Comune di Comiziano
Citta metropolitana di Napoli
PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E
ORGANIZZAZIONE
2025- 2027
(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)

INTRODUZIONE

L’articolo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto
2021, n. 113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni con piu di cinquanta dipendenti, con esclusione
delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio di ogni anno, il
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO). Nel caso di variazione del termine di approvazione del
bilancio preventivo, la scadenza per 1’adozione di questo documento da parte degli enti locali € spostata ai 30
giorni successivi all’approvazione di tale documento.

Con il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione adottato d’intesa con quello
dell’Economia ¢ delle Finanze n. 132/2022 pubblicato sul sito del Dipartimento della Funzione Pubblica in
data 30 giugno 2022 e sulla Gazzetta Ufficiale del 7 settembre 2022 sono stati disciplinati “i contenuti e lo
schema tipo del Piao, nonché le modalita semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti”.

Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della Repubblica n. 81/2022 sono
soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO), gli
adempimenti inerenti ai seguenti piani:

- Del fabbisogno;
- Azioni concrete;

- Razionalizzazione dell’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni di
lavoro nell’automazione d’ufficio;

- Della performance (ivi compreso il piano dettagliato degli obiettivi);
- Di prevenzione della corruzione e per la trasparenza;

- Organizzativo del lavoro agile (POLA);

- Delle azioni positive.

Inoltre nel PIAO devono essere incluse le scelte dell’ente in materia di formazione ed aggiornamento
del personale dipendente.

La durata triennale del documento consente di avere un arco temporale sufficientemente ampio per
perseguire con successo tali finalita.

Nella predisposizione di questo documento ¢ stata coinvolta ’intera struttura amministrativa dell’ente,
coordinata dalla direzione preposta alla pianificazione ed allo sviluppo e con la partecipazione attiva dei
soggetti che collaborano “strutturalmente” e permanentemente con 1’ente, svolgendo compiti di supporto e
controllo, a cominciare dal Revisore dei conti, dal Nucleo di VValutazione e dal CUG.

Assume particolare rilievo il coinvolgimento attivo della cittadinanza, sia con la pubblicazione sul sito
della ipotesi di piano, sia con la sua presentazione alle associazioni ed alle articolazioni della societ, cosi da
consentire alle stesse la formulazione di giudizi e di proposte.

Nella adozione del PIAO sono state garantite le relazioni sindacali previste dal CCNL 16 novembre
2022, con particolare riferimento alla informazione preventiva per la programmazione del fabbisogno del
personale, alla informazione preventiva ed al confronto con riferimento ai criteri generali delle modalita
attuative del lavoro agile, ai criteri per I’individuazione delle attivitad che possono essere svolte con tale
modalita di lavoro ed ai criteri di priorita per ’accesso dei dipendenti a questa tipologia di lavoro, nonché¢ alla
formazione del personale.

Nella adozione del PIAO é stata garantita una adeguata informazione, con particolare riferimento alle
associazioni ed alle organizzazioni sindacali ed imprenditoriali presenti, nonché sono state raccolte le
osservazioni e segnalazioni che sono state formulate rispetto alla previsione iniziale.



http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=102250&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=102432&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=102432&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=104036&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=103769&stato=lext

Quanto al termine di approvazione del PIAO, I’approvazione del PIAO 2025-2027 deve essere
effettuata entro il 30 marzo 2025 ovvero entro trenta giorni dalla scadenza per 1’adozione del bilancio di
previsione.

Copia del presente PIAO sara pubblicata sul sito internet e sul Portale PIAO.

SEZIONE PRIMA

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di Greci

Indirizzo: Piazza Vittorino Alfieri — Comiziano — NA
Codice fiscale/Partita IVA: 84003470634 / 01549331211
Sindaco: Severino Nappi

Numero dipendenti al 31 dicembre 2024: 12

Numero abitanti al 31 dicembre 2024: 1717

Telefono: 081-8297412

Sito internet; https://www.comune.comiziano.na.it

PEC: protocollo.comiziano@pec.it

DATI DI CONTESTO

Il Comune si estende su una superficie complessiva di 2,43 kmq e confina con i comuni di Camposano,
Casamarciano, Cicciano, Cimitile e Tufino.

Il numero dei residenti al 31 dicembre 2024 era pari a 1717. Si deve evidenziare che I’andamento della
popolazione residente negli ultimi 10 anni & il seguente:

anno 2015 1797
anno 2016 1806
anno 2017 1774
anno 2018 1759
anno 2019 1754
anno 2020 1729
anno 2021 1726
anno 2022 1727
anno 2023 1725
anno 2024 1717

Negli ultimi 10 anni abbiamo avuto il seguente saldo naturale, cioé la differenza tra nati e morti:
anno 2015 -5


https://www.comune.comiziano.na.it/
mailto:protocollo.comiziano@pec.it

anno 2016 +1
anno 2017 -9

anno 2018 -12
anno 2019 +6
anno 2020 -17
anno 2021 -12
anno 2022 -14
anno 2023 -14
anno 2024 -12

Negli ultimi 10 anni abbiamo avuto il seguente saldo migratorio, cioé la differenza tra immigrati ed emigrati:

anno 2015 -12
anno 2016 5
anno 2017 -35
anno 2018 -29
anno 2019 -8
anno 2020 -6
anno 2021 6
anno 2022 -16
anno 2023 16
anno 2024 7

SEZIONE SECONDA

2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione 2.1 Valore pubblico

Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non ¢ prevista la compilazione della
sottosezione 2.1 “Valore pubblico”.

2.2 PIANO DELLA PERFORMANCE

Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, pur non essendo
prevista la compilazione della sottosezione 2.2 “Performance”, I’Ente ha comunque inserito gli
obiettivi di performance approvati per I’anno 2025.

Sottosezione di programmazione
2.2 Performance

SEZIONE 2.2
2.2.1 PIANO DELLA PERFORMANCE

PREME

SSA

Il Piano della performance, previsto dall’art. 10, comma 1, lettera a), del D.lgs n. 150/20009,
costituisce lo strumento mediante il quale I’Amministrazione, in coerenza con i contenuti e il
ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, individua gli indirizzi e gli obiettivi
strategici e operativi e definisce le risorse, gli obiettivi assegnati al personale nonche gli



indicatori per la misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione.

Piu in dettaglio, il Piano della Performance rappresenta lo strumento di avvio del ciclo
della performance e definisce gli elementi fondamentali su cui poi si basera la
misurazione, la valutazione e la rendicontazione della performance.

Il ciclo di gestione della performance si articola nelle seguenti

fasi:

- definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori
attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;

- collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione delle risorse;

- monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

- misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

- utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

- rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici
delle amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti
interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Il Comune di Comiziano é dotato di un Sistema di misurazione e valutazione della
Performance (SMiVaP), approvato con delibera di Giunta comunale n. 11 del 15.03.2019 in
coerenza e attuazione delle disposizioni contenute nel D.Igs n. 150/2009, come modificato dal
D.lgs n. 74/2017.

CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE
Il "Ciclo di gestione della performance" del Comune ¢ cosi strutturato e si compone dei seguenti
documenti:
A) PIANIFICAZIONE/PROGRAMMAZIONE
I documenti di pianificazione definiscono gli obiettivi e i risultati attesi dall’ente e stabiliscono
livelli di prestazioni prioritari che derivano dal mandato istituzionale e dalle scelte strategiche
adottate dall’organo di indirizzo politico e dai Responsabili di Servizio.
La fase di pianificazione che ha portato alla costruzione del presente Piano ha origine con il
DUPS — Documento Unico di Programmazione Semplificato (DUPS), approvato con
deliberazione del Consiglio comunale n. 2 del 28/02/2025 per il triennio 2025-2027. 1l DUPS
costituisce, nel rispetto del principio di coordinamento e di coerenza dei documenti di bilancio,
il presupposto di tutti gli altri documenti di programmazione e contiene gli obiettivi strategici e
quelli operativi, di valenza triennale, coerenti e conformi alle linee programmatiche di
mandato, presentate dal Sindaco al Consiglio comunale e approvate con deliberazione
consiliare n. 14 del 20/07/2024.
Il DUPS si compone di due sezioni: sezione strategica e sezione operativa.
Nella sezione strategica le linee programmatiche di mandato si traducono in linee strategiche;
per ogni linea strategica sono individuati obiettivi strategici dell’Ente, correlati alle missioni di
bilancio ex D.lgs n. 118/2011, da realizzare nel corso del mandato, come
stabilito al punto 8.1 del principio contabile allegato 4/1 del medesimo D.lgs
n. 118/2011. Nella sezione ordinaria, al fine di realizzare gli obiettivi di mandato, le linee
strategiche sono tradotte all’interno dei programmi di ogni missione di bilancio.
Il presente Piano della Performance/Piano degli Obiettivi conclude il ciclo della
programmazione e in esso viene declinata in maggiore dettaglio la programmazione operativa
contenuta nell’apposita sezione del DUPS. Tale documento contiene gli obiettivi esecutivo-
gestionali declinati, con sempre maggior dettaglio, da quelli operativi definiti nella sezione
operativa del Documento Unico di Programmazione e i relativi indicatori su cui si basera poi




la misurazione, la valutazione e la rendicontazione della performance.

Gli obiettivi possono vedere coinvolti nella loro realizzazione singoli dipendenti (Obiettivi
individuali) o dipendenti anche dei diversi Servizi (Obiettivi trasversali).

Per ciascuno degli obiettivi sono indicati il Servizio interessato, il titolo dell’obiettivo; il
riferimento alle  Linee programmatiche di mandato, alle missioni, programmi e all’obiettivo
operativo individuato nella sezione operativa del DUP; il referente gestionale (Responsabile di
Servizio); il referente politico (Sindaco e Giunta); I’indicazione sintetica del contenuto e delle
finalita dell’obiettivo; gli indicatori per misurare il risultato atteso; il personale assegnato per il
raggiungimento dell'obiettivo; il peso, ossia 1’indicazione dell’importanza attribuita
all’obiettivo (espressa in %).

Ai sensi del sopra citato Regolamento per la valutazione della performance, gli obiettivi
assegnati con il presente Piano, sono obiettivi di Performance organizzativa e di Performance
individuale.

Nei prospetti che seguono sono pertanto specificamente descritti gli obiettivi di performance
organizzativa, trasversali a tutti o ad alcuni Servizi dell’Ente, gli obiettivi individuali specifici

assegnati al Segretario Comunale e ai Responsabili di Area e nonché il
complesso degli indicatori necessari per la valutazione e misurazione della performance.
B)

MONITORAGGIO
E prevista un’attivita di controllo a garanzia che il perseguimento degli obiettivi avvenga
mantenendo adeguate condizioni di salute organizzativa e finanziaria, attraverso il
monitoraggio in corso di esercizio — c.d. verifica intermedia degli obiettivi — e I’attivazione di
eventuali interventi correttivi sugli obiettivi. La verifica intermedia viene effettuata decorso il
primo semestre di applicazione dal Segretario Comunale insieme ai Responsabili dei Settori
in relazione allo stato di avanzamento degli obiettivi anche al fine di individuare azioni e
strumenti idonei al superamento di eventuali criticita riscontrate e di proporre alla Giunta
comunale eventuali modifiche e/o aggiornamento degli obiettivi assegnati.
C) MISURAZIONE E VALUTAZIONE
Il Comune, in coerenza con quanto disposto dal D.lgs n. 150/2009, é dotato di un Regolamento
per la valutazione della performance, che rappresenta uno strumento di trasparenza con il quale
I’Ente esplicita i criteri e la metodologia che presiedono al processo di valutazione e crea un
sistema formalizzato di regole comuni che guidano gli attori del processo di valutazione e
facilitano il confronto sulla prestazione. Le regole, i processi e gli indicatori sono noti a tutti i
soggetti coinvolti prima che abbia inizio il processo di valutazione.
L’oggetto della valutazione & diversificato in base al soggetto da valutare. Costituiscono
elementi di valutazione della performance del Segretario comunale i seguenti:
1. performance organizzativa;
2. performance individuale;

Costituiscono elementi di valutazione della performance dei Responsabili di Area/Incaricati
di Posizione organizzativa i seguenti:

1) TP’attuazione dei contenuti del Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione

e della Trasparenza;

2) la capacita di rispettare e far rispettare le regole comportamentali;

3) orientamento alla professionalita e al miglioramento continuo del proprio lavoro;

4) la capacita di individuare e risolvere i problemi;

5) il grado di autonomia e la capacita di iniziativa;




6) la capacita di orientare il cittadino;
7) la capacita di gestione e la comunicazione all'interno del gruppo.
Costituiscono elementi di valutazione della performance del restante personale i
seguenti:
1) capacita dimostrate in termini di integrazione al lavoro di gruppo;
2) autonomia e risoluzione dei problemi;
3) accuratezza e affidabilita nell'esecuzione di assiduita nel lavoro;
4) flessibilita e interesse al miglioramento.
I1 “SMVP”, improntato ai criteri della misurazione e valutazione della performance ¢ effettuata
annualmente per tutti i dipendenti sulla base degli elementi sopra descritti.
| soggetti coinvolti nel processo di valutazione
sono:
- il Sindaco valuta il Segretario comunale, previa presentazione della relazione sui risultati
conseguiti relativamente agli obiettivi assegnati I'anno precedente;
- il Nucleo di Valutazione valuta i Responsabili dei Settori/P.O., sulla base delle relazioni
presentate dai rispettivi Responsabili;
- 1 Responsabili dei Area/P.O. valutano la performance dei dipendenti assegnati anche
attraverso una differenziazione delle valutazioni.
Il riconoscimento e I'erogazione dei sistemi premianti (retribuzione di risultato per il Segretario
comunale e per i Responsabili dei Settori/P.O. e produttivitd/performance per gli altri
dipendenti) € commisurato ai risultati complessivamente raggiunti, secondo le modalita e i
criteri stabiliti nei sopra Regolamento di valutazione della Performance e nel Contratto
integrativo decentrato.

D) RENDICONTAZIONE

La fase di rendicontazione dei risultati, ovvero I’attivita di predisposizione di documenti che

informano sulla performance raggiunta dall’ente, é rivolta:

- ai dipendenti mediante illustrazione a consuntivo dei risultati complessivi raggiunti
dal servizio e per analizzare la prestazione dell’anno trascorso relativamente ai
comportamenti organizzativi, con contestuale consegna della scheda individuale riportante
il risultato della valutazione unitamente alle indicazioni per il miglioramento della
prestazione;

- agli organi di indirizzo politico nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai
soggetti interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

Tale rendicontazione trova esplicitazione nella predisposizione di una Relazione sulla

Performance, che dia conto dei risultati salienti evidenziati durante le fasi di monitoraggio,

misurazione e valutazione, anche ai fini della pubblicazione del documento funzionale

agli obblighi di trasparenza. La rendicontazione dei risultati dell’Ente nel suo complesso e di

quelli conseguiti da ciascun dipendente ha I’ulteriore finalita di avviare un circolo virtuoso di

miglioramento nella definizione del sistema di misurazione e valutazione degli obiettivi.

La rendicontazione dei risultati raggiunti che conclude il ciclo di gestione della performance, €
effettuata mediante la pubblicazione nella sezione "Amministrazione trasparente” — sottosezione
“Performance”, della tabella in forma aggregata e anonima, degli emolumenti economici
riconosciuti, al fine di garantirne la massima trasparenza.

2.2.2. PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE



L'art. 8 del D.lgs n. 150/2009 definisce gli ambiti di misurazione e valutazione della
performance organizzativa e prevede che le valutazioni della performance organizzativa sono
predisposte sulla base di appositi modelli definiti dal Dipartimento della funzione
pubblica.L'art.19-bis del Decreto prevede la partecipazione dei cittadini e degli altri utenti
finali al processo di misurazione della performance organizzativa.

Il Dipartimento della funzione pubblica ha adottato le "Linee guida sulla valutazione
partecipativa nelle amministrazioni pubbliche"(n. 4/2019) per favorire la partecipazione di
cittadini ed utenti alla valutazione della performance organizzativa, in attuazione di quanto
previsto dagli articoli 7 e 19 bis del D.Igs n. 150/2009, ma non ha ancora adottato le Linee
guida per le valutazioni della performance organizzativa, di cui al citato art.8 del Decreto.

