percentuale indicato dalla seguente Tabella 2, in coerenza con i piani triennali dei
fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio
asseverato dall'organo di revisione e del valore soglia di cui all'art. 4, comma 1:

Considerato che la disciplina sul calcolo dei limiti di spesa di personale di cui al D.M. 17 marzo 2039:
- Si applica a partire dal 20.04.2020;



- Si aggiunge alla disciplina vigente sopra richiamata;

- Puo consentire, qualora I’Ente risulti virtuoso, ulteriori spazi assunzionali rispetto la copertura del 100%
del turn over maturato e in deroga al limite di spesa della media del triennio 2011-2013 ai sensi dell’art. 1
c. 557 della Legge di Stabilita 2007;

Dato atto che:

con deliberazione consiliare n. 10 del 16.04.2024, resa immediatamente eseguibile & stato
approvato il rendiconto 2023;

si & provveduto al calcolo della capacita assunzionale che ha posto il comune di San Francesco
nella fascia intermedia poiché il valore soglia ottenuto del 27,70% é superiore a quello previsto
dalla Tab. 1 del D.M. 17.3.2020 (27,20%), ma inferiore al valore soglia tabella T3 (31,20%);

Osservato che i comuni il cui rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti risulta compreso fra i
valori soglia per fascia demografica individuati dalla Tabella 1 del comma 1 dell’art. 4 del D.M. 17.3.2020
e dalla Tabella 3 del presente articolo non possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a
quello corrispondente registrato nell’ultimo rendiconto della gestione approvato;

Dato atto che nel corso del 2024 si e provveduto:
a) inossequio a quanto disposto dalla programmazione di personale 2023-2025, al reclutamento, a tempo
indeterminato di:

n. 1 istruttore di vigilanza a tempo pieno (ex categ. “C1”’), mediante apposito concorso pubblico,
in sostituzione di medesimo professionale a tempo pieno (ex categ. “C2”) cessato nel corso del
2023 tramite 1’istituto della mobilita volontaria ai sensi dell’art.30 del D.Lgs. n.165/2001 e smi.,
comportante un risparmio annuo a regime a bilancio di € 742,09;

n. 1 istruttore tecnico a tempo pieno (ex categ. “C1”), mediante apposito concorso pubblico, in
sostituzione di n.1 funzionario tecnico a tempo pieno cessato per dimissioni volontarie nel corso
del 2023 e comportante un risparmio annuo a regime a bilancio di € 2.443,40;

non comportanti erosione della capacita assunzionale del Comune di San Francesco al Campo;

b) in ossequio a quanto disposto dalla programmazione di personale 2024-2026, al reclutamento, a tempo
indeterminato, di:

- al reclutamento, a tempo indeterminato, di n. 1 operatore esperto a tempo parziale (88,89%)
addetto alla manutenzione, mediante scorrimento di graduatoria concorsuale di altra P.A., in
sostituzione di n.1 operatore esperto a tempo parziale ( 94,44%) - ausiliario al traffico — cessato
per dimissioni volontarie nel corso del 2024, comportante un risparmio annuo a regime a
bilancio di € 1.379,50;

non comportante erosione della capacita assunzionale del Comune di San Francesco al Campo;

- all’attivazione della procedura speciale-transitoria di progressione verticale ( per il passaggio
di n.1 unita dalla categoria degli “operatori esperti” a quella degli “istruttori” — area
amministrativa ) da effettuare ai sensi dell’art. 13 commi 6,7, ¢ 8 del CCNL 16.11.2022 ¢
dell’art. 52 comma 1-bis penultimo periodo del D.Lgs. 165/2001, attingendo:

» per € 1.182,7 dalle risorse residue dello 0,55% del monte salari 2018;
» per € 1.379,50 dalle economie di spesa derivanti dalla cessazione dell’ex ausiliario al
traffico;

Considerato che per I’anno 2025:
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o restano ferme, per i Comuni in cui il rapporto fra la spesa del personale e le entrate correnti risulta
compreso fra i valori soglia individuati dalla Tabella 1 e dalla Tabella 3 del DPCM in
corrispondenza alla fascia demografica di appartenenza, le disposizioni di cui all’art. 6, comma 3,
dello stesso DPCM, secondo cui gli stessi non possono incrementare il valore del predetto rapporto
rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato;

e sirileva, in conseguenza di un trasferimento di n.1 istruttore dell’Area Amministrativa a tempo
indeterminato avvenuto nel corso del 2024 per mobilita volontaria ex art.30 del D.Lgs. n.165/2001
e smi, un risparmio annuo a Bilancio di spesa del personale pari a € 33.379,57,

Ritenuto, allo stato attuale di non prevedere la sostituzione della predetta risorsa in pianta organica salvo
eventuale riconsiderazione successivamente al ricalcolo delle capacita assunzionali conseguenti
all’approvazione del rendiconto 2024;

Considerato che, relativamente al triennio 2025-2027, si prevede nel corso dell’anno 2027 la cessazione,
per collocamento in quiescenza, di n.1 funzionario amministrativo e la sua conseguente sostituzione in
pianta organica;

Ritenuto, pertanto, di prevedere, per il triennio 2025-2027 la seguente programmazione per quel che
concerne il personale a tempo indeterminato:

ANNO FABBISOGNO MODALITA’ DI COSTO
COPERTURA PREVISTO

2025 Non sono prevedibili, allo stato attuale
assunzioni a tempo indeterminato per
I'anno di riferimento.

2026 Non sono prevedibili, allo stato attuale
assunzioni a tempo indeterminato per
I'anno di riferimento.

2027 Sostituzione per turn-over di n.1 | Turn-over dellarisorsa

funzionario amministrativo per cessata €36.518.00
collocamento a riposo dello stesso ’

Verificato, come gia attestato in precedenza, che la spesa presunta del personale per I’anno 2025 risulta pari, al
netto delle esclusioni di cui al D.M. 17.05.2020, a € 646.798,08 conforme ai limiti di spesa del triennio 2011/13
pari a € 832.578,51.