Nelle "Linee guida per la misurazione e valutazione della performance individuale™ (n.5/2019)
ribadisce che gli obiettivi della struttura (performance organizzativa) e obiettivi (individuali)
del dirigente e/o del dipendente sono due “entita” distinte, ossia:

- gli obiettivi di performance organizzativa rappresentano i “traguardi” che la
struttura/ufficio deve raggiungere nel suo complesso e al perseguimento dei quali
tutti (responsabili e personale) sono chiamati a contribuire;

- gli obiettivi individuali, invece, sono obiettivi assegnati specificamente al
Responsabile di Area/Area o al dipendente, il quale € I'unico soggetto chiamato a
risponderne: essi possono essere collegati agli obiettivi della struttura (andando, ad

esempio, ad enucleare il contributo specifico richiesto al singolo), ma possono anche
fare riferimento ad attivita di esclusiva responsabilita del Responsabile di Area
/dipendente e non collegate a quelle della struttura.

A) PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

OBIETTIVI GESTIONALI COMUNI

Sono individuati quali elementi caratterizzanti della performance organizzativa i seguenti
obiettivi che riguarderanno tutta la struttura comunale e, di conseguenza, gli esiti della loro
valutazione incideranno sulla valutazione del Segretario comunale, dei Responsabili di
Settori/P.O. e dipendenti.

OBIETTIVO DESCRIZIONE | TERMINE PESO OBIETTIVO NOTE
STRATEGICO FINALE INTERMEDIO -
INDICATORE
1. PREVENZIONE Attuazione del 31 10 Assolvimento Obiettivo
DELLA programma dicembre degli obblighi trasversale a tutta
CORRUZIONE triennale di 2025 prescritti dalle I’ Amministrazione
TRASPARENZA prevenzione della previsioni di legge. Comunale.
corruzione e Relazione
dell'illegalita sull’anticorruzione
e aggiornamento
del Piano.
2. RIDUZIONE DEI | Nell’ambito  dei 31 10 Invio trimestrale Implementazione
TEMPI DI sistemi di | dicembre Check-lis misure tese alla
PAGAMENTO A 30 | misurazione e 2025 riduzione dei
GG. valutazione della tempi medi di
performance, pagamento in
secondo l’art. 4 modo tale che
bis del D.L. n. entro il primo
13/2023, trimestre 2025 (Q1




convertito  nella
legge 41/2023, le
pubbliche
amministrazioni
devono
obbligatoriamente
considerare
“specifici
obiettivi annuali
relativi al rispetto
dei tempi di
pagamento”
costituendo lo
stesso  obiettivo
del PNRR 1.11.
Tali specifici
obiettivi devono
essere “valutati, ai
fini del
riconoscimento
della retribuzione
di risultato, in
misura non
inferiore al 30 per
cento”.

2025), con
conferma al primo
trimestre 2026
siano raggiunti i
30 gg. Di
pagamento
mediante: -
costante
monitoraggio delle
procedure di
liquidazione; -
informativa
trimestrale
aggiornamento
stato liquidazioni
con adozione di
apposite misure di
correzione se
necessario Entro il
2025 i tempi di
pagamento a 30
gg. Deve
raggiungere 1’80%
delle fatture
commerciali
pervenute. Entro il
2026 i tempi di
pagamento a 30
gg. Dovra
riguardare il 95%
delle fatture
commerciali
pervenute
(Circolare RGS n.
1 del 03.01.2024)

3. FORMAZIONE
OBBLIGATORIA
CIRCOLARE
FUNZIONE
PUBBLICA
15.01.2025

Compilazione
Check list
periodica con
cadenza
trimestrale.

31
dicembre
2025

10

Implementazione
misure di contrasto
rispetto al rischio
corruttivo
attraverso : - il
costante
monitoraggio delle
entrate di
competenza; -
I’adozione di
apposito piano di
recupero delle
entrate residue.

Obiettivo
trasversale a tutta
I’ Amministrazione
Comunale.

B) PERFORMANCE INDIVIDUALE

AREA AMMINISTRATIVA e AREA VIGILANZA

OBIETTIVO
OPERATIVO

DESCRIZIONE

PESO

FASI E
TEMPI

INDICATORI DEL
RAGGIUNGIMENTO
DEGLI OBIETTIVI




1. TEMPI DI | Riduzione dei tempi 20 31/12/2025 |Entro il 2025 i tempi di
PAGAMENTO A 30 GG. medi di pagamento in pagamento a 30 gg. Deve
modo tale che entro il raggiungere 1’80% delle fatture
primo trimestre 2025 commerciali pervenute.
(Q1 2025), con conferma
al primo trimestre 2026
siano raggiunti i 30 gg.
di pagamento
2. GESTIONE DELLE Adeguamento e 7 31/05/2025 | Controllo  sistematico  delle
PRESENZE E DEL digitalizzazione della presenze e delle assenze.
PORTALE DEL gestione del delle Check e comunicazione ai
DIPENDENTE presenze e del portale del dipendenti delle ferie residue
dipendente.  Revisione dell’anno entro il mese di
del flusso documentale. dicembre.
Ridefinizione delle
anagrafiche.
3. PROGETTO NONNO Attivazione del Progetto 6 31/07//2025 | Predisposizione  regolamento
VIGILE Nonno Vigile mediante il per Progetto “Nonno Vigile”
coinvolgimento della entro il 30.04.2025,
popolazione anziana predisposizione aviso pubblico e
nello  svolgimento di attivazione Progetto entro il
attivita utili alla 31.07.2025
cittadinanza e di tutelare
la sicurezza dei ragazzi
all’entrata e all’uscita
dalle scuole
Verifiche periodiche 7 31/12/2025 | Tempestivita degli
4. CONTROLLO DEL | sullo stato di interventi.
TERRITORIO manutenzione delle Awvio attivita di
strade. monitoraggio per il
Ricognizione rifacimento segnaletica

segnaletica verticale
istallata sul
territorio, rifacimenti
della segnaletica
orizzontale e
miglioramento
segnaletica verticale.
Implementazione
impianto di
videosorveglianza

stradale orizzontale.
N. di verbali emessi.

Risorse umane assegnate nell’area amministrativa: due istruttori amministrativi full time

Risorse umane assegnate nell’area di vigilanza: 1 agente di polizia municipale full time

AREA FINANZIARIA

OBIETTIVO \

DESCRIZIONE

PESO

FASI E

INDICATORI DEL




OPERATIVO

TEMPI

RAGGIUNGIMENTO DEGLI
OBIETTIVI

1. APPROVAZIONE
DEL BILANCIO DI
PREVISIONE E DEL
RENDICONTO

Presentazione alla
Giunta comunale degli
schemi di bilancio di
previsione e del
rendiconto entro i
termini previsti dalla
normativa vigente

Presentazione
alla Giunta del
DUPS entro il
31.07.2025;
predisposizion
e del bilancio
tecnico entro il
15.09.2025;
Predisposizion
e del
rendiconto
entro il
10.04.2025

Presentazione delle proposte alla
Giunta entro i termini previsti dal
Piano degli obiettivi.

2. TEMPI DI
PAGAMENTO A 30
GG.

Riduzione dei tempi
medi di pagamento in
modo tale che entro il
primo trimestre 2025
(Q1 2025), con
conferma al primo
trimestre 2026 siano
raggiunti i 30 gg. di
pagamento

20

31/12/2025

Entro il 2025 i tempi di pagamento a 30
gg. deve raggiungere 1’80% delle
fatture commerciali pervenute.

3. INCREMENTO
ATTIVITA’DI
RECUPERO
EVASIONE

Ridurre I’evasione
tributaria con attivita di
controllo.
Mantenimento in
ordine della banca dati
con attivita di bonifica
continuativa. Attivita di
controllo incrociato
anche con altri servizi
Attivita di supporto al
contribuente  per i
tributi da pagare in
autoliquidazione
Inoltro al contribuente
avviso TARI anno di
competenza
Applicazione nuovi
principi fiscalita locale
Validazione piani
ARERA per TARI

31/12/2025

Emissione avvisi di accertamento IMU
per gli anni 2020 e 2021 entro maggio
2025 ed emissione ruoli entro
settembre 2025;

Emissione  solleciti  TARI entro
Maggio 2025, emission avvisi di
accertamento TARI 2020 e 2021 entro
settembre ed emission ruoli dicembre
2025

4.FONDO RISORSE
DECENTRATE

Costituzione fondo
risorse decentrate in
tempi utili al fine di
consentire alla
delegazione trattante di
procedere nelle attivita

30/04/2025

Costituzione fondo risorse decentrate
entro aprile 2025

Risorse umane assegnate: n. 1 istruttore amministrativo part time

AREA TECNICA




OBIETTIVO DESCRIZIONE PESO FASI E TEMPI INDICATORI DEL
OPERATIVO RAGGIUNGIMENTO DEGLI
OBIETTIVI

1. PNRR | Prosecuzione 6 31/12/2025  jpuire affidamento dei lavori esecuzione e
FINANZIAMENTI | adempimenti conclusione secondo i cronoprogrammi
GIA’ ACQUISITI | PNRR: approvati con il piano triennale oopp e
ED realizzazione degli secondo il  cronoprogramma  di
AVANZAMENTO | interventi  PNRR PaDigitale, in conformita alle scadenze
OPERE (tra cui PaDigitale) previste per i finanziamenti del PNRR
2. TEMPI DI | Riduzione dei tempi 20 31/12/2025 Entro il 2025 i tempi di pagamento a 30
PAGAMENTO A | medi di pagamento gg. Deve raggiungere 1’80% delle fatture
30 GG. in modo tale che commerciali pervenute.

entro il primo

trimestre 2025 (Q1

2025), con

conferma al primo

trimestre 2026

siano raggiunti i 30

gg. di pagamento
3. SERVIZIO DI | Lo scopo principale 7 31/12/2025 Affidamento servizio di ricognizione
REVISIONE E|e quello di entro giugno 2025 e aggiornamento entro
RIFACIMENTO revisionare ed dicembre 2025
DELLA aggiornare la
NUMERAZIONE toponomastica
CIVICA comunale, rendere
ESTERNA E | certi gli indirizzi e i
DELLA recapiti nonché la
TOPONOMASTIC | consistenza di
A COMUNALE famiglie e operatori

economici  anche

per la perequazione

tributaria
4. - SERVIZIO DI | Lo scopo principale 7 31/12/2025 Affidamento servizio di ricognizione

RILIEVO E
CENSIMENTO
DELLA
TOPONOMASTIC
A CIMITERIALE

e quello di

effettuare una
ricognizione dei
loculi cimiteriali

occupati e non

entro giugno 2025 e aggiornamento entro
dicembre 2025

Risorse umane assegnate: 1 operaio full time; 1 istruttore part time; 1 istruttore e un funzionario
part time a valere su risorse PNRR

SEGRETARIO COMUNALE

SCADENZA PESO | INDICATORIDEL

DESCRIZIONE RAGGIUNGIMENTO
DELL’OBIETTIVO DEGLI OBIETTIVI
31.12.2025 10 Aggiornamento di

1) Aggiornamento Regolamenti interni

almeno 4
regolamenti




30.06.2025 10| Attivazione
2) Attivazione piattaforma procedura e
Whistleblowing successivi
adempimenti

10
3) Adempimenti in materia di controlli 31.12.2025-
in attuazione del vigente Regolamento continuo
comunale.

10 Sottoscrizione
4) Contrattazione decentrata 30.06.2025 contratto decentrato

entro giugno 2025

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2025/2027

PREMESSA;

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

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a
norma dell'art. 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246" riprende e coordina in un testo unico le
disposizioni ed i principi di cui al D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 "Disciplina dell'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".

A sua volta, la Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella
Pubblica Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita, "Misure per attuare
pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche", che specifica le finalita e
le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle P.A., e che ha come punto di
forza il "perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la
valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita.

Sul tema é intervenuta la direttiva n. 2/2019 del 26 giugno 2019 del ministro per la pubblica
amministrazione e del sottosegretario delegato alle pari opportunita. La direttiva ha la finalita di
promuovere e diffondere la piena attuazione delle disposizioni vigenti e di sviluppare una cultura
organizzativa di qualita tesa a promuovere il rispetto della dignita delle persone all’interno delle
amministrazioni pubbliche. Nella direttiva € precisato che la promozione della parita e delle pari
opportunita nella pubblica amministrazione necessita di un’adeguata attivita di pianificazione e
programmazione, strumenti ormai indispensabili per rendere |’azione amministrativa piu
efficiente e piu efficace.

La citata direttiva 2/2019 illustra le concrete linee d’azione a cui si devono attenere le pubbliche
amministrazioni per raggiungere le finalita perseguite dalla direttiva stessa, facendo specifico
riferimento ai seguenti ambiti di intervento: prevenzione e rimozione delle discriminazioni,
politiche di reclutamento e gestione del personale, organizzazione del lavoro, formazione e




diffusione del modello culturale improntato alla promozione delle pari opportunita. Nell’ambito
dell’organizzazione del lavoro, in particolare, la direttiva afferma che le amministrazioni
pubbliche agiscono affinché I’organizzazione del lavoro sia progettata e strutturata con modalita
che garantiscano il benessere organizzativo, 1’assenza di qualsiasi discriminazione e favoriscano
la migliore conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita.

Con specifico riferimento ai Piani triennali delle azioni positive, la direttiva n. 2/2019 prevede
I’aggiornamento annuale degli stessi in ragione del collegamento col ciclo della performance.

In data 6 ottobre 2022, il Dipartimento della Funzione pubblica e il Dipartimento per le pari
opportunita hanno adottato, in attuazione dell’art. 5 del DL 30 aprile 2022, n. 36 convertito con
modificazioni dalla L. 29 giugno 2022, n. 79, le Linee Guida sulla “Parita di genere
nell’organizzazione e gestione del rapporto di lavoro con le pubbliche amministrazioni”.

In data 29 novembre 2023 il Ministro per la Pubblica amministrazione ha emanato la direttiva
avente ad oggetto “riconoscimento, prevenzione e superamento della violenza contro le donne in
tutte le sue forme”, nella quale viene ribadito che alle amministrazioni pubbliche spetta il
compito di garantire un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e di rilevare,
contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno.

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

In particolare, le azioni positive hanno lo scopo di:

* Eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella
progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilita;

» Favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso
I’orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione;

 Favorire I’accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione
professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

* Superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a
seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione,
nell’avanzamento professionale e di carriera, ovvero nel trattamento economico e retributivo;

* Promuovere I’inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei livelli nei
quali esse sono sottorappresentate ed in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai
livelli di responsabilita;

* Favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo
di lavoro, I’equilibrio tra responsabilita familiari e professionali ed una migliore ripartizione di
tali responsabilita tra i due sessi;

Pertanto, il Piano di Azioni Positive rappresenta un adempimento di legge ma anche uno
strumento semplice e operativo per dare concreta applicazione ai principi di pari opportunita e
parita di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego.

Il Comune di Comiziano, consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all'attuazione
delle leggi di pari opportunita, con I’intento di valorizzare le risorse umane di questo Ente
Locale, migliorare la qualita dei servizi erogati ai cittadini e rendere la stessa azione
amministrativa efficace ed efficiente, ha predisposto per il Triennio 2025/2027 un Piano di azioni




positive, teso al superamento delle disparita di genere tra lavoratori e lavoratrici ed assicurare il
benessere organizzativo dei dipendenti.

Il Comune, ai sensi di quanto previsto dall’art. 48 del D.Lgs 198/2006, ha trasmesso ’Ipotesi di
Piano di azioni positive (PAP) per il periodo 2025-2027, alla Consigliera di parita della Citta
metropolitana di Napoli con prot. 1708 del 14.08.25.

ANALISI DATI DEL PERSONALE

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio, presenta il seguente quadro
di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratori.

PERSONALE IN SERVIZIO AL 31.12.2024

Al 31 dicembre 2024 la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato,
presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne:

Cosi suddivisi per area:

AREA UOMINI | DONNE | TOTALE
Tecnica 4 1 5
Economico/finanziaria | 1 0 1

Affari generali 1 3 4
Vigilanza 0 1 1

Totale 6 5 11

Schema monitoraggio disaggregato per genere della composizione del personale:

Profilo professionale | UOMINI | DONNE [TOTALE
Funzionari (ex cat D) | 2 3 5
Istruttore (ex cat. C) | 3 2 5
Operaio (ex cat. A) 1 0 1

Schema monitoraggio disaggregato per genere e orario di lavoro della composizione del

ersonale:

Orario Uomini | Donne | Totale
Posti a tempo pieno | 4 4 8
Posti a part-time 2 1 3

Art.l
OBIETTIVI

Nel corso del prossimo triennio questa Amministrazione comunale intende realizzare un piano di

azioni positive teso a :

Obiettivo 1 . Tutelare I’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni.




Obiettivo 2. Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del
personale.

Obiettivo 3. Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di
qualificazione professionale.

Obiettivo 4 . Facilitare 1’utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di
specifiche situazioni di disagio.