Dato atto, inoltre, che il PTFP deve indicare, oltre alle assunzioni a tempo indeterminato, I’eventuale ricorso a
tipologie di lavoro flessibile, nel rispetto della disciplina ordinamentale di cui agli artt. 7 e 36 del D.lIgs. n.
165/2001 e delle limitazioni di spesa previste dall’art. 9, comma 28, del D.L.n.78/2010 e dall’art. 14 del D.L.
66/2014;

Richiamato il vigente art. 9, comma 28, del d.I. 78/2010, convertito con modificazioni dalla legge 122/2010,
come modificato, da ultimo, dall’art. 11, comma 4-bis, del d.l. 90/2014, che fissa un tetto alle cosiddette
assunzioni flessibili “possono avvalersi di personale a tempo determinato o con convenzioni ovvero con
contratti di collaborazione coordinata e continuativa, nel limite del 50 per cento della spesa sostenu®® per le
stesse finalita nell'anno 2009. Per le medesime amministrazioni la spesa per personale relativa a contratti di



formazione-lavoro, ad altri rapporti formativi, alla somministrazione di lavoro, nonché al lavoro accessorio di
cui all'articolo 70, comma 1, lettera d) del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276, e successive
modificazioni ed integrazioni, non pud essere superiore al 50 per cento di quella sostenuta per le rispettive
finalita nell'anno 2009. | limiti di cui al primo e al secondo periodo non si applicano, anche con riferimento ai
lavori socialmente utili, ai lavori di pubblica utilita e ai cantieri di lavoro, nel caso in cui il costo del personale
sia coperto da finanziamenti specifici aggiuntivi o da fondi dell'Unione europea; nell'ipotesi di cofinanziamento,
i limiti medesimi non si applicano con riferimento alla sola quota finanziata da altri soggetti. Le disposizioni di
cui al presente comma costituiscono principi generali ai fini del coordinamento della finanza pubblica ai quali
si adeguano le regioni, le province autonome, gli enti locali e gli enti del Servizio sanitario nazionale. A
decorrere dal 2013 gli enti locali possono superare il predetto limite per le assunzioni strettamente necessarie
a garantire I'esercizio delle funzioni di polizia locale, di istruzione pubblica e del settore sociale nonché per le
spese sostenute per lo svolgimento di attivita sociali mediante forme di lavoro accessorio di cui all'articolo 70,
comma 1, del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276. Le limitazioni previste dal presente comma non si
applicano agli enti locali in regola con I'obbligo di riduzione delle spese di personale di cui ai commi 557 e 562
dell'articolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni, nell'ambito delle risorse
disponibili a legislazione vigente. Resta fermo che comunqgue la spesa complessiva non pud essere superiore
alla spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno 2009. Sono in ogni caso escluse dalle limitazioni previste
dal presente comma le spese sostenute per le assunzioni a tempo determinato ai sensi dell'articolo 110, comma
1, del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267", ed inoltre che “ il mancato rispetto dei
limiti di cui al presente comma costituisce illecito disciplinare e determina responsabilita erariale. Per le
amministrazioni che nell'anno 2009 non hanno sostenuto spese per le finalita previste ai sensi del presente
comma, il limite di cui al primo periodo & computato con riferimento alla media sostenuta per le stesse finalita
nel triennio 2007-2009”.

Preso atto che le tipologie di lavoro flessibile a cui fa riferimento 1’art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010, sono,
a titolo esemplificativo:
e i contratti di lavoro a tempo determinato (D.lgs. 6 settembre 2001, n. 368);
e |e convenzioni;
e i contratti di lavoro autonomo nella forma della collaborazione coordinata e continuativa (art. 7, comma
6, del D.lIgs. n. 165/2001);
e i contratti di formazione e lavoro (art. 3 del D.L. 726/1984, convertito con modificazioni nella legge
863/1984, art. 16 del D.L. 299/1994, convertito con modificazioni nella legge 451/1994, n. 451);
o altri rapporti formativi;
e i contratti di somministrazione di lavoro (artt. 20 e seguenti del D.lIgs. 10 settembre 2003, n. 276);
o le prestazioni di lavoro accessorio di cui all'articolo 70, comma 1, lettera d) del decreto legislativo 10
settembre 2003, n. 276, e successive modificazioni ed integrazioni.

Preso atto inoltre che non rientrano nella locuzione di lavoro flessibile le convenzioni aventi per oggetto la
gestione in forma associata di funzioni e servizi, infatti il ricorso a forme di utilizzo condiviso del personale in
organico rappresenta non gia un modo per eludere il regime vincolistico relativo alle assunzioni a tempo
indeterminato, bensi un duttile strumento di utilizzo plurimo e contemporaneo dei dipendenti pubblici senza
ulteriori costi per le amministrazioni beneficiarie. (Sezione delle Autonomie della Corte dei conti con la
deliberazione n. 23/SEZAUT/2016)

Vista la deliberazione n. 2/SEZAUT/2015/QMIG della Corte dei Conti, sezione Autonomie, che chiarisce: “Le
limitazioni dettate dai primi sei periodi dell’art. 9, comma 28, del d.l. n.78/2010, in materia di assunzioni per il
lavoro flessibile, alla luce dell’art. 11, comma 4-bis, del d.l. 90/2014 (che ha introdotto il settimo perdédo del
citato comma 28), non si applicano agli enti locali in regola con [’obbligo di riduzione della spesa di personale



di cui ai commi 557 e 562 dell’art. 1, legge n. 296/2006, ferma restando la vigenza del limite massimo della
spesa sostenuta per le medesime finalita nell’ anno 2009, ai sensi del successivo ottavo periodo dello stesso
comma 28.”;