Art. 2
Ambito d’azione:ambiente di lavoro
(Obiettivo 1)

Il Comune di Comiziano si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul
posto di lavoro, determinate ad esempio da :
e Pressioni o molestie sessuali;
e Casi di mobbing;
« Atteggiamenti mirati ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;
o Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
discriminazioni.

Dotarsi di un Regolamento che regoli il funzionamento del Comitato Unico di garanzia per le
Pari Opportunita che, oltre ad avere un ruolo propositivo per realizzare i punti di cui al
precedente comma 1), avra il compito di svolgere 1’attivita di studio, ricerca e promozione delle
pari opportunita.

Rinnovare 1 componenti del Comitato Unico di Garanzia, nominati nell’anno 2018 e scaduti.

Art. 3
Ambito di azione: assunzioni
(Obiettivo 2)

II Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di
componenti di sesso femminile.

1. Non vi é alcuna possibilita che si privilegi nella selezione I'uno o I'altro sesso, in caso di
parita di requisiti tra candidati donne e uomini.

2. Lascelta del candidato deve essere opportunamente giustificata.

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

4. Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole
donne.

Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacita
personali. Nell'ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire I'accrescimento del bagaglio
professionale dei dipendenti, I'Ente provvedera a modulare I'esecuzione degli incarichi
nel rispetto dell'interesse delle parti.
Art4
Ambito di azione: formazione (Obiettivo 3)
1. | Piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo la




uguale possibilita per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati.
Cio significa che dovranno essere valutate le 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.

2. Sara data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per
lungo tempo a vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternita o da assenza
prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc.. ), prevedendo speciali forme di
accompagnamento che migliorino 1 flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante
l'assenza e nel momento del rientro, sia attraverso l'affiancamento da parte del
responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, o mediante la
partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali lacune ed al fine
di mantenere le competenze ad un livello costante.

Art. 5
Ambito di azione: conciliazione e flessibilita orarie (Obiettivo 4)
1. II Comune favorisce l'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”.

2. Continuare a favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e
professionali attraverso azioni che prendano in considerazioni sistematicamente le
differenze, le condizioni le esigenze di donne e uomini all'interno dell'organizzazione
ponendo al centro l'attenzione alla persona contemperando le esigenze dell'Ente con
quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante l'utilizzo di strumenti quali la
disciplina part-time e la flessibilita dell' orario.

Disciplina del part-time

« All'interno del regolamento di organizzazione degli uffici e dei servizi del comune e gia
prevista la disciplina regolante le trasformazioni di rapporto di lavoro a tempo parziale.

e Le percentuali dei posti disponibili sono calcolate come previsto dal C.C.N.L.

o L'ufficio personale assicura tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle
richieste di part-time inoltrate dai dipendenti.

Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi

« Favorire, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del
tempo di lavoro, l'equilibrio e la conciliazione tra le responsabilita familiari e
professionali.

e Promuovere pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o svantaggio
al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita
professionale con la vita familiare laddove possono esistere problematiche legate non
solo alla genitorialita ma anche ad altri fattori. Migliorare la qualita del lavoro e
potenziare quindi le capacita di lavoratrici e lavoratori mediante I'utilizzo di tempi piu
flessibili.

e L'Ente assicura a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in
entrata ed in uscita.

o Inoltre, particolari necessita di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel
rispetto di un equilibrio fra esigenze dell'’Amministrazione e le richieste dei dipendenti.

o L'ufficio personale rende disponibile la consultazione da parte dei dipendenti e delle
dipendenti della normativa riferita ai permessi relativi all'orario di lavoro .




Art. 6
Durata
1. |l presente Piano ha durata triennale.
2. 1l Piano verra pubblicato all'albo pretorio on-line dell'ente, sul sito internet e reso
disponibile per il personale dipendente.
3. 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.

Il presente Piano confluisce nel PIAO 2025/2027.




Sottosezione 2.3
Rischi corruttivi e trasparenza
(art. 3 lett. ¢) del DM 30/6/2022 n. 132)

Allegati:
A - Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi
B - Analisi dei rischi
C - Individuazione e programmazione delle misure
D - Misure di trasparenza
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1. Parte generale - Premessa

La sezione ¢ predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza
(RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza
definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della L. n. 190/2012 che vanno formulati in una logica di
integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di
valore. Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi
corruttivi, sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di
regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L. n. 190/2012 e del D.Lgs. n. 33/2013.
Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, I’RPCT potra aggiornare
la pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di
amministrazione e avvalersi di previsioni standardizzate.

La presente sezione risponde alle seqguenti esigenze:

a) individuare le attivita dell'ente nell'ambito delle quali & pit elevato il rischio di corruzione;

b) prevedere, per le attivita individuate ai sensi della lett. a), meccanismi di formazione, attuazione
e controllo delle decisioni, idonei a prevenire il rischio di corruzione;

c) prevedere obblighi di comunicazione nei confronti del Responsabile chiamato a vigilare sul
funzionamento del Piano;

d) monitorare il rispetto dei termini, previsti dalla legge o dai regolamenti, per la conclusione dei
procedimenti;

e) monitorare i rapporti tra I'amministrazione comunale ed i soggetti che con la stessa stipulano
contratti o che sono interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione o erogazione di
vantaggi economici di qualunque genere, anche verificando eventuali relazioni di parentela o
affinita sussistenti tra titolari, gli amministratori, i soci e i dipendenti degli stessi soggetti e i
dirigenti e i dipendenti;

f) individuare specifici obblighi di trasparenza ulteriori rispetto a quelli previsti da disposizioni di
legge.

In particolare, la presente sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene:

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

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

- Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della natura e
delle peculiarita dell’attivita stessa, espongono 1I’amministrazione a rischi corruttivi con focus sui
processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore
pubblico (cfr. 2.2.).

- Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti.

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

- Monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure.

- Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto
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legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire 1’accesso civico semplice e

generalizzato.

La progettazione e I’attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo si svolge secondo i

seguenti principi guida: principi strategici; principi metodologici; principi finalistici.

Principi strategici:

1) Coinvolgimento dell’organo di indirizzo politico-amministrativo: 1’organo di indirizzo
politico amministrativo deve assumere un ruolo attivo nella definizione delle strategie di
gestione del rischio corruttivo e contribuire allo svolgimento di un compito tanto importante
quanto delicato, anche attraverso la creazione di un contesto istituzionale e organizzativo
favorevole che sia di reale supporto al RPCT.

2) Cultura organizzativa diffusa di gestione del rischio: la gestione del rischio corruttivo non

riguarda solo il RPCT ma I’intera struttura organizzativa. A tal fine, occorre sviluppare a tutti i

livelli organizzativi una responsabilizzazione diffusa e una cultura consapevole dell’importanza

del processo di gestione del rischio e delle responsabilita correlate. L’efficacia del sistema

dipende anche dalla piena e attiva collaborazione dei responsabili, del personale e degli organi di

valutazione e di controllo.

3) Collaborazione tra amministrazioni: la collaborazione tra pubbliche amministrazioni che

operano nello stesso comparto o nello stesso territorio pud favorire la sostenibilita economica e

organizzativa del processo di gestione del rischio, anche tramite la condivisione di metodologie, di

esperienze, di sistemi informativi e di risorse. Occorre comunque evitare la trasposizione

“acritica” di strumenti senza una preventiva valutazione delle specificita del contesto.

Principi metodologici:

1) Prevalenza della sostanza sulla forma: il sistema deve tendere ad una effettiva riduzione

del livello di rischio di corruzione. A tal fine, il processo non deve essere attuato in modo

formalistico, secondo una logica di mero adempimento, bensi progettato e realizzato in modo
sostanziale, ossia calibrato sulle specificita del contesto esterno ed interno dell’amministrazione.

2) Gradualita: le diverse fasi di gestione del rischio, soprattutto nelle amministrazioni di

piccole dimensioni o con limitata esperienza, possono essere sviluppate con gradualita, ossia

seguendo un approccio che consenta di migliorare progressivamente e continuativamente 1’entita

o la profondita dell’analisi del contesto (in particolare nella rilevazione e analisi dei processi)

nonché la valutazione e il trattamento dei rischi.

3) Selettivita: al fine di migliorare la sostenibilita organizzativa, 1’efficienza e I’efficacia del

processo di gestione del rischio, soprattutto nelle amministrazioni di piccole dimensioni, é

opportuno individuare le proprie priorita di intervento, evitando di trattare il rischio in modo

generico e poco selettivo. Occorre selezionare, sulla base delle risultanze ottenute in sede di

valutazione del rischio, interventi specifici e puntuali volti ad incidere sugli ambiti maggiormente

esposti ai rischi, valutando al contempo la reale necessita di specificare nuove misure, qualora
quelle esistenti abbiano gia dimostrato un’adeguata efficacia.

4) Integrazione: la gestione del rischio € parte integrante di tutti i processi decisionali e, in

particolare, dei processi di programmazione, controllo e valutazione. In tal senso occorre garantire

una sostanziale integrazione tra il processo di gestione del rischio e il ciclo di gestione della
performance. A tal fine, alle misure programmate nella sezione devono corrispondere specifici
obiettivi nel Piano della Performance e nella misurazione e valutazione delle performance
organizzative e individuali si deve tener conto dell’attuazione delle misure programmate nella
sezione, della effettiva partecipazione delle strutture e degli individui alle varie fasi del processo

di gestione del rischio, nonché del grado di collaborazione con il RPCT.

5) Miglioramento e apprendimento continuo: la gestione del rischio va intesa, nel suo

complesso, come un processo di miglioramento continuo basato sui processi di apprendimento

generati attraverso il monitoraggio e la valutazione dell’effettiva attuazione ed efficacia delle
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misure e il riesame periodico della funzionalita complessiva del sistema di prevenzione.

Principi finalistici:

1) Effettivita: la gestione del rischio deve tendere ad una effettiva riduzione del livello di
esposizione dell’organizzazione ai rischi corruttivi e coniugarsi con criteri di efficienza e
efficacia complessiva dell’amministrazione, evitando di generare oneri organizzativi inutili o
ingiustificati e privilegiando misure specifiche che agiscano sulla semplificazione delle procedure
e sullo sviluppo di una cultura organizzativa basata sull’integrita.

2) Orizzonte del valore pubblico: la gestione del rischio deve contribuire alla generazione di
valore pubblico, inteso come il miglioramento del livello di benessere delle comunita di
riferimento delle pubbliche amministrazioni, mediante la riduzione del rischio di erosione del
valore pubblico a seguito di fenomeni corruttivi. Infine, si precisa che la violazione da parte
dei dipendenti delle misure di prevenzione previste nella presente sezione é fonte di
responsabilita disciplinare (legge 190/2012, art. 14). Tale previsione ¢ confermata dall’art. 44
della legge 190/2012 che stabilisce che la violazione dei doveri contenuti nel codice di
comportamento, compresi quelli relativi all’attuazione della sezione, ¢ fonte di responsabilita
disciplinare. L’adozione della presente sezione € stata preceduta dalla pubblicazione di un avviso
pubblico sul sito istituzionale dell’Ente, con il quale cittadini ed associazioni sono stati invitati a
presentare proposte, suggerimenti ed osservazioni in merito ai contenuti del piano stesso.

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).

Il 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.

Il Consiglio delllANAC, nella seduta del 19.12.2023 con la Delibera n. 605, ha approvato
definitivamente I’aggiornamento 2023 al PNA 2022.

Il Consiglio dell’ANAC, con delibera n. 31 del 30 gennaio 2025, ha approvato 1’aggiornamento
2024 al PNA 2022, tenendo conto sia delle semplificazioni che il legislatore ha introdotto per le
amministrazioni di piccole dimensioni (meno di 50 dipendenti), sia delle semplificazioni per i
piccoli comuni individuate da Anac nei precedenti PNA.
Tale aggiornamento fornisce precisazioni e suggerimenti che tengono conto dei rischi di
corruzione ricorrenti nelle piccole amministrazioni comunali e individua gli strumenti di
prevenzione della corruzione da adattare alla realta di ogni organizzazione, consentendo di
massimizzare 1’uso delle risorse a disposizione - umane, finanziare e strumentali - per perseguire
piu agevolmente i rispettivi obiettivi strategici e, al contempo, migliorare complessivamente la
qualita dell’azione amministrativa.

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 1’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 di questo ente € la Dott.ssa

Marianna Mozzillo— Segretario Generale dell’Ente, designato con decreto n. 23 del 02-12-2024.

Il comma 7, dell’art. 1, della legge 190/2012 prevede che I’organo di indirizzo individui, “di norma

trai dirigenti di ruolo in servizio”, il responsabile anticorruzione 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
1
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dirigenti, i funzionari, il personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al
RPCT la necessaria collaborazione.

I RPCT svolge i compiti seguenti:

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

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

c) 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 destinati ad operare in settori
di attivita particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);
f) 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 delle pubbliche amministrazioni statali sui temi dell'etica e della
legalita (articolo 1 commi 10, lettera c), e 11 legge 190/2012);

0) verifica l'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 guanto segue: “(...) non trovano applicazione le
disposizioni adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge 190/2012, ove la dimensione
dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”;

h) 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);

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

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

190/2012);

)] indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in
materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 190/2012);

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

n) quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di
prevenzione della corruzione e per la trasparenza (PNA 2016, paragrafo 5.3, pagina 23);
0) 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).
p) 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 decreto legislativo 33/2013);
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a) al fine di assicurare 1’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni
appaltanti (AUSA), il responsabile anticorruzione e tenuto a sollecitare I’individuazione del
soggetto preposto all’iscrizione e 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 ’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.Igs.
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,
lo 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 esso assegnate 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. | responsabili delle unita organizzative
I funzionari responsabili delle unita organizzative devono collaborare alla programmazione ed
all’attuazione delle misure di prevenzione e contrasto della corruzione. In particolare, devono:

a) valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione in
sede di formulazione degli obiettivi delle proprie unita organizzative;
b) partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi opportunamente

con il RPCT, e fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare I’analisi del contesto, la
valutazione, il trattamento del rischio e il monitoraggio delle misure;
c) curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di corruzione
e promuovere la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri uffici, nonché la
diffusione di una cultura organizzativa basata sull’integrita;
d) assumersi la responsabilita dell’attuazione delle misure di propria competenza
programmate nel PTPCT e operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano
I’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);
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e) tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai
dipendenti all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con
il RPCT.

1.1.5. Gli Organismi Indipendenti di Valutazione/Nucleo di Valutazione (OIV/NDV)

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione/Nucleo di Valutazione (OIV/NDV) 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 1’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance ¢ il ciclo di
gestione del rischio corruttivo.

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

e) attuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organo di indirizzo politico

il supporto di queste strutture per realizzare le attivita di verifica (audit) sull’attuazione e
I’idoneita delle misure di trattamento del rischio;
f) svolgere I’esame periodico della funzionalita del processo di gestione del rischio.

1.1.6. |l 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 i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti (es. uffici legali interni, uffici di statistica,
uffici di controllo interno, ecc.) hanno 1’obbligo di fornirli tempestivamente al RPCT ai fini della
corretta attuazione del processo di gestione del rischio.

1.1.7. Tabella sintetica competenze
Di seguito la Tabella sintetica soggetti che concorrono alla strategia di prevenzione della
corruzione all’interno dell’ Amministrazione e i relativi compiti e funzioni.

SOGGETTI COMPITI RESPONSABILITA
Giunta Organo di indirizzo politico cui | Ai sensi dell'art. 19, comma 5, lett. b), del
Comunale

competono la definizione degli
obiettivi in materia di prevenzione
della corruzione e trasparenza, che
costituiscono contenuto necessario e
parte integrante dei documenti di
programmazione strategico -
gestionale, nonché entro il 31 gennaio
di ogni anno, 1’adozione iniziale ed i
successivi aggiornamenti del Piano

D.L. 90/2014, convertito in legge
114/2014, I’organo deputato all’adozione
della programmazione per la gestione dei
rischi corruttivi e della trasparenza, oltre
che per la mancata approvazione e
pubblicazione del piano nei termini
previsti dalla norma ha responsabilita in
caso di assenza di elementi minimi della
sezione

Responsabile
per la
prevenzione e
della
corruzionee la
trasparenza

Il Responsabile della Prevenzione
della Corruzione e Trasparenza
attualmente € il Segretario generale,
Dott.ssa Marianna Mozzillo, nominato
con decreto del Sindaco n. 23 del 02-

Ai sensi dell’art. 1, comma 8, della legge
190/2012, come modificata ed integrata
dal D.lgs. 97/2016, “la mancata
predisposizione del piano e la mancata
adozione delle procedure per la selezione
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(RPCT)

12-2024, la quale assume diversi ruoli
all’interno dell’amministrazione e per
ciascuno di essi svolge i seguenti
compiti.