Richiamata la deliberazione della Corte dei Conti sezione Autonomie n.18/sezaut/2018/QMIG avente ad
oggetto: “Applicabilita dell’art. 9, comma 28, del D.L. n.78/2010 agli enti locali che abbiano sostenuto spese
per contratti di lavoro flessibile, nel 2009 o nel triennio 2007/2009 per importi irrisori inidonei a costituire
parametro di riferimento assunzionale”;

Dato atto che in base alla suddetta deliberazione, “Ai fini della determinazione del limite di spesa previsto
dall’art. 9, comma 28, del d.l. n. 78/2010 e s.m.i., [’ente locale di minori dimensioni che abbia fatto ricorso alle
tipologie contrattuali ivi contemplate nel 2009 o nel triennio 2007-2009 per importi modesti, inidonei a
costituire un ragionevole parametro assunzionale, puo, con motivato provvedimento, individuarlo nella spesa
strettamente necessaria per far fronte, in via del tutto eccezionale, ad un servizio essenziale per [’ente. Resta
fermo il rispetto dei presupposti stabiliti dall’art. 36, commi 2 e ss., del d.Igs. n.165/2001 e della normativa —
anche contrattuale — ivi richiamata, nonché dei vincoli generali previsti dall’ordinamento”.

Dato atto che I'Ente per garantire un minimo di servizio soddisfacente intende ricorrere, per 1’anno 2025, a
incarichi a scavalco d’eccedenza a favore di personale di altre amministrazioni, ai sensi dell’art.1 ¢.557 della
L.311/2004, e precisamente:

n. 1 risorsa, per n.6 ore settimanali per 6 mesi, c/o 1’ Area Tecnica;
e 1.l risorsa, per n.10 ore settimanali per 12 mesi, c/o I’Area Amministrativa;
e n.l risorsa, per n.4 ore settimanali per 6 mesi, c¢/o I’ Area Finanziaria;

e n.l risorsa, per n.10 ore settimanali per 12 mesi, ¢/o I’ Area Vigilanza, finanziata con i proventi delle
sanzioni al Cds;

Richiamato il precedente limite di spesa per rapporti di lavoro flessibile, determinato all’interno della
sottosezione Fabbisogno di personale del PIAO 2024-2026, approvato con deliberazione di G.C. n.19/2024 e
ammontante ad € 22.840,00;

Dato atto che:
e la spesa preventivata per contratti di lavoro flessibile 2025 risulta contenuta nel limite di cui all’art.9
c.28 del D.1.78/2010;
e risulta, altresi, rispettato il limite percentuale tra il numero di contratti a tempo determinato ( 4) e il
numero di personale a tempo indeterminato in servizio ( 22 ), inferiore al 20% previsto al c.3 dell’art.60
del CCNL 2019-2021;

Ritenuto, sulla base della normativa e delle considerazioni sin qui esposte, di provvedere alla programmazione
del fabbisogno del personale a tempo determinato o flessibile come da seguente prospetto:
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ANNO FABBISOGNO MODALITA’ DI COSTO
COPERTURA PREVISTO
2025 Incarico a scavalco, ai sensi art.1 .557 Risorse proprie € 5.860,22
della L.311/2004, c/o I’Area Tecnica comprensivo di oneri
per n.6 ore settimanali per 6 mesi a carico Ente,
Incarico a scavalco, ai sensi art.1 .557 Risorse proprie € 9.5_55,54 .
della L.311/2004, c/o I’Area comprensivo di oneri
Amministrativa per n.10 ore a carico Ente;
settimanali per 12 mesi
_ _ €2.013,91
Incarico a scavalco, ai sensi art.1 .557 Risorse proprie comprensivo di oneri
della L.311/2004, c/o I’Area a carico Ente;
Finanziaria per n. 4 ore settimanali per
6 mesi:
. . . Proventi art.208 Cds € 11'45 7’7.8 .
Incarico a scavalco, ai sensi art.1 .557 esclusi dal limite comprensivo di oneri
della L.311/2004, c¢/o I’Area a carico Ente,
Vigilanza per n.10 ore settimanali per
12 mesi
2026 Non sono prevedibili, allo stato
attuale  assunzioni a tempo
determinato per I'anno di riferimento.
2027 Non sono prevedibili, allo stato
attuale  assunzioni a  tempo
determinato per I'anno di riferimento.

Circa la sopra menzionata programmazione é stato acquisito il parere favorevole rilasciato dal Revisore dei

Conti e acclarato al Protocollo Generale dell’Ente al n.1022 in data 10.02.2025.

Il Comune di San Francesco al Campo si riserva la possibilita di integrare e modificare la predetta
programmazione qualora si verificassero esigenze tali da determinare mutazioni del quadro di riferimento
relativamente al triennio in considerazione, anche con riferimento alla possibilita di sostituire eventuali

cessazioni dal servizio non previste, sempre nel rispetto delle normative vigenti.
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Sottosezione 3.4 — FORMAZIONE DEL PERSONALE

Contesto

Seppure il Comune di San Francesco al Campo sia un Ente con meno di 50 dipendenti e, quindi, ammesso alla
redazione di un PIAO “semplificato” si ritiene che la pianificazione delle attivita formative, possa trovare
collocazione nella Sezione 3 Organizzazione e capitale umano, cosi da sviluppare, tra I’altro, la strategia di
gestione del capitale umano e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali.

I nuovi scenari aperti dalla transizione digitale ed ambientale, e soprattutto dal PNRR, inaugurano una nuova stagione
dove la valorizzazione del capitale umano trova la leva piu importante nella formazione.

Il CCNL Funzioni Locali del 16.11.2022, per il triennio 2019-2021, dedica I’intero capo V del Titolo IV alla
“Formazione del personale” confermando che la formazione rappresenta una leva strategica per 1’evoluzione
professionale e per 1’acquisizione e la condivisione degli obiettivi prioritari della modernizzazione e del cambiamento
organizzativo, da cui consegue la necessita di dare ulteriore impulso all’investimento in attivita formative. Gli artt. da
54 a 56 meglio definiscono “Principi generali e finaliza della formazione”, “Destinatari e processi della formazione”
e “Pianificazione strategica di conoscenze e saperi” che necessariamente rappresentano fonte di riferimento per la
stesura del presente Piano della Formazione unitamente alle ultime direttive in materia emanate dal Ministro
Zangrillo.