In  _materia di_prevenzione della|

corruzione:
- obbligo di vigilanza del RPCT
sull’attuazione, da parte di tutti i
destinatari, delle misure di
prevenzione del rischio contenute nel
Piano;
- obbligo di segnalare all’organo di
indirizzo e  all’Organismo  di
valutazione le disfunzioni inerenti
all'attuazione delle misure in materia
di prevenzione della corruzione e di
trasparenza;
- obbligo di indicare agli uffici
competenti all'esercizio dell'azione
disciplinare i nominativi
dei dipendenti che non hanno attuato
correttamente le misure in materia di
prevenzione della corruzione e di
trasparenza (art. 1, co. 7, I. 190/2012).

In materia di trasparenza:

- svolgere stabilmente un’attivita di
monitoraggio sull’adempimento da
parte  dell’amministrazione  degli
obblighi di pubblicazione;

- segnalare gli inadempimenti rilevati
in sede di monitoraggio dello stato di
pubblicazione delle informazioni e dei

dati ai sensi del D.Igs.
n. 33/2013;

- ricevere e trattare le richieste di
riesame in caso di diniego totale o
parziale dell’accesso o di mancata
risposta con riferimento all’accesso
civico generalizzato.

In materia di whistleblowing:

- ricevere e prendere in carico le
segnalazioni;

- porre in essere gli atti necessari ad
una prima attivita di verifica e di

analisi delle segnalazioni ricevute.

e la formazione dei dipendenti
costituiscono elementi di valutazione
della responsabilita dirigenziale”.
Ai sensi dell’art. 1, comma 12, della
legge 190/2012, come modificata ed
integrata dal D.gs. 97/2016, il
Responsabile della Prevenzione “In caso
di commissione, all’interno
dell’amministrazione, di un reato di
corruzione accertato con sentenza passata
in giudicato, risponde ai sensi dell’art. 21
del decreto legislativo 30 marzo 2001, n.
165, e successive modificazioni, nonché
sul piano disciplinare, oltre che per il
danno erariale e all’immagine della
pubblica amministrazione, salvo che provi
tutte le seguenti circostanze:
-di aver predisposto, prima della
commissione del fatto, il piano di cui al
comma 5 e di aver osservato le
prescrizioni di cui ai commi 9 e 10
dell’art. 1 della Legge n. 190/2012;

di aver vigilato sul funzionamento e
sull’osservanza del piano”.
Ai sensi dell’art. 1 comma 14, della legge
190/2012, come modificata ed integrata
dal D.lgs. 97/2016, “In caso di ripetute
violazioni delle misure di prevenzione
previste dal Piano, il responsabile
individuato ai sensi del comma 7 del
presente articolo risponde ai sensi
dell'articolo 21 del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, e successive
modificazioni, nonché, per omesso
controllo, sul piano disciplinare, salvo
che provi di avere comunicato agli uffici
le misure da adottare e le relative
modalita e di  avere Vvigilato
sull'osservanza del Piano.”.
La responsabilita & esclusa ove
I’inadempimento degli obblighi posti a
suo carico sia dipeso da causa non
imputabile al RPCT.




In  materia di inconferibilita e

incompatibilita:
-capacita di  intervento, anche

sanzionatorio, ai fini
dell’accertamento delle responsabilita
soggettive e, per i soli casi di
inconferibilita, dell’applicazione di
misure interdittive;

- segnalazione di violazione delle
norme in materia di inconferibilita ed
incompatibilita all’ ANAC.

In materia di AUSA:

- sollecitare I’individuazione del
soggetto preposto all’iscrizione e
all’aggiornamento dei dati e a

indicarne il nome all’interno del
Piano.

Responsabile

I1 Responsabile dell’Anagrafe della

dell’Anagrafe Stazione Appaltante cura
della Stazione I’inserimento e aggiornamento della
Appaltante BDNCP presso I’ANAC dei dati
(RASA) relativi all’anagrafica della stazione
appaltante, della classificazione della
stessa e dell’articolazione in centri di
costo.
Il Responsabile attualmente & la
Responsabiledel  Servizio Tecnico,
Arch. Raffaele Canonico.
Titolari di - Svolgono attivita informativa nei
incarichi di confronti  del responsabile e
Elevata dell’autorita giudiziaria (art. 16 d.lgs.

Quialificazione

n. 165 del 2001; art. 20 D.P.R.

n. 3 del 1957; art. 1, comma 3, L. n,
20 del

1994; art. 331 c.p.p.);

- partecipano al processo di gestione
del rischio;

- propongono le misure di prevenzione
(art. 16 d.lgs. n. 165 del 2001);

- assicurano l’osservanza del Codice
di comportamento e verificano le
ipotesi di violazione;

-adottano le misure gestionali, quali
I’avvio di procedimenti disciplinari, la
sospensione e, ove possibile, la
rotazione del personale (artt. 16 e 55
bis d.Igs. n. 165 del 2001);

- osservano le misure contenute nel
Piano (art. 1, comma 14, della L. n.
190 del 2012);

- provvedono al monitoraggio delle

Con riferimento alle rispettive
competenze, la violazione delle misure di
prevenzione e degli obblighi di
collaborazione ed informazione e
segnalazione previste dal presente Piano e
nel Programma Triennale per la
Trasparenza e I’Integrita ¢ delle regole di
condotta previste nei Codici di
Comportamento da parte dei dipendenti
del’Ente ¢ fonte di responsabilita
disciplinare, alla quale si aggiunge, per i
dirigenti, la responsabilita dirigenziale.
Alle violazioni di natura disciplinare si
applicano, nel rispetto dei principi di
gradualita e proporzionalita, le sanzioni
previste dai CCNL e

dai Contratti Integrativi con riferimento a
ciascuna categoria.




attivita nell’ambito delle quali € piu
elevato il rischio di corruzione svolte

dall’ufficio a cui sono preposti; )
- suggeriscono le azioni correttive

per le -
attivita pru esposte arischio.

Titolari di
incarichi di
Elevata
Quialificazione

- Danno comunicazione al RPCT di
fatti, attivita o atti, che si pongano in
contrasto con le direttive in materia di
prevenzione della corruzione e
trasparenza;

- garantiscono il tempestivo e regolare
flusso  delle  informazioni  da
pubblicare ai fini del rispetto degli
obblighi di legge in materia di
trasparenza e pubblicita;

- partecipano al processo di gestione
dei rischi corruttivi;

- applicano e fanno applicare, da parte
di tutti i dipendenti assegnati alla
propria responsabilita, le disposizioni
in  materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza
amministrativa;

- propongono eventuali azioni
migliorative ~ delle  misure  di
prevenzione della corruzione;




- adottano o propongono 1’adozione di
misure gestionali, quali ’avvio di
procedimenti disciplinari, la
sospensione e rotazione del personale.

I dipendenti

- Partecipano  al  processo  di
valutazione e gestione del rischio in
sede di definizione delle misure di
prevenzione della corruzione;
- osservano le misure di prevenzione
della corruzione e di trasparenza
contenute nella presente sezione del
PIAO;
- osservano le disposizioni del Codice
di comportamento nazionale dei
dipendenti pubblici e del codice di
comportamento integrativo
dell’ Amministrazione con particolare
riferimento alla segnalazione di casi
personali di conflitto di interessi;
- partecipano  alle  attivita  di
formazione in materia di prevenzione
della  corruzione e trasparenza
organizzate dall’ Amministrazione;
- segnalano le situazioni di illecito al
RPCT o all’U.P.D..

Collaboratori
esterni

Per quanto compatibile, osservano le
misure  di prevenzione  della
corruzione contenute nella presente
sezione del PIAO.

Per quanto compatibile, osservano le
disposizioni del Codice di
comportamento  nazionale e del
Codice di comportamento integrativo
dell’Amministrazione, segnalando le
situazioni di illecito.

Le violazioni delle regole di cui alla
presente sezione del PIAO e del Codice di
comportamento applicabili al personale
convenzionato, ai  collaboratori a
qualsiasi  titolo, ai dipendenti e
collaboratori di ditte affidatarie di servizi
che operano nelle strutture del Comune o
in nome e per conto dello stesso, sono
sanzionate secondo quanto previsto nelle
specifiche clausole inserite nei relativi
contratti.

E’ fatta salva D’eventuale richiesta di
risarcimento qualora da tale
comportamento siano  derivati  danni
al’Ente, anche sotto il profilo
reputazionale e di immagine.
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Organismo di
valutazione

- Partecipa al processo di gestione del rischio;

- considera i rischi e le azioni inerenti la prevenzione della corruzione nello
svolgimento dei compiti ad essi attribuiti;

- svolge compiti propri connessi all’attivita anticorruzione nel settore della
trasparenza amministrativa (artt. 43 e 44 d.Igs. n. 33 del 2013);

- esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato
dall’Amministrazione comunale (art. 54, comma 5, d.Igs. n. 165 del 2001);

- verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della corruzione da
parte dei Responsabili di servizio ai fini della corresponsione della indennita di
risultato;

- verifica la coerenza dei piani triennali per la prevenzione della corruzione con
gli obiettivi stabiliti nei documenti di programmazione strategico - gestionale,
anche ai fini della validazione della Relazione sulla performance;

- verifica i contenuti della Relazione sulla performance in rapporto agli obiettivi
inerenti alla prevenzione della corruzione e alla trasparenza, potendo chiedere,
inoltre, al Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza le
informazioni e i documenti necessari per lo svolgimento del controllo e potendo
effettuare audizioni di dipendenti;

- riferisce all’ANAC sullo stato di attuazione delle misure di prevenzione della
corruzione e della trasparenza.

Organo di
revisione
contabile

- Analizza e valuta, nelle attivita di propria competenza, e nello svolgimento dei
compiti ad esso attribuiti, le azioni inerenti la prevenzione della corruzione ed i

rischi connessi, riferendone al RPCT; S
- esprime pareri obbligatori sugli atti di rilevanza economico-finanziaria di natura
programmatica
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Ufficio - Svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza,
Procedimenti - provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorita giudiziaria;
Disciplinari - propone I’aggiornamento del Codice di comportamento.

(U.P.D.

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

Premesso che I’attivita di elaborazione non pud 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.

L’ANAC sostiene che € necessario assicurare la piu larga condivisione delle misure anticorruzione
con gli organi di indirizzo politico (ANAC determinazione n. 12 del 28/10/2015). A tale scopo,
ritiene che sia utile prevedere una doppia approvazione. L’adozione di un primo schema di PTPCT
e, successivamente, 1’approvazione del piano in forma definitiva (PNA 2019).

Allo scopo di assicurare il coinvolgimento degli stakeholders e degli organi politici, questa
sottosezione del PIAO stata approvata con la procedura seguente:

- Awviso di Avvio della consultazione pubblica, avvenuta in data 03.01.2025 che si € chiusa il
giorno 24.01.2025, senza alcuna osservazione;

- Gli obiettivi strategici

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

Il primo obiettivo che va posto & quello del valore pubblico secondo le indicazioni del DM
132/2022 (art. 3).

L’obiettivo della creazione di valore pubblico puo essere raggiunto avendo chiaro che la
prevenzione della corruzione e la trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del valore
pubblico, di natura trasversale per la realizzazione della missione istituzionale di ogni
amministrazione o ente.

Tale obiettivo generale va poi declinato in obiettivi strategici di prevenzione della corruzione e
della trasparenza, previsti come contenuto obbligatorio dei PTPCT, e, quindi, anche della sezione
anticorruzione e trasparenza del PIAO.

OBIETTIVI STRATEGICI:

- revisione e miglioramento della regolamentazione interna;

- informatizzazione dei flussi per alimentare la pubblicazione dei dati nella sezione “Amministrazione
trasparente”;

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

- incremento dei livelli di trasparenza e accessibilita delle informazioni, per i soggetti sia interni che
esterni.

L’amministrazione ritiene 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:

- la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilita totale alle informazioni concernenti
I'organizzazione e l'attivita dell’amministrazione;

- il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016, quale diritto
riconosciuto a chiungue di richiedere documenti, informazioni e dati;

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

A dimostrazione di tale coerenza, si segnalano i seguenti obiettivi gestionali, utili al conseguimento
degli obiettivi strategici di prevenzione e contrasto della corruzione.




2. L’analisi del contesto

Attraverso 1’analisi del contesto, si acquisiscono le informazioni necessarie ad identificare i rischi
corruttivi che lo caratterizzano, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui si opera
(contesto esterno), sia alla propria organizzazione ed attivita (contesto interno).

2.1.  L’analisi del contesto esterno

L’analisi del contesto esterno reca I’individuazione e la descrizione delle 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 dell’amministrazione. Da tale analisi deve emergere la valutazione di
impatto del contesto esterno in termini di esposizione al rischio corruttivo.

Sull’analisi del contesto esterno, la deliberazione dell’Autorita Nazionale Anticorruzione del
28.10.2015, n. 12, invita a porre particolare attenzione: << ... L’analisi del contesto esterno ha come
obiettivo quello di evidenziare come le caratteristiche dell’ambiente nel quale 1’amministrazione o
I’ente opera, con riferimento, ad esempio, a variabili culturali, criminologiche, sociali ed economiche
del territorio possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi al proprio interno. A tal fine, sono da
considerare sia i fattori legati al territorio di riferimento dell’amministrazione o ente, sia le relazioni e
le possibili influenze esistenti con i portatori e i rappresentanti di interessi esterni. Comprendere le
dinamiche territoriali di riferimento e le principali influenze e pressioni a cui una struttura € sottoposta
consente di indirizzare con maggiore efficacia e precisione la strategia di gestione del rischio. Si
consideri, ad esempio, un’amministrazione collocata in un territorio caratterizzato dalla presenza di
criminalita organizzata e da infiltrazioni di stampo mafioso. Il dato & molto rilevante ai fini della
gestione del rischio di corruzione, perché gli studi sulla criminalita organizzata hanno da tempo
evidenziato come la corruzione sia proprio uno dei tradizionali strumenti di azione delle
organizzazioni criminali ... >>.

Nel caso di un Ente territoriale, qual ¢ il Comune, si ritiene che I’analisi vada condotta principalmente
con riferimento alle caratteristiche del territorio, delle attivita economiche che sullo stesso operano, al
valore degli immobili ivi presenti.

Il Comune di Comiziano si presenta anagraficamente come un Comune di dimensioni piccole, con
1717 residenti alla data del 31.12.2024.

non adozione di provvedimenti inibitori delle stesse, maggiore ¢ in potenza il rischio di corruzione.
Per quanto attiene 1’ambito dell’azione della criminalitd organizzata, dal Rapporto sull’Indice di
Permeabilita dei territori alla Criminalita Organizzata (IPCO) presentato da EURISPES presso la sede
della Direzione Nazionale Antimafia e Antiterrorismo il 15 dicembre 2020 si rileva:

- con riferimento al territorio nazionale, emerge un tratto saliente e sempre piu rappresentativo del
fenomeno mafioso unitariamente inteso: la volonta di contaminare 1’economia reale e finanziaria, in
quest’ottica complementari [’una all’altra. Senza voler trascurare il tratto sociologico delle mafie, che
rimane comunque caratterizzare alcune realta territoriali del paese, vale la pena focalizzare
I’attenzione su quello che puo essere definito come un ciclo economico-criminale in grado di alterare
il corretto sviluppo dell’economia nazionale ed estera. Limitare, infatti, per la collettivita, la
percezione del fenomeno mafioso alle sole evidenze giudiziarie appare miope rispetto ad un problema
complesso, che affonda le proprie radici spesso anche nei gangli piu nascosti della Pubblica
Amministrazione e dell’imprenditoria, con un intreccio profondo tra mafia e corruzione che impone, a
tutti i livelli istituzionali e della societa civile, un impegno profondo sempre maggiore anche sul fronte
della prevenzione e della diffusione della cultura della legalit;

- con riferimento in generale alla Campania, si conferma che le province della Campania, insieme a
quelle calabresi, sono le aree del Paese con i valori piu elevati di vulnerabilita e di appetibilita per le
organizzazioni criminali. In effetti, la storia criminale della camorra “¢ stata caratterizzata da un
«andamento carsico» (Sales, 1988): «sembra scomparire nei periodi di forte repressione, per



riapparire, piu forte e determinata nelle fasi di debolezza delle istituzioni e di crisi economica. La
visibilita dell’organizzazione sembra essere un indicatore negativo dello stato di sviluppo di un
sistema sociale». Le prestazioni previdenziali verso famiglie e imprese in crisi finanziaria
rappresentano infatti per i clan un’occasione per incrementare il consenso sociale e consolidare il
proprio controllo del territorio. Ma connesso alla crisi finanziaria € anche il rischio ulteriore, come
denunciato dal Procuratore della Repubblica di Napoli, che la multiforme dimensione imprenditoriale
delle principali organizzazioni camorristiche renda la crisi sanitaria ed economica un’opportunita per
la diversificazione dei propri affari, soprattutto nei nuovi settori economici strettamente connessi con
il fenomeno pandemico, per il reinvestimento delle illimitate risorse illegali nelle imprese in crisi di
liquidita e, piu di tutto, per I’accesso ai finanziamenti pubblici stanziati per consentire il sostegno alle
imprese e il rilancio dell’economia;

- con riferimento ai profili evolutivi di tale scenario, la regione Campania si presenta come un
territorio nel complesso fortemente segnato dalla diffusa presenza della camorra, le cui organizzazioni,
seppure caratterizzate per una evidente frammentazione e per gli equilibri fortemente instabili, si
ritiene possano continuare nell’opera di condizionamento culturale delle fasce piu deboli della
popolazione, ambendo a porsi quale punto d riferimento unitario ed alternativo allo Stato, soprattutto
nelle aree economicamente e socialmente piu deboli della popolazione e quindi piu esposte alle insidie
dei clan, che sfruttano la possibilita di offrire opportunita di guadagno, sebbene di fonte illecita, alle
fasce piu povere della popolazione, restando cosi elevata la capacita dei sodalizi di reclutare adepti.
Allo stesso modo si puo0 tracciare una linea di continuita, per il medio e breve periodo, rispetto alle
modalita di infiltrazione nelle pubbliche amministrazioni: anche le procedure di aggiudicazione degli
appalti appaiono esposte ai medesimi pericoli di infiltrazione, come rilevabile dalle attivita
investigative che hanno documentato come i clan si siano rivelati pronti a sfruttare la permeabilita
delle istituzioni;

- con riferimento in particolare alla Citta metropolitana di Napoli, il sistema degli appalti per la
realizzazione di opere pubbliche continua a rappresentare un settore di primaria importanza per la
criminalita organizzata e, soprattutto in una contingenza economica negativa come quella che da
diversi anni attanaglia il Paese, canale preferenziale che consente, da un lato il reinvestimento in
iniziative apparentemente legali di ingenti risorse liquide, e dall’altro di accedere a un’ulteriore fonte
di profitto, anche attraverso I’estromissione di imprenditori e di operatori economici sani. Il traffico e
lo spaccio di sostanze stupefacenti, per lo piu provenienti dall’area vesuviana e napoletana, rimangono
le attivita illecite maggiormente diffuse nella Provincia e il principale canale di collegamento
finanziamento dei clan.