“La formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacita del personale della pubblica
amministrazione costituiscono strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane e si collocano al centro
del processo di rinnovamento della pubblica amministrazione. Qualsiasi organizzazione, infatti, per essere
in linea con i tempi e rispondere ai mutamenti culturali e tecnologici della societa, deve investire sulle competenze del
proprio personale, attraverso una adeguata formazione”. ( direttiva del Ministro per la P.A. Zangrillo del 24 marzo
2023);

“La promozione della formazione costituisce, quindi, uno specifico obiettivo di performance di ciascun dirigente
che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative formative ( direttiva del Ministro per la P.A.
Zangrillo del 28 novembre 2023 ) in modo da garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero ore di formazione
pro-capite annue, a partire dal 2025, non inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per anno ( direttiva
del Ministro per la P.A. Zangrillo del 14 gennaio 2025).

Quest’ultimo atto di indirizzo:
e guida le amministrazioni verso I’individuazione di soluzioni formative funzionali al raggiungimento degli
obiettivi strategici;
e individua i presupposti per un sistema di monitoraggio e valutazione della formazione e del suo impatto sulla
creazione di valore pubblico.

Nella direttiva si richiama l'obbligatorieta, per tutte le PA ex art.1 comma 2 del d.lgs. 165/2001, di effettuare
formazione in materia di:

a) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni (1. n. 150 del 2000, art. 4);

b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (d.Igs. n. 81 del 2008, art. 37);

c) prevenzione della corruzione (1. n. 190 del 2012, art. 5);

d) etica, trasparenza e integrita;

e) contratti pubblici;

f) lavoro agile;

g) pianificazione strategica. 59



Principi della formazione
Il presente Piano si ispira ai seguenti principi:

valorizzazione del personale: il personale e considerato come un soggetto che richiede riconoscimento e
sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi piu efficienti ai cittadini;
uguaglianza e imparzialita: il servizio di formazione é offerto a tutti i dipendenti, in relazione alle

esigenze formative riscontrate;

continuita: la formazione € erogata in maniera continuativa;
efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini di

gradimento e impatto sul lavoro;

efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualita della
formazione offerta e capacita costante di rendimento e di rispondenza alle proprie funzioni o ai propri
fini;

economicita: saranno privilegiate modalita di formazione gratuite al fine di garantire un risparmio
economico.

Soggetti coinvolti
I soggetti coinvolti nel processo di formazione sono:

Segretario Comunale e Responsabili titolari di incarichi di Elevata Qualificazione: Dettano le
priorita strategiche, da sottoporre all’approvazione degli organi di indirizzo politico, in accordo con il
contenuto dei principali documenti di programmazione in vista del conseguimento degli obiettivi di
risultato. Sono coinvolti nei processi di formazione a piu livelli: rilevazione dei fabbisogni formativi,
individuazione dei singoli dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione, definizione della formazione
specialistica per i dipendenti del settore di competenza, attivita di tutoraggio e coordinamento;
Ufficio Personale: I’unita organizzativa preposta al monitoraggio ed alla verifica sull’attuazione del
piano della formazione, alla adozione dei gestionali conseguenti, alla rilevazione degli indicatori,
all’aggiornamento dei fascicoli;

Dipendenti: Sono i destinatari della formazione e oltre ad essere i destinatari del servizio, i dipendenti
vengono coinvolti in un processo partecipativo che prevede: un approfondimento precorso per
definirne in dettaglio i contenuti rispetto alle conoscenze detenute e/o aspettative individuali;

Fabbisogno formativo
Base di partenza del Piano della Formazione ¢ la rilevazione dei “fabbisogni formativi”, richiesta dal Segretario
Comunale ai funzionari titolari di incarico di E.Q.

Nell’analisi del fabbisogno formazione rilevano diversi fattori:

1.
2.
3.

il contesto organizzativo;
i contenuti e le competenze attese per le singole posizioni di lavoro;
le competenze e le attitudini delle persone.

La selezione dei moduli formativi, che tiene conto dei fattori evidenziati, é stata effettuata in un’ottica di massima
partecipazione, e con 1’obbiettivo di evitare la duplicazione di temi o contenuti.

Priorita strategica

In adesione agli obiettivi dettati dal P.N.R.R. nel Piano della Formazione, trovano esplicitazione le seguenti priorita
strategiche, da sviluppare nell’ambito del triennio di riferimento del PIAO con il coinvolgimento graduale di tutti i
dipendenti dell’ente: 60



Sviluppo di un set di competenze digitali comuni a tutti i dipendenti (Syllabus) sviluppato nell’arco del
triennio.

(I modello di riferimento per la formazione sulle competenze digitali € il progetto “Syllabus’ del Dipartimento
della Funzione pubblica che, organizzato in cinque aree e tre livelli di padronanza, descrive [’insieme minimo
delle conoscenze e abilita che ogni dipendente pubblico deve possedere per partecipare attivamente alla
transizione digitale. La formazione si svolge sulla piattaforma online del Dipartimento, che consente di
verificare le competenze di partenza e quelle ‘in uscita’. Al dipendente viene rilasciato un ‘open badge’ che
riporta i corsi frequentati e i test superati e i dati complessivi saranno registrati in un ‘fascicolo delle
competenze”. Il Comune di San Francesco al Campo ¢ accreditato nel portale Syllabus e I’Amministratore
gestisce [ “discenti” abilitandoli alla fruizione dei corsi in modalita e-learning).

Formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza e sulle regole di comportamento per
il personale della struttura dell’ente anche ai fini della promozione del valore pubblico (PNA 2022).

Formazione in materia di trattamento dati personali ai sensi dell’art. 32 del GDPR.

Modalita
Materia/ambito Destinatari erogazione ficr)?r?aett;(r)e Annualita
formazione
SYLLABUS - Tutti i dipendenti e-learning Dipartimento 2025-2027
Formazione dlgltale Utilizzo Piattaforma della Funzione
pubblica
Formazione
obbligatoria
anticorruzione —
Corso base: .
Prevenzione deirischi | - N0 assunti _ Da
corruttivi, etica, - Tuail e-learning individuare 2025-2027
integrita. Codici di dipendenti
comportamento.
Trasparenza.
Formazione
obbligatoria
anticorruzione —
Corso avanzato:
Prevenzione dei rischi i .
corruttivi, etica, - Funzionari ed _ Da
Integrlté Codici di incaricati di e-learmng individuare
comportamento. EQ . 2025-2027
Trasparenza. - Titolari di P.O.
Mappatura processi
Tutti i dipendenti gli
Formazione incaﬁcati di In presenza DPO incaricato 20gp — 2027
“privacy” trattamento dati




For;gqtaezrlioangim dipendenti
prevenzione della comunali _—
sicurezza sui luoghi SO,[mm'.n'Str‘?‘t' In presenza RSPP incaricato
i irocinanti
di lavoro d.Lgs. n. velontari
81/2008

Formazione generale e specialistica

E funzionale a dare piena ed efficacie attuazione alle Missioni istituzionali del Comune, garantendo I’apporto di
conoscenze e competenze normative e tecniche per la conduzione del processo amministrativo e la sua regolarita
giuridico — contabile. Rientrano in quest’ambito anche i percorsi formativi inerenti 1’utilizzo degli applicativi
informatici e la formazione digitale.

Ambiti formazione:

- Contrattualistica pubblica; Appalti lavori/servizi/forniture, concessioni;
- Gestione del Personale;

- Gestione del patrimonio immobiliare;

- Contabilita;

- Tributi;

- Aggiornamento professionale in materia dei servizi demografici;

La stessa potra essere fornita anche dai Responsabili di Area tramite attivita di tutoraggio.

Fascicolo della formazione, misurazione e valutazione dei risultati
Per ciascun dipendente deve essere compilata una “scheda formazione” che riporti i corsi autorizzati e fruiti nel corso
dell’esercizio e che consenta il monitoraggio delle ore di formazione complessivamente svolte.

Le schede di formazione dei singoli dipendenti (compresi i titolari di incarico di E.Q.) dovranno essere costantemente
aggiornate a cura di questi ultimi ed essere raggruppate per Servizio all’interno di una cartella condivisa, cosi da
consentire agli uffici preposti il monitoraggio sull’attuazione del piano della formazione.

Per quanto attiene al monitoraggio dei risultati, entro il 1° luglio di ciascun anno, I’Ufficio Personale dovra redigere
un report intermedio, riassuntivo sull’attivita formativa svolta.

Per quanto riguarda la valutazione dei risultati, al termine dell’esercizio ed ai fini di rendicontazione dell’attivita
formativa svolta, I’Ufficio Personale provvedera alla redazione di un report finale e riassuntivo sull’attivita formativa
svolta, in modo da permettere la rilevazione degli scostamenti e/o delle azioni correttive da apportare al piano della
formazione per le annualita successive.

I report di cui sopra dovranno contenere i dati principali in forma aggregata (n. dipendenti, n. ore di formazione fruite
in presenza/distanza, ecc.) ed essere trasmessi al Segretario Comunale.

L’Ufficio Personale provvede altresi alla raccolta degli attestati di partecipazione, ed all’archiviazione nel fascicolo
personale cosi da consentire la ricostruzione del percorso formativo di ogni dipendente.

Valenza della formazione ai fini produttivita individuale/differenziali economici I
dipendenti destinatari dei percorsi formativi indicati dal relativo Responsabile e, nel caso dei titolari dificarico di E.Q.,
indicati in accordo con il Segretario Comunale, sono tenuti a fruire dei corsi entro I’anno di riferimento.



Come previsto nella direttiva Zangrillo del 24 gennaio 2024, é necessario evidenziare come “la partecipazione dei
dipendenti ai percorsi formativi individuati ed il completamento dei medesimi e valutata positivamente
dell’amministrazione nell’ambito della valutazione della performance individuale [...] il raggiungimento degli
obiettivi formativi dei dipendenti rileva altresi in termini di risultati conseguiti e valutazione positiva ai fini delle
progressioni professionali all’interno della stessa area e fra le aree o le qualifiche diverse”.

Costo della formazione

Il budget economico a favore della formazione stanziato nel Bilancio di Previsione 2025-2027 ¢ pari a €
5.000,00 annui. Eventuali esigenze ulteriori di percorsi formativi, anche al di fuori degli ambiti indicati in premessa
e derivanti da esigenze estemporanee di adeguamenti a novita normative o procedimentali, potranno trovare copertura
in autonomi e successivi stanziamenti a valere sul bilancio dell’ente o su eventuali risorse etero finanziate.

63



SEZIONE 4. MONITORAGGIO

Strumenti e modalita di monitoraggio

Il processo di programmazione e controllo per le Pubbliche Amministrazioni prevede che ad ogni
livello di pianificazione /progettazione corrisponda un adeguato sistema di monitoraggio e controllo
al fine di misuraree valutare il grado di raggiungimento dei risultati attesi. In sintesi si riportano, per
ognuno dei livelli di pianificazione /programmazione previsti, i diversi strumenti di controllo
utilizzati dal Comune.