- con riferimento al comune di Comiziano si rileva sono presenti due immobili in Viale Amerigo
Crispo "Parco Cafarelli oggetto di confisca alla criminalita organizzata trasferiti per finalita
istituzionali o sociali ai sensi del d.Igs. 06.90.2011, n. 159, assegnati in concessione a titolo gratuito
per 5 anni, con atto registrato nr.25519 del 03/12/2024. Non si dispone perd di ulteriori dati, anche
desunti dalla stampa, che possano far supporre 1’esistenza di una infiltrazione della criminalita
organizzata nel tessuto economico e/o istituzionale del Comune. Restano, pero, a forte rischio per il
contesto territoriale circostante sia il servizio della raccolta e smaltimento dei rifiuti solidi urbani, sia il
servizio dei trasporti funebri, notoriamente a rischio di infiltrazione sul territorio. Per quanto attiene
I’ambito dell’azione della microcriminalita, da un esame delle notizie di stampa e dell’attivita svolta
dalla polizia locale, si rilevano fenomeni criminali che non interagiscono direttamente con 1’ambito
dei delitti contro la pubblica amministrazione di cui al libro secondo, titolo 11 del codice penale

2.2.  L’analisi del contesto interno

L’analisi del contesto interno riguarda, da una parte, la struttura organizzativa e, dall’altra parte, la
mappatura dei processi, che rappresenta 1’aspetto centrale e piu importante finalizzato ad una
corretta valutazione del rischio. Allo stato la mission dell’ente e/o la sua struttura organizzativa non



sembra che possano influenzare 1’esposizione al rischio corruttivo della stessa.

2.2.1. Lastruttura organizzativa

La struttura organizzativa viene analizzata e descritta nella parte del PIAO dedicata all’organizzazione
/ alla performance. Si rinvia a tale sezione.

In attuazione dell’art. 13 e 14 del d.lgs. 267/2000 e smi (il Testo unico delle leggi sull’ordinamento
degli enti locali - TUEL) e dell’art. 14, comma 27, del DL 78/2010 (convertito con modificazioni dalla
legge 122/2010), la ripartizione delle funzioni amministrative tra i vari servizi e avvenuta tramite la
deliberazione della Giunta Comunale n. 18 del 17/02/2025, avente ad oggetto “Approvazione del
nuovo organigramma del Comune di Comiziano nell'ambito della riorganizzazione dell' Ente”.

Sotto ’aspetto della gestione della prevenzione della corruzione 1’esiguita delle risorse umane rende
complicato assicurare puntualmente il rispetto dei tempi procedimentali, la realizzazione di progetti di
ampio respiro, la creazione di una struttura stabile di supporto nella realizzazione delle politiche di
prevenzione rispetto alla valenza demografica e socioeconomica del territorio.

2.2.2. Lavalutazione di impatto del contesto interno ed esterno
Dai risultati dell’analisi del contesto, sia esterno che interno, ¢ possibile affermare che
nell’organizzazione complessiva non si riscontra un elevato rischio corruttivo.

2.3. La mappatura dei processi

La mappatura dei processi si articola in tre fasi: identificazione; descrizione; rappresentazione.
L’identificazione consiste nello stabilire 1’unita di analisi (il processo), nell’identificare
I’elenco completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno
essere esaminati e descritti. In questa fase 1’obiettivo ¢ definire la lista dei processi che dovranno
essere oggetto di analisi e approfondimento.

Il risultato della prima fase ¢ [I’identificazione dell’elenco completo dei processi
dall’amministrazione. I processi sono poi aggregati nelle cosiddette aree di rischio, intese come
raggruppamenti omogenei di processi. Le aree di rischio possono essere distinte in generali e

specifiche:

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

b) quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche

peculiari delle attivita da essa svolte.

I PNA 2019, Allegato n. 1, ha individuato le seguenti “Aree di rischio” per gli enti locali:

1. acquisizione e gestione del personale;

affari legali e contenzioso;

contratti pubblici;

controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;

gestione dei rifiuti;

gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio;

governo del territorio;

incarichi e nomine;

pianificazione urbanistica;

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

11. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico
diretto e immediato.

Oltre alle suddette undici “Aree di rischio”, si prevede I’area definita “Altri servizi”.

Tale sottoinsieme riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di rilevanza
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economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA. Ci si riferisce, ad
esempio, ai processi relativi a: gestione del protocollo, funzionamento degli organi collegiali,
istruttoria delle deliberazioni, ecc.

Secondo gli indirizzi del PNA ciascun funzionario dei procedimenti, dei processi e delle attivita
svolte dal proprio ufficio, ha potuto enucleare i processi elencati nelle schede allegate, denominate
“Mappatura dei processi a catalogo dei rischi” (Allegato A).

Tali processi, poi, sempre secondo gli indirizzi espressi dal PNA, sono stati brevemente descritti
(mediante I’indicazione dell’input, delle attivita costitutive il processo, e dell’output finale) e,
infine, ¢ stata registrata |’unita organizzativa responsabile del processo stesso.

Sempre secondo gli indirizzi del PNA, e in attuazione del principio della “gradualita” (PNA
2019), seppur la mappatura di cui all’allegato appaia comprensiva di tutti i processi riferibili
all’ente, il Gruppo di lavoro si riunira nel corso del prossimo esercizio (e dei due successivi) per
addivenire, con certezza, alla individuazione di tutti i processi dell’ente.

3. Valutazione del rischio

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

3.1.  Identificazione del rischio

L’identificazione del rischio ha I’obiettivo di individuare comportamenti o fatti che possono
verificarsi in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite i quali si concretizza
il fenomeno corruttivo.

Tale fase 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, é riportato nell’Allegato B della
sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza.

Per individuare gli eventi rischiosi ¢ necessario: definire I’oggetto di analisi; utilizzare tecniche di
identificazione e una pluralita di fonti informative; individuare i rischi.
a) L’oggetto di analisi: avviene con la collaborazione tra il RPCT e organi di indirizzo ed i
responsabili delle strutture al fine di individuare gli eventi rischiosi. L’oggetto di analisi puo
essere: I’intero processo, le singole attivita che compongono ciascun processo.
Con I’adozione del PIAO, tutti i soggetti coinvolti nella definizione delle strategie di una
Amministrazione devono mettere a fattor comune le proprie conoscenze e le proprie competenze,
affinché 1’integrazione prevista dal nuovo strumento di pianificazione e programmazione non sia
solo su carta ma diventi effettiva, attraverso 1’unificazione di azioni che fino ad ora viaggiano
parallelamente all’interno di ciascuna organizzazione. Oltre a ci0, sara anche necessario progettare
e realizzare nuovi flussi informativi volti sia a realizzare la fase preparatoria del PIAO, sia il
monitoraggio dello stato di attuazione.
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: I’analisi di documenti e di banche dati, I’esame delle
segnalazioni, le interviste e gli incontri con il personale, workshop e focus group, confronti con
amministrazioni simili (benchmarking), analisi dei casi di corruzione, ecc.
Il RPCT ha applicato principalmente le metodologie seguenti:

- in primo luogo, la partecipazione degli stessi funzionari responsabili, con conoscenza

diretta dei processi e quindi delle relative criticita;
- quindi, i risultati dell’analisi del contesto;
- lerisultanze della mappatura;



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

- segnalazioni ricevute tramite il whistleblowing o con altre modalita.
¢) 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, é riportata la descrizione di tutti gli eventi rischiosi che possono manifestarsi.
La mappatura dei processi € stata effettuata sia con riferimento alle aree di rischio "generali",
come individuate dal PNA 2015, sia con riferimento alle aree di rischio "specifiche", come
individuate nei PNA 2015, 2016, 2017 e 2018.
La mappatura dei processi ha tenuto conto di eventuali eventi corruttivi o disfunzioni
amministrative verificatesi nell'anno precedente al fine procedere ad un aggiornamento
integrazione dei processi mappati
Il catalogo é riportato nelle schede allegate, denominate “Mappatura dei processi a catalogo dei

rischi”, Allegato A.

3.2.  Analisi del rischio

L’analisi ha il duplice obiettivo di pervenire ad una comprensione piu approfondita degli eventi
rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso I’analisi dei cosiddetti fattori abilitanti della
corruzione, e, dall’altro lato, di stimare il livello di esposizione dei processi e delle relative attivita
al rischio.

Aii fini dell’analisi del livello di esposizione al rischio & quindi necessario:

a) scegliere 1’approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e motivazioni

rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede 1’attribuzione di punteggi;

b) individuare i criteri di valutazione;

c) rilevare i dati e le informazioni;

d) formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato.

3.2.1. Scelta dell approccio valutativo

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

Approccio qualitativo: I’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.

Approccio quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi statistiche o
matematiche per quantificare il rischio in termini numerici.

L’ANAC suggerisce di adottare I’approccio di tipo qualitativo, dando ampio spazio alla
motivazione della valutazione e garantendo la massima trasparenza.

3.2.2. | criteri di valutazione
Per stimare il rischio e 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 sono:
- livello di interesse esterno: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di
benefici per i destinatari determina un incremento del rischio;
- grado di discrezionalita del decisore interno: un processo decisionale altamente
discrezionale si caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo
decisionale altamente vincolato;



- manifestazione di eventi corruttivi in passato: se ’attivita & stata gia oggetto di eventi
corruttivi nell’amministrazione 0 in altre realta simili, il rischio aumenta poiché quella
attivita ha caratteristiche che rendono praticabile il malaffare;

- trasparenza/opacita del processo decisionale: I’adozione di strumenti di trasparenza
sostanziale, e non solo formale, abbassa il rischio;

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

- grado di attuazione delle misure di trattamento: I’attuazione di misure di trattamento si
associa ad una minore probabilita di fatti corruttivi.

Tutti gli indicatori suggeriti dal’ANAC sono stati utilizzati per valutare il rischio nel presente
PTPCT.
| risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”

(Allegato B).

3.2.3. La rilevazione di dati e informazioni

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

I PNA prevede che le informazioni possano essere rilevate: da soggetti con specifiche
competenze o adeguatamente formati; oppure, attraverso modalita di autovalutazione da parte dei
responsabili degli uffici coinvolti nello svolgimento del processo.

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 devono essere suffragate dalla motivazione del giudizio espresso, fornite di
evidenze a supporto e sostenute da “dati oggettivi, salvo documentata indisponibilita degli stessi”
(Allegato n. 1, Part. 4.2, pag. 29). L’ANAC ha suggerito i seguenti dati oggettivi:

- i dati 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);

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

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

La rilevazione delle informazioni é stata coordinata dal RPCT.

Come gia precisato, il RPCT, in collaborazione con i responsabili delle unita organizzative ha
ritenuto di procedere con la metodologia dell"autovalutazione™ proposta dall’ANAC (PNA 2019,
Allegato 1, pag. 29).

Si precisa che, al termine dell™autovalutazione™ il RPCT ha vagliato le stime dei responsabili per
analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio della
“prudenza”.

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”,
Allegato B. Tutte le "valutazioni” sono supportate da chiare e sintetiche motivazioni, esposte
nell'ultima colonna a destra ("Motivazione™) nelle suddette schede (Allegato B).

Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso dell'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 tipo qualitativo, accompagnata da adeguate documentazioni e
motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede I’attribuzione di punteggi. Se
la misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia "qualitativa" & possibile
applicare una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso. Ogni misurazione deve
essere adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte.

L’ANAC raccomanda quanto segue:

qualora, per un dato processo, siano ipotizzabili piu eventi rischiosi con un diverso livello di
rischio, si raccomanda di far riferimento al valore piu alto nello stimare [’esposizione
complessiva del rischio;

evitare che la valutazione sia data dalla media dei singoli indicatori; & necessario far prevalere il
giudizio qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico.

L'analisi & stata svolta con metodologia di tipo qualitativo ed é stata applicata una scala ordinale
di maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal PNA (basso, medio, alto):

Livello di rischio Sigla
corrispondente
Rischio quasi nullo N
Rischio molto basso B-
Rischio basso B
Rischio moderato M
Rischio alto A
Rischio molto alto A+
Rischio altissimo A++
I risultati della misurazione sono riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”,

Allegato B.
Nella colonna denominata "Valutazione complessiva” & indicata la misurazione di sintesi di

ciascun oggetto di analisi.

Tutte le valutazioni sono supportate da una chiara, seppur sintetica motivazione, esposta
nell'ultima colonna a destra (" Motivazione™) nelle suddette schede (Allegato B).

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

3.3. La ponderazione del rischio

La ponderazione ¢ la fase conclusiva processo di valutazione del rischio. La ponderazione ha lo
scopo di stabilire le azioni da intraprendere per ridurre I’esposizione al rischio e le priorita di
trattamento dei rischi, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in cui la stessa
opera, attraverso il loro confronto.

I criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di eventi corruttivi possono essere tradotti
operativamente in indicatori di rischio (key risk indicators) in grado di fornire delle indicazioni
sul livello di esposizione al rischio del processo o delle sue attivita. Partendo dalla misurazione
dei singoli indicatori, si dovra pervenire ad una valutazione complessiva del livello di esposizione
al rischio che ha lo scopo di fornire una misurazione sintetica del livello di rischio associabile
all’oggetto di analisi (processo/attivita o evento rischioso).

In questa fase, il RPCT ha ritenuto di:

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

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

4, Il trattamento del rischio



11 trattamento del rischio consiste nell’individuazione, la progettazione e la programmazione delle
misure generali e specifiche finalizzate a ridurre il rischio corruttivo identificato mediante le
attivita propedeutiche sopra descritte.

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, sia alla
trasparenza, 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 del rischio ha I'obiettivo di identificare le misure di prevenzione, in
funzione delle criticita rilevate in sede di analisi.
Riguardo alle misure generali per la prevenzione della corruzione, gli “Orientamenti”
chiariscono che quelle che ciascuna amministrazione deve necessariamente programmare, sono
quelle indicate nella Parte 111 del PNA 2019-2021, ovvero:

- codice di comportamento

- Prevenzione del conflitto di interessi

- Leinconferibilita ed incompatibilita di incarichi

- Prevenzione del fenomeno della corruzione nella formazione di commissioni e nelle

assegnazioni agli uffici

- Incarichi extraistituzionali

- Divieto di pantouflage

- Formazione

- Larotazione “ordinaria”

- Larotazione “straordinaria”

- Tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti (whistleblowing)

- Latrasparenza
Riguardo alle misure di prevenzione specifica le tipologie sono state predisposte secondo il
seguente elenco: a) misure di controllo, b) misure di trasparenza, ¢) misure di definizione e
promozione dell’etica e di standard di comportamento, d) misure di regolamentazione, €) misure di
semplificazione, f) misure di formazione, g) misure di rotazione, h) misure di sensibilizzazione e
partecipazione, i) misure di disciplina del conflitto di interessi
In questa fase, il RPCT ha individuato misure generali e misure specifiche, in particolare per i
processi che hanno ottenuto una valutazione del livello di rischio A++.
Le misure sono state puntualmente indicate e descritte nelle schede allegate denominate
"Individuazione e programmazione delle misure", Allegato C.