Programmadimandato | oeefees it v Relazione di fine mandato

/"

Pianificazione
strategica

~ DUP Sezione strategica

A I CRC T B * Verifica stato avanzamento strategie
(durata pari al mandato elettorale)

Bilancio di previsione
il {documento triennale)

A1 Verifica stato raggiungimento obiettivi ]
pluriennali

DUP Sezione operativa
= | {durata triennale corrispondente a|
_ bilanciopluriennale) |

Programmazione
pluriennale
PEG ]

N {docurnento triennale}

\\ Piano della Performance sesssposes (O o s Relazione sulla performance *
{documento triennale)

w
{
~ Progammazione O
Sl annuale T

¥

Bilancio annuale
{primo ssercizio del Bilancio
pluennale]

Rendicontazione attivita
(Relazione al Rendicanto, Conto del ilancio,
Situazione economico-patrimeniale)

o
-

PEG

(primo esercizio del PEG triennale)

L’operato dell’Amministrazione ¢ oggetto di analisi non solo in termini di risultati raggiunti ma
anche di risorse umane, strumentali e finanziarie utilizzate per il loro conseguimento. Un Ente é
efficiente se raggiunge un obiettivo senza un eccessivo dispendio delle risorse a propria
disposizione. Gli strumenti di cui I’Ente dispone per la valutazione della propria efficienza sono:

- controllo di regolarita amministrativa e contabile sugli atti;

- relazione della Giunta comunale al rendiconto;

- controllo di gestione;

- sistema di valutazione dei Responsabili di Servizio;

- sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale.

Controllo di regolarita amministrativa e contabile

Il controllo di regolarita amministrativa e contabile é sia preventivo, che successivo.
Il controllo preventivo si effettua nelle fasi di formazione dell’atto: dalla fase dell’iniziativa,



alla fase dell’integrazione dell’efficacia che si conclude, di norma, con la pubblicazione o la
comunicazione.

Il controllo successivo si svolge dopo che si ¢ conclusa anche I'ultima parte della fase
dell’integrazione dell’efficacia.

Controllo preventivo

1. Nella fase di formazione delle proposte di deliberazione, sia giuntali che consiliari, il responsabile
del servizio competente per materia, effettua il controllo di regolarita amministrativa.

2. In caso di esito positivo, il responsabile esprime un parere favorevole, attestante la regolarita e la
correttezzadell'azione amministrativa ai sensi dell’art. 49 del TUEL. In caso di esito negativo, il
responsabile esprime unmotivato parere contrario.

3. Su ogni proposta di deliberazione giuntale e consiliare, che non sia un mero atto di indirizzo
politico, deveessere acquisito il parere di regolarita tecnica del responsabile del servizio interessato.
Il parere é richiamato nel testo delle deliberazioni ed allegato, quale parte integrante e sostanziale, al
verbale delle stesse.

4. Per gli atti amministrativi di competenza dei responsabili di servizio, questi effettuano il controllo
preventivo di regolarita amministrativa e ne attestano 1’esecuzione inserendo nella narrativa del
provvedimentola formula seguente: “ai sensi dell’art. 147-bis del TUEL, si attesta la regolarita
amministrativa del presente”.

5. L’ufficio interessato svolge il controllo preventivo di regolarita tecnica dei decreti e delle ordinanze
assuntedal Sindaco. Il responsabile del servizio finanziario svolge il controllo preventivo di regolarita
contabile, se necessario, dei suddetti decreti e delle ordinanze.

Controllo preventivo contabile

1. Nella fase preventiva di formazione delle proposte di deliberazione, sia giuntali e che consiliari, il
responsabile del servizio finanziario esercita il controllo di regolarita contabile.

2. In caso di esito positivo, esprime un parere favorevole ai sensi dell’art. 49 del TUEL. In caso di
esito negativo, il responsabile esprime un motivato parere contrario.

3. Su ogni proposta di deliberazione, sia giuntale che consiliare, che comporti riflessi diretti o indiretti
sulla situazione economico-finanziaria o sul patrimonio dell'ente, é richiesto il parere del responsabile
del servizio finanziario in ordine alla regolarita contabile. 1l parere & richiamato nel testo della
deliberazione ed allegato alverbale della stessa.

4. Nella formazione delle determinazioni, e di ogni altro atto che comporti impegno di spesa ai sensi
dell’art. 183 del TUEL, il responsabile del servizio finanziario effettua il controllo di regolarita
contabile attraverso 1’apposizione del visto attestante la copertura finanziaria. Il visto e allegato al
provvedimento cui si riferisce.

Controllo successivo

1. 1l segretario comunale organizza e dirige il controllo successivo di regolarita amministrativa e
contabile ai sensi dell’art. 147-bis del TUEL. L’ufficio di segreteria generale, che collabora con il
segretario, svolge I’attivita di controllo.

2. L’ufficio di segreteria generale verifica la regolaritd amministrativa e contabile delle
determinazioni, dei contratti e di ogni altro atto amministrativo che ritenga di verificare.

3. Ai sensi dell’art. 41 del DL 66/2014 (convertito dalla legge 89/2014), ai bilanci prev?sslonali e



consuntivi deve essere allegato un prospetto, sottoscritto dal rappresentante legale e dal responsabile
finanziario, attestantel'importo dei pagamenti, relativi a transazioni commerciali, effettuati dopo la
scadenza dei termini previsti dald.lgs. 231/2002, nonché l'indicatore annuale di tempestivita dei
pagamenti. In caso di superamento dei predettitermini, le medesime relazioni indicano le misure
adottate o previste per consentire la tempestiva effettuazionedei pagamenti.

Svolgimento del controllo successivo

1. L’ufficio di segreteria generale svolge il controllo con cadenza almeno semestrale e pud sempre
disporre ulteriori verifiche nel corso dell’esercizio.

2. L’ufficio di segreteria generale seleziona i provvedimenti da sottoporre a verifica applicando il
metodo del“campionamento casuale semplice senza ripetizioni”.

3. Al termine, I’ufficio di segreteria generale descrive in un breve referto i controlli effettuati ed il
lavoro svolto. Il referto si conclude con un giudizio sugli atti amministrativi esaminati. Nel caso
esprima un giudizio con rilievi o un giudizio negativo, lo motiva analiticamente.