Per ciascun oggetto analisi € stata individuata e programmata almeno una misura di contrasto o
prevenzione, secondo il criterio del "miglior rapporto costo/efficacia”.
Le principali misure, inoltre, sono state ripartite per singola “area di rischio” .
La seconda parte del trattamento € la programmazione operativa delle misure.
In questa fase, dopo aver individuato misure generali e misure specifiche (elencate e descritte
nelle schede allegate denominate "Individuazione e programmazione delle misure”, Allegato
C, ha provveduto alla programmazione temporale dell’attuazione medesime, fissando anche le
modalita di attuazione.
Per ciascun oggetto di analisi cio & descritto nella "Programmazione delle misure”
dell’Allegato C.




5. Le misure
5.5. MISURA GENERALE N. 1- Il Codice di comportamento e conflitto di interessi
Il comma 3, dell'art. 54 del d.lgs. 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
importante nella strategia delineata dalla legge 190/2012 costituendo lo strumento che piu di altri
si presta a regolare le condotte dei funzionari e ad orientarle alla migliore cura dell’interesse
pubblico, in una stretta connessione con i Piani triennali di prevenzione della corruzione e della
trasparenza (ANAC, deliberazione n. 177 del 19/2/2020 recante le “Linee guida in materia di
Codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche”, Paragrafo 1).
In attuazione della deliberazione ANAC n. 177/2020, il Codice di comportamento & stato
aggiornato n. 64 del 20/12/2023.
PROGRAMMAZIONE: la misura & prevista nel PIAO e applicata.
Si riportano di seguito le principali novita contenute nelle citate linee guida:
- Unico codice di amministrazione, per fornire un’impostazione unitaria di tutta la
disciplina fondamentale dei doveri di condotta da osservare al proprio interno.
- Individuazione delle tipologie di destinatari in relazione alle specificita
dell’amministrazione
- Precisare le varie tipologie di dipendenti e di strutture sottoposte all’applicazione del codice
- Esplicitazione dei doveri comuni a tutti i dipendenti e i doveri differenziati secondo la
tipologia di personale.
- Integrazione dei contenuti del codice di comportamento integrativo con una sezione
specificamente dedicata ai soggetti esterni che collaborano con I’amministrazione, al fine
di estendere o escludere i doveri di comportamento individuati per i dipendenti, ma anche
di aggiungerne altri, specificamente legati al tipo di collaborazione prestata e di chiarire il
regime sanzionatorio.

La sussistenza di una situazione di conflitto di interessi, reale o potenziale, € legata alla funzione
amministrativa svolta da un soggetto che partecipi, prenda parte, intervenga o influenzi in qualche
modo le decisioni nell’ambito di un procedimento amministrativo. Le situazioni di conflitto di
interessi si verificano quando il dipendente pubblico & portatore di interessi della sua sfera privata,
che potrebbero influenzare negativamente I’adempimento dei doveri istituzionali. Si tratta, dunque,
di situazioni in grado di compromettere, anche solo potenzialmente, 1’imparzialita richiesta al
dipendente pubblico nell’esercizio del potere decisionale.

L’art. 6-bis della legge 241/1990 (aggiunto dalla legge 190/2012, art. 1, comma 41) prevede che i
responsabili del procedimento, nonché i titolari degli uffici competenti ad esprimere pareri,
svolgere valutazioni tecniche e atti endoprocedimentali e ad assumere i provvedimenti conclusivi,
debbano astenersi in caso di “conflitto di interessi”’, segnalando ogni situazione, anche solo
potenziale, di conflitto.

Il DPR 62/2013, il Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, norma il conflitto di
interessi agli artt. 6, 7 e 14. 1l dipendente pubblico ha il dovere di astenersi in ogni caso in cui
esistano ‘“‘gravi ragioni di convenienza”. Sull'obbligo di astensione decide il responsabile
dell'ufficio di appartenenza. L’art. 7 stabilisce che il dipendente si debba astenere sia
dall’assumere decisioni, che dallo svolgere attivita che possano coinvolgere interessi:

a) dello stesso dipendente;

b) di suoi parenti o affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi;
c) di persone con le quali il dipendente abbia “rapporti di frequentazione abituale”;
d) di soggetti od organizzazioni con cui il dipendente, ovvero il suo coniuge, abbia una causa

pendente, ovvero rapporti di “grave inimicizia” o di credito 0 debito significativi;
e) di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente;



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

Ogni qual volta si configurino le descritte situazioni di conflitto di interessi, il dipendente e tenuto a
darne tempestivamente comunicazione al responsabile dell’ufficio di appartenenza, il quale
valutera, nel caso concreto, 1’eventuale sussistenza del contrasto tra 1’interesse privato ed il bene
pubblico.

All’atto dell’assegnazione all’ufficio, il dipendente pubblico ha il dovere di dichiarare
I’insussistenza di situazioni di conflitto di interessi.

Deve informare per iscritto il responsabile del personale di tutti i rapporti, diretti o indiretti, di
collaborazione con soggetti privati, in qualunque modo retribuiti, che lo stesso abbia in essere o
abbia avuto negli ultimi tre anni.

La suddetta comunicazione deve precisare:

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

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

Il dipendente, inoltre, ha I’obbligo di tenere aggiornata I’amministrazione sulla sopravvenienza di
eventuali situazioni di conflitto di interessi.

Qualora il dipendente si trovi in una situazione di conflitto di interessi, anche solo potenziale, deve
segnalarlo tempestivamente al dirigente o al superiore gerarchico o, in assenza di quest’ultimo,
all’organo di indirizzo.

Questi, esaminate le circostanze, valuteranno se la situazione rilevata realizzi un conflitto di
interessi che leda l’imparzialita dell’agire amministrativo. In caso affermativo, ne daranno
comunicazione al dipendente.

La violazione degli obblighi di comunicazione ed astensione integra comportamenti contrari ai
doveri d’ufficio e, pertanto, ¢ fonte di responsabilita disciplinare, fatte salve eventuali ulteriori
responsabilita civili, penali, contabili o amministrative. Pertanto, le attivita di prevenzione, verifica
e applicazione delle sanzioni sono a carico della singola amministrazione.

5.6. MISURA GENERALE N. 2-Inconferibilita e incompatibilita degli incarichi dirigenziali
L’ente applica con puntualita la esaustiva e dettagliata disciplina di cui agli artt. 53 del d.lgs.
165/2001 e 60 del DPR 3/1957.

PROGRAMMAZIONE: la misura & prevista nel PIAO.

Si provvede a acquisire, conservare e verifica le dichiarazioni rese ai sensi dell’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:

- la preventiva acquisizione della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilita o
incompatibilita da parte del destinatario dell’incarico;

- la successiva 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.lgs. 33/2013, e della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilita e
incompatibilita, ai sensi dell’art. 20, co. 3, del d.1gs. 39/2013.

Regole per la formazione delle commissioni e per [’assegnazione degli uffici
La deliberazione ANAC n. 1201 del 18 dicembre 2019, recante: “Indicazioni per 1’applicazione



della disciplina delle inconferibilita di incarichi presso le pubbliche amministrazioni e presso gli
enti privati in controllo pubblico in caso di condanna per reati contro la pubblica amministrazione
—art.
3 d.Igs. n. 39/2013 e art. 35-bis d.Igs. n. 165/2001”, la quale fornisce importanti chiarimenti
sull’applicazione sia delle disposizioni di cui all’art. 3 del D.lgs. n. 39/2013, sia sulle disposizioni
di cui all’art. 35-bis del D.lgs. n. 165/2001.

Effetti dell’inconferibilita
Quanto agli effetti delle due disposizioni normative in esame la deliberazione chiarisce che:
- le inconferibilita dell’art. 3 d.Igs. 39/2013 riguardano tutti i tipi di incarico dirigenziale;
- i divieti dell’art. 35-bis d.lgs. 165/2001 riguardano mansioni specifiche, indipendentemente
dal fatto che esse attengano ad un incarico dirigenziale o meno.
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 | del Titolo Il del libro secondo del
Codice penale:
a) non possano fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per l'accesso o la
selezione a pubblici impieghi;
b) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione
delle risorse finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture,
C) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla
concessione o all'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di
vantaggi economici a soggetti pubblici e privati;
d) non possano fare parte delle commissioni per la scelta del contraente per I'affidamento di
lavori, forniture e servizi, per la concessione o I'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi,
ausili finanziari, nonché per l'attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere.

Durata dell’inconferibilita
Quanto alla durata delle due disposizioni normative in esame la deliberazione chiarisce che:
- Tart. 3 d.Igs. 39/2013 prevede espressamente una differente durata a seconda della pena
irrogata e della tipologia di sanzione accessoria interdittiva eventualmente comminata indicando
quindi un limite temporale;
- T’art. 35-bis d.lgs. 165/2001, estende la sua applicazione sine die, oltre lo spazio temporale di
inconferibilita, fino a che non sia intervenuta, per il medesimo reato, una sentenza di assoluzione
anche non definitiva, che abbia fatto venir meno la situazione impeditiva.
- Alla luce di quanto sopra evidenziato quindi, il dipendente che sia stato condannato, incorre
nei divieti di cui all’art. 35 bis del d.lgs. 165/2001, anche laddove sia cessata la causa di
inconferibilita ai sensi dell’art. 3 del d.lgs. 39/2013, fino a quando non sia pronunciata per il
medesimo reato sentenza anche non definitiva di proscioglimento.

Effetti sull’inconferibilita di una sentenza di riabilitazione
- La sentenza di riabilitazione costituisca causa di estinzione anticipata anche dei divieti di cui
all’art. 35-bis del d.lgs. 165/2001, cio al fine di superare la contraddizione tra il regime di
inconferibilita di cui al citato art. 3 d.lgs. 39/2013 e il regime di “divieti” che non prevede un
termine di durata ancorato al periodo di reclusione inflitto dal giudice penale.

Natura dell’inconferibilita
- Con riferimento alla natura dell’inconferibilita ex art. 3 d.Igs. 39/2013 e art. 35-bis del D.lgs. n.
165/2001, piu che di misura sanzionatoria, si tratta di una condizione soggettiva in cui viene a
trovarsi colui che e stato condannato, anche se con condanna non passata in giudicato, gia
riconosciuta dal legislatore nell’esercizio della sua discrezionalita, senza che sia rimesso alcun
margine di apprezzamento all’amministrazione.



Retroattivita dell inconferibilita
- La circostanza che la condanna sia stata pronunciata prima dell’entrata in vigore del d.lgs.
39/2013 o dell’introduzione dell’art. 35-bis all’interno del D.lgs. n. 165/2001, non rileva ai fini
dell’applicazione della disciplina dell’inconferibilita; infatti 1’art. 3 del d.lgs. 39/2013 si applica
anche ad “...un incarico dirigenziale conferito prima del 4 maggio 2013, [...] tale preclusione
rappresentando non un effetto penale o una sanzione accessoria alla condanna, bensi un effetto di
natura amministrativa che, in applicazione della disciplina generale dettata dall’art. 11 delle
preleggi sull’efficacia della legge nel tempo, regola naturaliter le procedure amministrative che si
dispieghino in un arco di tempo successivo (Cons. St., sez. V, 6 febbraio 2013, n. 695 [...]”
(orientamento n. 71/2014 e delibera n. 166/2015).

Rilevanza della  sospensione condizionale  della pena ex art. 166 c.p., ai fini

dell’inconferibilita
- Non rileva ai fini dell’inconferibilita di incarichi in caso di condanna, anche non definitiva, per
reati contro la pubblica amministrazione, ai sensi dell’art. 3 del d.1gs. n. 39/2013 e dell’art. 35 bis
d.lgs. 165/2001 la concessione della sospensione condizionale della pena ai sensi dell’art. 166 c.p.
in occasione della sentenza di condanna, cio in considerazione della natura di strumento di
prevenzione della corruzione e di garanzia dell’imparzialita dell’amministrazione di entrambe le
disposizioni indicate.

Applicazione dell’inconferibilita anche alle ipotesi di reato tentato
- In considerazione del generale riferimento del testo della norma “alla condanna per uno dei reati
previsti dal capo I del titolo II del libro secondo del Codice penale”, pur in assenza della
specificazione in ordine a fattispecie consumata piuttosto che a quella tentata, deve essere
considerato comprensivo di entrambe le fattispecie di reato.

Estensione dell’ambito di applicazione dell inconferibilita anche alle condanne pecuniarie
comminate con decreto penale di condanna
- Il riferimento testuale al provvedimento della sentenza contenuto nella norma di cui all’art. 3 e
all’art. 35-bis, debba ritenersi comprensivo anche delle ipotesi in cui la condanna sia contenuta in
un decreto penale.
- Nel caso di condanna con decreto penale, non essendo applicabile la pena accessoria
dell’interdizione dai pubblici uffici, il periodo di inconferibilita, ai sensi dell’art. 3 del D.lgs. n.
39/2013, puo essere determinato facendo esclusivo riferimento al periodo di detenzione
commutato in pena pecuniaria.
Individuazione del momento dal quale far decorrere il periodo di inconferibilita di cui all art.
3 del D.Igs. N. 39/2013
- Il momento da quale far decorrere il periodo dell’inconferibilita di cui all’art. 3 del D.lgs. n.
39/2013, va individuato nel primo atto certo in cui I’amministrazione manifesta la propria
conoscenza in ordine alla situazione di inconferibilita che potrebbe sussistere in relazione al
dipendente raggiunto da condanna penale.

5.7. MISURA GENERALE N. 3: Incarichi extraistituzionali
L’amministrazione applica la disciplina di cui all’art. 53, co. 3-bis, del d.lgs. 165/2001 e
ss.mm.ii., in merito agli incarichi vietati e ai criteri per il conferimento o I’autorizzazione allo
svolgimento di incarichi extra istituzionali.
L’autorizzazione ad assumere incarichi esterni ¢ concessa dal Responsabile del personale, sentito il
segretario comunale. Tale autorizzazione ¢ concessa a condizione che 1’incarico sia espletato al di
fuori del normale orario di lavoro e non ostacoli il normale svolgimento dell’attivita amministrativa
ed & comunque revocabile, in qualsiasi momento, per esigenze di servizio.
In conformita col principio costituzionale di collaborazione tra amministrazioni pubbliche, la



limitazione di cui al comma 2 non trova applicazione nei casi di assegnazione del dipendente in
posizione di comando o distacco presso amministrazioni straordinarie.
PROGRAMMAZIONE: la misura & gia applicata.

5.8. MISURA GENERALE N. 4-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.

59. MISURA GENERALE N. 5-La formazione in tema di anticorruzione

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

La formazione pud 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 legalit;

livello specifico: dedicato al RPCT, ai referenti, ai componenti degli organismi di controllo, ai
dirigenti e funzionari addetti alle aree a maggior rischio corruttivo, mirato a valorizzare le
politiche, i programmi e gli strumenti utilizzati per la prevenzione e ad approfondire tematiche
settoriali, in

relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto nell’amministrazione.

Si demanda al RPCT il compito di individuare, di concerto con i dirigenti/responsabili 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: il procedimento deve essere attuato e concluso, con la somministrazione
della formazione ai dipendenti selezionati, entro il 31.12.2025.

5.10. MISURA GENERALE N. 6- La rotazione del personale

Larotazione del personale puo essere classificata in ordinaria e straordinaria.

Rotazione ordinaria: la rotazione c.d. “ordinaria” del personale addetto alle aree a piu elevato
rischio di corruzione rappresenta una misura di importanza cruciale tra gli strumenti di prevenzione
della corruzione, sebbene debba essere 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'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici preposti
allo svolgimento delle attivita nel cui ambito & piu elevato il rischio che siano commessi reati di
corruzione.

La dotazione organica dell’ente € assai limitata e non consente, di fatto, 1’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 dei dirigenti/funzionari negli enti dove cio non
sia possibile per sostanziale infungibilita 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.lgs. 165/2001 e smi per i dipendenti nei
confronti dei quali siano avviati procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva.
L’ANAC ha formulato le “Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione
straordinaria” (deliberazione n. 215 del 26/3/2019).

E’ obbligatoria la valutazione della condotta “corruttiva” del dipendente, nel caso dei delitti di
concussione, corruzione per I’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).

L’adozione del provvedimento é solo facoltativa nel caso di procedimenti penali avviati per tutti
gli altri reati contro la pubblica amministrazione, di cui al Capo I, del Titolo Il, 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.lgs. 165/2001 e del d.lgs. 235/2012.

Secondo 1’Autorita, “non appena venuta a conoscenza dell’avvio del procedimento penale,
I’amministrazione, nei casi di obbligatorieta, adotta il provvedimento” (deliberazione 215/2019,
Paragrafo 3.4, pag. 18).

Si prevede ’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).

PROGRAMMAZIONE: la misura & gia attuata, nei limiti delle possibilita di rotazione in un ente
piccolo, quale é il Comune di Comiziano.

5.11. MISURA GENERALE N. 7-Misure per la tutela del dipendente che segnali illeciti
(whistleblower)

L’art. 54-bis del d.lgs. 165/2001 e smi, riscritto dalla legge 179/2017, stabilisce che il pubblico
dipendente che, nell'interesse dell'integrita della pubblica amministrazione, segnali condotte illecite
di cui & venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro non possa essere
sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa avente
effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro determinata dalla segnalazione. Tutte
le amministrazioni pubbliche sono tenute ad applicare 1’articolo 54-bis.

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

La segnalazione & sempre sottratta all'accesso documentale, di tipo tradizionale, normato dalla
legge 241/1990. La denuncia deve ritenersi anche sottratta all’applicazione dell’istituto dell’accesso
civico generalizzato, di cui agli articoli 5 e 5-bis del d.Igs. 33/2013. L’accesso, di qualunque tipo
ess0 Sia, non puod essere riconosciuto poiché l'identita del segnalante non pud, e non deve, essere
rivelata.

L’art. 54-bis accorda al whistleblower le seguenti garanzie: la tutela dell'anonimato; il divieto di
discriminazione; la previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso.

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

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



PROGRAMMAZIONE: la misura € in programma.

5.12. MISURA GENERALE N. 8- Erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi e vantaggi
economici di qualunque genere

Il comma 1 dell’art. 26 del d.Igs. 33/2013 (come 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 comma 2 del medesimo art. 26, invece, impone la pubblicazione dei provvedimenti di
concessione di benefici superiori a 1.000 euro, assegnati allo stesso beneficiario, nel corso
dell’anno solare. La pubblicazione, che ¢ dovuta anche qualora il limite venga superato con piu
provvedimenti, costituisce condizione di legale di efficacia del provvedimento di attribuzione del
vantaggio (art. 26 comma 3).
La pubblicazione deve avvenire tempestivamente e, comunque, prima della liquidazione delle
somme che costituiscono il contributo.
L’obbligo di pubblicazione sussiste solo laddove il totale dei contributi concessi allo stesso
beneficiario, nel corso dell’anno solare, sia superiore a 1.000 euro.
Il comma 4 dell’art. 26 esclude la pubblicazione dei dati identificativi delle persone fisiche
beneficiarie qualora sia possibile desumere informazioni sullo stato di salute, ovvero sulla
condizione di disagio economico-sociale dell’interessato.
L’art. 27, del d.1gs. 33/2013, invece elenca le informazioni da pubblicare: il nome dell'impresa o
dell'ente e i rispettivi dati fiscali, il nome di altro soggetto beneficiario; I'importo del vantaggio
economico corrisposto; la norma o il titolo a base dell'attribuzione; I'ufficio e il dirigente
responsabile del relativo procedimento amministrativo; la modalita seguita per l'individuazione
del beneficiario; il link al progetto selezionato ed al curriculum del soggetto incaricato.
Tali informazioni, organizzate annualmente in unico elenco, sono registrate in Amministrazione
trasparente (“Sovvenzioni, contributi, sussidi, vantaggi economici”, “Atti di concessione”) con
modalita di facile consultazione, in formato tabellare aperto che ne consenta l'esportazione, il
trattamento e il riutilizzo (art. 27 comma 2).

5.9. MISURA GENERALE N. 9 - Concorsi e selezione del personale

I concorsi e le procedure selettive si svolgono secondo le prescrizioni del d.lgs. 165/2001 e del
vigente regolamento recante la disciplina dei concorsi e le altre procedure di assunzione.
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 misura & gia operativa.

5.10. Il monitoraggio del rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti

Dal monitoraggio dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi potrebbero essere
rilevati omissioni e ritardi ingiustificati tali da celare fenomeni corruttivi o, perlomeno, di cattiva
amministrazione.

Il sistema di monitoraggio dei principali procedimenti € attivato nell’ambito del controllo di
gestione dell’ente, ma € intenzione di migliorarla ed implementarla attraverso un sistema di
monitoraggio ad hoc.



PROGRAMMAZIONE: la misura € gia operativa, ma sara implementata.

5.11. La vigilanza su enti controllati e partecipati

A norma della deliberazione ANAC, n. 1134/2017, sulle “Nuove linee guida per 1’attuazione
della normativa in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza da parte delle societa e
degli enti di diritto privato controllati e partecipati dalle pubbliche amministrazioni e dagli enti
pubblici economici” (pag. 45), in materia di prevenzione della corruzione, gli enti di diritto
privato in controllo pubblico e necessario che:

- adottino il modello di cui al d.lgs. 231/2001;

- provvedano alla nomina del Responsabile anticorruzione e per la trasparenza;

- integrino il suddetto modello approvando uno specifico piano anticorruzione e per la
trasparenza, secondo gli indirizzi espressi dall’ANAC;

6. La trasparenza

6.1. La trasparenza e l’accesso civico
La trasparenza é una delle misure generali pit importanti dell’intero impianto delineato dalla legge
190/2012. Secondo l'art. 1 del d.lgs. 33/2013, come rinnovato dal d.lgs. 97/2016, la trasparenza &
I’accessibilita totale a dati e documenti delle pubbliche amministrazioni. Detta “accessibilita
totale” & consentita allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione
all'attivita amministrativa, favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni
istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche.
Latrasparenza é attuata:
attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni elencate dalla legge sul sito web
istituzionale nella sezione “Amministrazione trasparente”;
I’istituto dell’accesso civico, classificato in semplice e generalizzato.
Il comma 1, dell’art. 5 del d.1gs. 33/2013, prevede: “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). Il comma 2, dello stesso art. 5, recita: “Allo scopo di favorire forme
diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse
pubbliche e di promuovere la partecipazione al dibattito pubblico, chiunque ha diritto di accedere ai
dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di
pubblicazione” obbligatoria ai sensi del d.lgs. 33/2013 (accesso civico generalizzato).
Resta ferma ed autonoma la disciplina dell'accesso agli atti di gara, come specificamente
regolamentata dagli art.li 35 e 36 del nuovo Codice dei Contratti Pubblici D.Lgs 36/2023.
Come indicato dall'lANAC (Delibera n. 1309 del 28 dicembre 2016 - Linee guida recanti
indicazioni operative ai fini della definizione delle esclusioni e dei limiti all'accesso civico di cui
all'art. 5 co. 2 del d.lgs. 33/2013), occorre procedere all'approvazione di un Regolamento
disciplinante le indicate tre distinte tipologie di accesso, "con il fine... di evitare comportamenti
disomogenei tra uffici della stessa amministrazione”. L'ANAC raccomanda, dal punto di vista
organizzativo, di "concentrare la competenza a decidere in un unico ufficio, che, ai fini istruttori,
dialoga con gli uffici che detengono i dati richiesti”. L'ANAC (pag. 9) ricorda che sussistono i
seguenti limiti: a) non & ammissibile una richiesta esplorativa, volta semplicemente a "scoprire"
di quali informazioni I'amministrazione dispone; b) le richieste non devono essere generiche, ma
consentire I'individuazione del dato, del documento o dell'informazione, con riferimento, almeno,
alla loro natura e al loro oggetto; ¢) non e ammissibile la richiesta di accesso per "un numero



manifestamente irragionevole di documenti, imponendo cosi un carico di lavoro tale da
paralizzare, in modo molto sostanziale, il buon funzionamento dell'amministrazione™.

Come indicato dall'’ANAC (Delibera n. 1309 del 28 dicembre 2016 - Linee guida recanti
indicazioni operative ai fini della definizione delle esclusioni e dei limiti all'accesso civico di cui
all'art. 5 co. 2 del d.lgs. 33/2013), occorre distinguere fra "eccezioni assolute e relative"
all'accesso generalizzato. Precisamente:

a) Le eccezioni assolute, in presenza delle quali la singola amministrazione € tenuta a negare
I'accesso, sono imposte da una norma di legge per "tutelare interessi prioritari e fondamentali” (art.
5-bis, comma 3: segreti di Stato od altri casi previsti dalla legge).

b) Le eccezioni relative, in presenza delle quali la singola Pa pu6 negare I'accesso valutando caso
per caso, si configurano quando e dimostrabile che la diffusione dei dati, documenti e informazioni
richiesti potrebbe determinare un "probabile pregiudizio concreto ad alcuni interessi pubblici e
privati di particolare rilievo giuridico”. Precisamente, l'accesso generalizzato e rifiutato se il
diniego € necessario per evitare un pregiudizio concreto alla tutela dei seguenti interessi:

- interessi pubblici inerenti a:

a) lasicurezza pubblica e I'ordine pubblico;

b) lasicurezza nazionale;

c) la difesa e le questioni militari;

d) le relazioni internazionali;

e) la politica e la stabilita finanziaria ed economica dello Stato;

f) la conduzione di indagini sui reati e il loro perseguimento;

g) il regolare svolgimento di attivita ispettive.

- interessi privati:

a) la protezione dei dati personali, in conformita con la disciplina legislativa in materia;

b) la liberta e la segretezza della corrispondenza;

c) gli interessi economici e commerciali di una persona fisica o giuridica, ivi compresi la
proprieta intellettuale, il diritto d'autore e i segreti commerciali.

6.2. Il regolamento ed il registro delle domande di accesso
L’Autorita suggerisce ’adozione, anche nella forma di un regolamento, di una disciplina che
fornisca un quadro organico e coordinato dei profili applicativi relativi alle diverse tipologie di
accesso.
La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere: una parte dedicata alla disciplina dell’accesso
documentale di cui alla legge 241/1990; una seconda parte dedicata alla disciplina dell’accesso
civico “semplice” connesso agli obblighi di pubblicazione; una terza parte sull’accesso
generalizzato.
In attuazione di gquanto sopra, questa amministrazione si dotera di una Carta dei Servizi inerenti
I’accesso agli Atti, approvando il relativo registro.
Oltre a suggerire 1’approvazione di un nuovo regolamento, I’Autorita propone il Registro delle
richieste di accesso da istituire presso ogni amministrazione.
11 registro dovrebbe contenere 1’elenco delle richieste con oggetto e data, relativo esito e indicazione
della data della decisione. Il registro & pubblicato, oscurando i dati personali eventualmente
presenti, e tenuto aggiornato almeno ogni sei mesi in “amministrazione trasparente”, “altri
contenuti — accesso civico”.
Secondo I’ANAC, “oltre ad essere funzionale per il monitoraggio che 1’Autorita intende svolgere
sull’accesso generalizzato, la pubblicazione del cd. registro degli accessi puo essere utile per le
pubbliche amministrazioni che in questo modo rendono noto su quali documenti, dati o
informazioni ¢ stato consentito 1’accesso in una logica di semplificazione delle attivita”.



Chiunque ha diritto di accedere direttamente ed immediatamente al sito istituzionale dell'Ente.
obiettivo strategico di questa amministrazione & quello di promuovere e valorizzare il sito
istituzionale e pubblicizzare, con le forme ritenute pit idonee, le modalita di accesso.

Non possono essere disposti filtri ed altre soluzioni tecniche, atte ad impedire ai motori di ricerca
web di indicizzare ed effettuare ricerche all'interno della sezione dedicata alla pubblicazione delle
informazioni, dei dati e dei documenti.

I documenti, le informazioni ed i dati oggetto di pubblicazione obbligatoria, costituiscono dati di
tipo aperto ai sensi del'articolo 68, comma 3°, del Dlgs n. 82/2005 (Codice dell'amministrazione
digitale) e sono liberamente riutilizzabili senza ulteriori restrizioni, oltre I'obbligo di citare la
fonte e di rispettarne l'integrita.

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

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

le modalita per I’esercizio dell’accesso Civico;

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

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

I 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 € in programma.

6.3. Le modalita attuative degli obblighi di pubblicazione

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

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

Le sottosezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla deliberazione ANAC
1310/2016.

Le schede allegate denominate "Allegato D - Misure di trasparenza” ripropongono fedelmente i
contenuti, assai puntuali e dettagliati, quindi piu che esaustivi, dell’Allegato n. 1 della
deliberazione ANAC 28/12/2016, n. 1310.

Rispetto alla deliberazione 1310/2016, le tabelle di questo piano sono composte da sette colonne,
anziché sei.

E stata aggiunta la “Colonna F” (a destra) per poter individuare, in modo chiaro, ’ufficio
responsabile delle pubblicazioni previste nelle altre colonne.

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

CULUNNA CUNTENUTO

A TTpologra ar aati
B RITEITMENTO NOTMarivo
C DenomInazione el SINgolo 000ITgo df pubpITcazione
D CONTENUTO JelT0DDITg0
E Responsanile af produzione/trasmissione

F () RESponsanile aellazione di PUbDIicazione/ Aggiornamento
G Durata gella pupplicazione

H™) AggIornamento

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”. Il legislatore, pero, non ha
specificato il concetto di tempestivita, concetto relativo che puo 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.

sette giorni dalla disponibilita definitiva dei dati, informazioni e documenti.

6.4. L organizzazione dell attivita di pubblicazione

I referenti per la trasparenza, che coadiuvano il RPCT nello svolgimento delle attivita previste dal
d.lgs. 33/2013, sono gli stessi Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G.

I singoli responsabili dei servizi sono incaricati della gestione della sezione Amministrazione
trasparente.

Il Responsabile anticorruzione e per la trasparenza sovrintende e verifica: la tempestiva
pubblicazione da parte dell’ufficio preposto alla gestione del sito; assicura la completezza, la
chiarezza e I'aggiornamento delle informazioni. Qualora rilevi ritardi ed omissioni provvede con
apposita nota interna a sollecitare i responsabili per i dati mancanti segnalando all'organo di
indirizzo politico, al Nucleo di Valutazione e, nei casi pil gravi, all'Autorita nazionale
anticorruzione 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 vigente.

I documenti, contenenti atti oggetto di pubblicazione obbligatoria, sono pubblicati
tempestivamente sul sito istituzionale e mantenuti aggiornati.

| dati, le informazioni ed i documenti oggetto di pubblicazione obbligatoria sono pubblicati per
un periodo di 5 anni, decorrenti dal 1° gennaio dell'anno successivo a quello da cui decorre
I'obbligo di pubblicazione, e comunque fino a che gli atti pubblicati producono i loro effetti, fatti
salvi i diversi termini previsti dalla legge.

Scaduti i termini di pubblicazioni sono conservati e resi disponibili nella sezione del sito di archivio.