4. L’ufficio di segreteria generale trasmette la relazione al sindaco, al presidente del consiglio
comunale, ai capi dei gruppi consiliari, ai responsabili di servizio, all’organo di revisione,
all’organismo indipendente di valutazione affinché ne tenga conto in sede di giudizio sulla
performance.

5. Nella prima seduta utile, il presidente del consiglio comunale comunica gli esiti della verifica
all’assemblea.La giunta prende atto degli esiti del referto con propria deliberazione.

6. Qualora I'ufficio di segreteria generale accerti irregolarita tali da perfezionare fattispecie anche
sanzionabili disciplinarmente, penalmente o contabilmente, trasmette la relazione all’ufficio
competente per i procedimentidisciplinari, alla Procura presso la Sezione Regionale della Corte deli
Conti e alla Procura presso il Tribunale.

La Relazione della Giunta comunale al Rendiconto

Al sensi di quanto previsto dall’art. 11 del D.Lgs. n. 118/2011 il rendiconto della gestione di un
esercizio finanziario é corredato dalla relazione prevista dal comma 6 del citato art. 11. Si tratta di un
documento illustrativo della gestione dell'Ente, nonché dei fatti di rilievo verificatisi dopo la chiusura
dell'esercizio edi ogni eventuale informazione utile ad una migliore comprensione dei dati contabili.
Ai sensi di quanto disposto dall’art. 11... Omissis... la relazione illustra:

a) i criteri di valutazione utilizzati;

b)  le principali voci del conto del bilancio;

c) le principali variazioni alle previsioni finanziarie intervenute in corso d'anno, comprendendo
I'utilizzazione dei fondi di riserva e gli utilizzi delle quote vincolate e accantonate del risultato di
amministrazione al 1° gennaio dell'esercizio precedente, distinguendo i vincoli derivanti dalla legge
e dai principi contabili, dai trasferimenti, da mutui e altri finanziamenti, vincoli formalmente attribuiti
dall'ente;

d) l'elenco analitico delle quote vincolate e accantonate del risultato di amministrazione al 31
dicembre dell'esercizio precedente, distinguendo i vincoli derivanti dalla legge e dai principi contabili,
dai trasferimenti,da mutui e altri finanziamenti, vincoli formalmente attribuiti dall'ente;

e) le ragioni della persistenza dei residui con anzianita superiore ai cinque anni e di maggiore
consistenza,nonché sulla fondatezza degli stessi, compresi i crediti di cui al comma 4, lettera n);

f)  I'elenco delle movimentazioni effettuate nel corso dell'esercizio sui capitoli di entrata e68i spesa



riguardanti I'anticipazione, evidenziando l'utilizzo medio e I'utilizzo massimo dell'anticipazione nel
corso dell'anno, nel caso in cui il conto del bilancio, in deroga al principio generale dell'integrita,
espone il saldo al 31 dicembre dell'anticipazione attivata al netto dei relativi rimborsi;

g) I'elencazione dei diritti reali di godimento e la loro illustrazione;

h)  I'elenco dei propri enti e organismi strumentali, con la precisazione che i relativi rendiconti o
bilancidi esercizio sono consultabili nel proprio sito internet;

i)  l'elenco delle partecipazioni dirette possedute con l'indicazione della relativa quota percentuale;
i) gli esiti della verifica dei crediti e debiti reciproci con i propri enti strumentali e le societa
controllate e partecipate. La predetta informativa, asseverata dai rispettivi organi di revisione,
evidenzia analiticamente eventuali discordanze e ne fornisce la motivazione; in tal caso I'ente assume
senza indugio, e comunque non oltre il termine dell'esercizio finanziario in corso, i provvedimenti
necessari ai fini della riconciliazione delle partite debitorie e creditorie;

k)  glioneri e gli impegni sostenuti, derivanti da contratti relativi a strumenti finanziari derivati o da
contrattidi finanziamento che includono una componente derivata;

I)  I'elenco delle garanzie principali o sussidiarie prestate dall'ente a favore di enti e di altri soggetti
ai sensidelle leggi vigenti, con l'indicazione delle eventuali richieste di escussione nei confronti
dell'ente del rischio di applicazione dell'art. 3, comma 17 della legge 24 dicembre 2003, n. 350;

m) I'elenco descrittivo dei beni appartenenti al patrimonio immobiliare dell'ente alla data di
chiusura dell'esercizio cui il conto si riferisce, con I'indicazione delle rispettive destinazioni e degli
eventuali proventi da essi prodotti;

n)  gli elementi richiesti dall'art. 2427 e dagli altri articoli del codice civile, nonché da altre norme
di legge e dai documenti sui principi contabili applicabili;

o) altre informazioni riguardanti i risultati della gestione, richieste dalla legge o necessarie per
I'interpretazione del rendiconto.”

Tale relazione viene approvata dalla Giunta Comunale unitamente allo Schema di Rendiconto e
presentata al Consiglio Comunale.

Il controllo di gestione

Per il corretto svolgimento del controllo di gestione viene predisposto un sistema di programmazione,
monitoraggioe verifica avente come oggetto I'andamento della gestione, i relativi costi ed i risultati
prodotti dall'azione amministrativa.

L'esercizio del controllo di gestione compete a ciascun Responsabile di Servizio in riferimento alle
attivita organizzative e gestionali di propria competenza e agli obiettivi assegnati in sede di
approvazione del P.E.G./Piano delle Performance o D.U.P.

Il controllo di gestione si articola nelle seguenti fasi:

a) predisposizione ed analisi di un piano esecutivo di gestione (eventualmente comprensivo del
piano dettagliatodegli obiettivi) ad integrazione del piano della performance o della Relazione
Previsionale e Programmatica;

b) rilevazione dei dati relativi ai costi ed ai proventi in base ad un predefinito “piano dei conti”,
nonché rilevazione dei risultati raggiunti in riferimento ai singoli servizi e centri di
costo/processi, ove previsti;

c) valutazione dei dati predetti in rapporto al piano esecutivo di gestione/ piano
performance/Relazione Previsionale e Programmatica, al fine di verificare il lorgatato di
attuazione e di misurare l'efficacia 1 I'efficienza e il grado di economicita dell'azione



intrapresa;

d) elaborazione di indici e parametri finanziari, economici e di attivita riferiti ai servizi ed ai
centri di costo/processi;

e) elaborazione di una relazione annuale (report) riferita all'attivita complessiva dell'Ente, alla
gestione di aree di attivita, alla gestione dei singoli servizi o centri di costo/processi.

La Relazione annuale sulla performance

La relazione sulla performance organizzativa dell’Ente, redatta dal Segretario Comunale e
convalidata dall’Organo di Valutazione, evidenzia, a consuntivo, i risultati organizzativi ed
individuali raggiunti rispetto agli obiettivi programmati e alle risorse, rilevando eventuali
scostamenti.

Ai sensi dell’art. 10 del D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i. la Relazione annuale sulla Performance deve
essere predisposta, adottata e pubblicata entro il 30 giugno di ogni anno, con validazione da parte
dell’Organo di Valutazione.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale

La metodologia di valutazione ¢ stata adottata dall’Ente con deliberazione Giunta Comunale n. 144
del 27/11/2013, cosi come modificata con deliberazione della Giunta Comunale n.27 del
19/02/2020, suddividendo il processo di valutazione nelle seguenti fasi:

1. Fase iniziale di assegnazione degli obiettivi e delle risorse umane e finanziarie;

2. Fase intermedia di verifica ed adozione di eventuali correttivi agli obiettivi
assegnati conconfronto tra responsabile di settore e dipendente;

3. Fase finale di giudizio con consegna delle schede di valutazione con confronto
traresponsabile di settore e dipendente.

La definizione degli obiettivi e capacita gestionali attese per i Responsabili di posizione
organizzativa e per il Segretario Comunale viene adottata dalla Giunta Comunale con il supporto
dell’Organo Indipendente di Valutazione e la relativa valutazione viene approvata dalla Giunta su
istruttoria dell’OIV;

Ogni responsabile di Elevata Qualificazione definisce le performance attese ed effettua la
valutazione del personale che coordina direttamente.

L’Organo Indipendente di Valutazione effettua una supervisione del processo volta a garantire la
corretta adozione della metodologia, sia in fase di definizione delle attese che in fase di valutazione.

La misurazione delle performance individuali

Per i Responsabili delle Elevate Qualificazioni nonché per i collaboratori, la valutazione complessiva
e data dalla media tra la valutazione dei risultati (peso 50%) e i comportamenti organizzativi (peso
50%) con riferimento ai seguenti fattori: 68



Relazione e integrazione

Innovativita

Gestione risorse economiche

Orientamento alla qualita dei servizi;

Gestione risorse umane

v Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi

AN NN

La retribuzione di risultato massima per ciascun dipendente titolare di E.Q., come individuato
gia dai decreti del Sindaco, viene stabilita nella misura del 25% dell’indennita di posizione;

Per la determinazione della retribuzione di risultato per i dipendenti titolari di E.Q., viene
adottato ilseguente criterio:
- risultato con punteggio da 0 a 60 punti: retribuzione pari a ZERO
- risultato con punteggio da 60,01 a 90 punti: retribuzione commisurata all’effettivo
risultatoraggiunto.
- risultato con punteggio uguale o superiore a 90,01 punti: retribuzione pari a CENTO

Per la ripartizione della produttivita agli altri dipendenti non titolari di E.Q. viene adottato il medesimo
criterio:

- risultato con punteggio da 0 a 60 punti: retribuzione pari a ZERO

- risultato con punteggio da 60,01 a 90 punti: retribuzione commisurata all’effettivo
risultatoraggiunto.
- risultato con punteggio uguale o superiore a 90,01 punti: retribuzione pari a CENTO

L’erogazione della retribuzione di risultato e della performance collettiva ed individuale avviene
dopo la presa d’atto dei risultati raggiunti dall’Ente a mezzo deliberazione della Giunta Comunale.

Monitoragaqio in materia di rischi corruttivi e trasparenza

In materia di prevenzione della corruzione I’attivita di monitoraggio é finalizzata alla verifica
dell’efficacia delle misure di prevenzione, anche in vista degli aggiornamenti annuali e di eventuali
rimodulazioni del PTPC, ¢ attuata dal RPCT e dagli altri soggetti coinvolti nel processo di gestione
del rischio.

I Responsabile della prevenzione della corruzione da conto dello stato di attuazione del Piano e delle
misure assegnategli attraverso la redazione, entro il 15 dicembre, della relazione annuale sullo stato
di attuazione del Piano medesimo e riferisce sull’attivita svolta ogniqualvolta lo ritenga opportuno o
I’organodi indirizzo politicone faccia richiesta.

In ragione della connessione tra PTPC e obiettivi del ciclo della Performance, I’attivita di
monitoraggio sullo stato di attuazione del Piano € altresi effettuata in occasione delle verifiche
periodiche inerenti il raggiungimento degli obiettivi indicati nel Piano delle Performance.

L’attivita di monitoraggio ¢ altresi attuata attraverso il sistema dei controlli interni e, in particolare,
attraverso le operazioni di controllo successivo di regolarita amministrativa. 69



L’attivita di monitoraggio € infine garantita anche attraverso la redazione di un report entro il 30.11,
in cui le misure applicate ad ogni singolo processo sono verificate dal Gruppo di lavoro.

Monitoraggio della Formazione

In relazione all’andamento generale della formazione sara realizzato con step annuali assumendo
i seguenti indicatori:

1. attestati rilasciati indicati per settore, per categoria contrattuale, inclusi i responsabili di
settore;

2. la media formativa, intesa come copertura delle attivita formative rispetto al totale dei
dipendenti dell'Ente;
3. laspesa pro-capite per la formazione.
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