TABELLA SINTETICA MISURE DI CONTRASTO

TEMPI DI

MISURA AZIONI RESPONSA INDICATORE
REALIZZAZI | BILI DI
ONE REALIZZAZIO

NE




Accesso

1. Monitoraggio

civico delle richieste di
semplice accesso civico
generalizzate Per tutta la validita | RPCT e | Aggiornamento del
ACCesso pervenute e del presente Piano | Responsabili di | registro degli accessi
civico verifica del rispetto servizio,  per | in base alle richieste
generalizza degli obblighi di guanto di | pervenute
to legge competenza
2. Aggiornamen
to periodico del
Accesso registro degli
documenta accessi
le
1. Aggiornamento Codice di
del Codice di comportamento
comportamento Entro | tempi integrativo approvato
integrativo in base | "Pevisti dal
alle recenti novita legislatore RPCT
legislative
2. Formazione del Formazione di
personale in carattere generale
materia di codice RPCTe erogata nei confronti
di comportamento Responsabiledel | di tutto il personale in
Entro il 31/12/2025 persona|e servizio, al fine di
(da comprovare favorire
mediante rilascio di I'aggiornamento delle
attestato) competenze
(approccio
Codice di contenutistico) e le
comportamento tematiche dell'etica e
della legalita
(approccio valoriale)
3. Monitoraggio N. sanzioni applicate
della conformita nell’anno
del comportamento RPCT
dei dipendenti alle
previsioni del Entro il 31/12 di
Codice ogni anno Riduzione/aumento
Responsabi sanzioni rispetto
lidi

servizio

all’anno precedente




1. Segnalazione a Tempestivamente e | | titolari di N.
carico dei con immediatezza | incarichi EQ sono| Segnalazioni/
Astensione in | dipendenti di ogni responsabili della | N. Dipendenti
caso di situazione di verifica e del
conflitto conflitto, anche controllo nei
d’interesse potenziale confronti dei
dipendenti N. Controlli/N.
Dipendenti
2. Segnalazione da N. Segnalazioni/N.
parte dei Responsabili di
Responsabili di servizio
servizio al RPCT
di eventuali Tempestivamente e
Astensione in | conflitti di con immediatezza
caso di interesse, anche RPCT N. Controlli/N.
conflitto potenziali Responsabili di
d’interesse servizio
Ogni anno il RPCT verifica, di concerto con il Sindaco, la possibilita di attuare la
rotazione nell’ambito degli incarichi con riferimento a quei settori nei quali ¢ piu
elevato il rischio di corruzione, compatibilmente con la specifica professionalita
richiesta per i medesimi.
) Al riguardo, si rileva che ad oggi la dotazione organica dell’ente ¢ assai limitata e non
Rotazione consente, di fatto, ’applicazione concreta del criterio della rotazione, poiché non
de esistono figure professionali perfettamente fungibili.
| personale

Tuttavia, in relazione alla eventuale infungibilita dei profili professionali all’interno
della propria struttura comunale, 1’Ente si riserva di valutare 1’opportunita di ricorrere
a forme di gestione associata e/o mobilita interna per la rotazione di profili che
richiedono specifiche professionalita.

Nel caso di impossibilita a dare corso all’applicazione del principio di rotazione, e
nelle more della ricerca di soluzioni idonee, puo essere conferito, con provvedimento
motivato del Sindaco, I’incarico allo stesso dipendente.

1. Divieto assoluto N. richieste/N.

di svolgere incarichi dipendenti
anche a titolo Sempre, ogni o
gratuito senza la qualvolta si N. sanzioni
preventiva verifichi il caso Tutti i dipendenti| disciplinari per
mancata

autorizzazione c
comunicazione/N.

dipendenti




Conferimento
e
autorizzazione
incarichi

2. Applicazione
delle procedure di
autorizzazione
previste dal Codice
di comportamento
integrativo dei

Inconferibilita

dipendenti
N. richieste/N.
dipendenti
i Sempre, ogni N. sanzioni
3. Rigorosa qualvolta si disciplinari per
applicazione della | \erifichi il caso | Tutti i dipendenti| mancata
disciplina comunicazione/N.
regolamentare dipendenti
adottata dal Comune
Soggetti
responsabili
dell’istruttoria
del
provvedimento
finale della
nomina o del
conferimento
dell’incarico
1. Obbligo di
acquisire apposita RPCT/Ufficio
dichiarazione in Sempre, in personale per | N.dichiarazioni/N.
occasione del occasione del controlli a incarichi (100%)
conferimento conferimento campione
dellincarico dell’incarico
N. verifiche/N.
dichiarazioni (100%)
RPCT/Ufficio
personale per
controlli a
campione e
2. Obbligo di Annualmente/ acquisizione
aggiornare la All’atto del casellario
dichiarazione conferimento giudiziario e N. v<_ar|f|c_he/_|\|.
dell’incarico dichiarazioni (100%)




per
incarichi
dirigenzi
ali

carichi pendenti

Obbligo di
comunicazio
ne di
eventuali
procedimenti
penali a
carico dei
dipendenti
dell'ente

E' fatto obbligo a ogni dipendente o collaboratore a qualsiasi titolo dell'Ente di
inoltrare immediata e circostanziata segnalazione al RPCT qualora lo stesso venga a
conoscenza di essere destinatario dell'avvio di procedimenti penali a suo carico.

1. Previsione nei
bandi di gara o negli
atti prodromici
all’affidamento di
appalti pubblici, tra
i requisiti generali
di partecipazione
previsti a pena di
esclusione e oggetto
di specifica
dichiarazione da
parte dei
concorrenti, la
condizione che
I’operatore
economico non
abbia stipulato
contratti di lavoro o
comungue attribuito

incarichi a ex
dipendenti pubblici,
in violazione
dell’art. 53, co. 16-
ter, del d.Igs. n.

165/2001




Svolgimento
di attivita
successiva
alla
cessazione dal
servizio
(Pantouflage )

Verifica in sede di
controllo successivo di

Per tutta la durata | Uffici che regol.ar.ita _
| Piano affidamenti
2. Obbligo per ogni
contraente e
appaltatore, ai sensi
del DPR 445/2000,
all’atto della stipula
del contratto di
rendere una
dllchlara.2|one circa Verifica in sede di
I’insussistenza delle ) .
. s controllo successivo di
situazioni di lavoro Al 0 dell Uffici ch regolarita
o0 dei rapporti di _momeno clla Ic1 che ) L
. . | stipula del contratto| effettuano gli amministrativa
collaborazione di cui ) :
affidamenti

sopra




3. Obbligo per tutti i
dipendenti, al
momento della
cessazione dal
servizio, di
sottoscrivere una
dichiarazione con
cui si impegnano al
rispetto delle

disposizioni dell’art.

53, co. 16- ter, del
d.lgs. n. 165/2001

Per tutta la durata
del Piano

g . Ufficio N. dipendenti
(divieto di del cessati/N.
pantouflage) person dichiarazioni
ale (100%)
N. segnalazioni/N.
dipendenti
1. Monitoraggio
della attuazione N. illeciti/N.
della Misura Entro il 31/12 di RPCT segnalazioni
ogni anno
Avvenuta attivazione
Tutela del di sistema di
dipendente 2. Adeguamento del segnalazione
che effettua sistema attualmente conforme alla
segnalazioni previst(_) aIIa_ vigente normativa
di illeciti normativa vigente a _
(whistleblowin seguito delle recenti | ENtro il 15/12/2025
novita legislative (in
9) RPCT

particolare, d.Igs. n.
24/2023)

Adozione dell’atto
organizzativo
previsto dalle linee
guida ANAC




Formazione

1. Realizzazione di
corsi di formazione
in materia di
prevenzione della
corruzione,
trasparenza e
protezione dei dati
personali

Entro il 15/12 di
ogni anno

Affari generali,
su richiesta del
RPCT

Formazione di
livello
specifico
erogata nei
confronti di:

RPCT, Responsabili
di servizio (referenti
del RPCT) e RUP, al
fine di favorire
I’aggiornamento in
relazione a politiche,
programmi e
strumenti utilizzati
per la prevenzione e
tematiche settoriali,
nonché in relazione al
ruolo svolto da
ciascun soggetto
nell'amministrazione.

(da comprovare
mediante rilascio di
attestato)

Attivazione di
almeno n. 1 corso di
durata pari ad

almeno n. 2 ore per
ogni

modulo




Formazione di
commissioni,
assegnazione
agli uffici e
conferimento
di incarichi in
caso di
condanna
penale per
delitti contro
laPA

1. Acquisizione
della dichiarazione
di assenza di cause
ostative ai sensi
dell’art. 35-bis del
D.lgs. n. 165/2001

Tutte le volte
che si deve
conferire un
incarico o fare
un’assegnazion
e

Responsabi
lidi
servizio
per i
dipendenti

RPCT peri
Responsabi
lidi
servizio

N. controlli/

N. nomine o
conferimenti




7. Il monitoraggio e il riesame delle misure

Il processo di prevenzione della corruzione si articola in quattro macrofasi: 1’analisi del contesto; la
valutazione del rischio; il trattamento; infine, la macro-fase del “monitoraggio” e del “riesame” delle
singole misure e del sistema nel suo complesso.

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

Monitoraggio e riesame sono attivita distinte, ma strettamente collegate tra loro:

il monitoraggio é I’““attivita continuativa di verifica dell’attuazione € dell’idoneita delle singole misure di
trattamento del rischio”;

¢ ripartito in due “sotto-fasi”: 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, ¢ Dattivita “svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del
sistema nel suo complesso” (Allegato n. 1 del PNA 2019, pag. 46).

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

Il monitoraggio dell’applicazione del PTPC ¢ svolto dal Responsabile della prevenzione della
corruzione secondo il Titolo VIII, artt. 40-42, del nuovo Regolamento dei controlli interni approvato con
deliberazione consiliare n. 21 del 22.03.2013 nell’ambito del controllo successivo di regolarita
amministrativa (cfr. art. 147-bis, comma del D.Igs. n. 267/2000).

Tutti i Responsabili ed i dipendenti, aventi funzioni istruttorie e decisorie, destinatari delle misure-
prescrizioni (previste nel presente Piano dagli articoli da 6 a 12-bis), devono relazionare, con cadenza
annuale nella relazione inviata al Nucleo di Valutazione, I'ottemperanza alle misure medesime. La
relazione deve indicare:

a) l'ottemperanza alle misure-prescrizioni, di cui si € destinatari, indicando le eventuali inosservanze
con le connesse motivazioni;

b) il rispetto dei termini, previsti dalla legge o dai regolamenti, per la conclusione dei procedimenti di
propria competenza, indicando le eventuali inosservanze con le connesse motivazioni.

c) l'assenza, nei procedimenti di propria competenza, di situazioni di conflitto di interesse.

Tutti i Responsabili, aventi funzioni istruttorie e decisorie, devono, inoltre, comunicare, in ogni caso ed
immediatamente al Responsabile della Prevenzione Corruzione ogni anomalia o irregolarita
manifestatasi, in relazione alle misure-prescrizioni, di cui sono destinatari.

I Responsabili di Servizio ed ogni altro dipendente, nei cui riguardi sia previsto nella presente sezione
un obbligo informativo o comunicativo in favore del Responsabile della prevenzione della corruzione,
devono adempiere tale obbligo senza indugio ed in modo esaustivo.

Il Responsabile della prevenzione della corruzione, ricevuta la comunicazione obbligatoria, entro 20
giorni dovra esaminare la medesima, con potere di inoltrare sollecitazioni e raccomandazioni al
Responsabile-dipendente interessato.



SEZIONE TERZA

Premessa

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente:

* organigramma;

« livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la graduazione delle posizioni dirigenziali e simili;
 ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;

« altre eventuali specificita del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni
necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati.

L’ente € organizzato sulla base dell’organigramma approvato con delibera di Giunta n. 18 del 17-02-2025,
che si allega.

Questo Ente € suddiviso in 4 marco aree, denominate Servizi, e precisamente:
SERVIZIO I: AFFARI GENERALI

SERVIZIO Il : ECONOMICO FINANZIARIO

SERVIZIO 1II: TECNICO

SERVIZIO IV: POLIZIA MUNICIPALE

I profili professionali previsti attualmente dall’ente, sulla base delle previsioni dettate dal CCNL 16
novembre 2022 sulla revisione dell’ordinamento professionale, delle prescrizioni dell’articolo 6 ter del D.Lgs. n.
165/2001 e delle Linee Guida del Dipartimento della Funzione Pubblica pubblicate sulla Gazzetta Ufficiale del
14 settembre 2022, sono i seguenti:

Area dei funzionari ed elevata qualificazione
a) Funzionario amministrativo

Descrizione del lavoro

Attivita

Programmazione e gestione di processi amministrativi, nei diversi ambiti di intervento
dell’ Amministrazione con relativa cura e predisposizione di atti ¢ provvedimenti.

Studio delle problematiche di applicazione delle norme ai casi di interesse, standardizzazione e
monitoraggio dei procedimenti amministrativi, individuazione dei percorsi per la formalizzazione di atti e
decisioni.

Puo coordinare i processi complessivi del servizio di competenza, garantendo adeguati livelli di qualita del
servizio complessivo erogato. E responsabile della correttezza dell’attivita complessiva svolta dal settore, e della
integrazione dello stesso nei processi complessivi dell’ente.

Responsabilita e autonomia

Piena autonomia nell’ambito di importanti e differenti processi amministrativi, con relativa responsabilita
di risultato e con un’elevata ampiezza delle soluzioni tecnico amministrative possibili, rispetto a modelli teorici
non immediatamente utilizzabili ed alle fattispecie disciplinate del diritto.

Responsabilitd e gestione completa dei processi e attivita di competenza, dalla fase di istruttoria alla
produzione di decisioni e atti finali, dei risultati delle attivita svolte direttamente o dal personale coordinato, dei
risultati e degli obiettivi assegnati.

Garantire la pianificazione complessiva delle attivita del servizio di riferimento e partecipare alla
progettazione e adeguamento dei processi complessivi dell’ente.

Attuare iniziative innovative e migliorative e sviluppare le procedure di lavoro verso un continuo
aggiornamento delle stesse e la completa integrazione di tutti i processi intersettoriali dell’ente.


http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=36381&stato=lext
http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=36381&stato=lext

Garantire ’elaborazione di dati/informazioni relativamente ai processi di competenza.
Garantire la correttezza dell’attivita amministrativa di propria competenza e il continuo aggiornamento
dell’ente alle normative in vigore.

Relazioni interne ed esterne

Relazioni organizzative interne di natura negoziale e complessa. Costanti rapporti con altri uffici ed unita
organizzative di appartenenza al fine di gestire processi amministrativi intersettoriali. Relazioni esterne dirette,
con altre istituzioni private e pubbliche e con gli utenti, anche con rappresentanza istituzionale.

Competenze

Conoscenze

Elevate conoscenze teoriche e pratiche di carattere giuridico amministrativo, con particolare riguardo agli
ambiti di competenza. Elevata conoscenza delle casistiche relative alle fattispecie astratte, delle tendenze
evolutive del diritto amministrativo e del proprio ambito di lavoro. Conoscenza dei processi tecnici e di
erogazione dei servizi sui quali si interviene per 1’adozione degli atti amministrativi di competenza.

Buone conoscenze degli strumenti tecnici ed informatici (compresi quelli multimediali) necessari al
corretto svolgimento delle attivita.

Conoscenze approfondite relative alle tipologie di servizi erogati dal settore di appartenenza.

Capacita
Elevata capacita di individuare soluzioni a problemi complessi di natura giuridico amministrativa. Elevata
capacita di individuazione ed interpretazione delle norme da applicare.

Orientamenti e attitudini

Orientamento alla qualita del servizio ed al conseguimento dei risultati; alla ottimizzazione delle
procedure, dei costi e dei tempi; alla ricerca di soluzioni praticabili e realistiche.

Requisiti di accesso esterno

Laurea o laurea breve con indirizzo coerente con il ruolo da ricoprire. Pud essere richiesto il possesso di
particolari specializzazioni.

b) Funzionario economico-finanziario

Descrizione del lavoro

Attivita

Programmazione e gestione di processi economico-finanziari, nei diversi ambiti di intervento
dell’ Amministrazione con relativa cura e predisposizione di atti ¢ provvedimenti.

Coordinamento e supervisione degli atti di programmazione finanziaria e controllo contabile. Analisi dei
costi e dei proventi, anche attraverso simulazioni economico-finanziarie.

Puo coordinare i processi complessivi del servizio di competenza, garantendo adeguati livelli di qualita del
servizio complessivo erogato. E responsabile della correttezza dell’attivita complessiva svolta dal settore, e della
integrazione dello stesso nei processi complessivi dell’ente.

Responsabilita e autonomia

Piena autonomia nell’ambito di importanti e differenti processi amministrativi/contabili, con relativa
responsabilita di risultato e con un’elevata ampiezza delle soluzioni amministrativo-contabili possibili, rispetto a
modelli teorici non immediatamente utilizzabili.

Responsabilitd e gestione completa dei processi e attivita di competenza, dalla fase di istruttoria alla
produzione di decisioni e atti finali, dei risultati delle attivita svolte direttamente o dal personale coordinato, dei
risultati e degli obiettivi assegnati.

Garantire la pianificazione complessiva delle attivita del servizio di riferimento e partecipare alla
progettazione e adeguamento dei processi complessivi dell’ente.

Attuare iniziative innovative e migliorative e sviluppare le procedure di lavoro verso un continuo
aggiornamento delle stesse e la completa integrazione di tutti i processi intersettoriali dell’ente.

Garantire I’elaborazione di dati/informazioni relativamente ai processi di competenza.



Garantire la correttezza dell’attivita amministrativa di propria competenza ¢ il continuo aggiornamento
dell’ente alle normative in vigore.

Relazioni interne ed esterne

Relazioni organizzative interne di natura negoziale e complessa. Costanti rapporti con altri uffici ed unita
organizzative di appartenenza al fine di gestire processi amministrativo-contabili intersettoriali. Relazioni esterne
dirette, con altre istituzioni private e pubbliche e con gli utenti, anche con rappresentanza istituzionale.

Competenze

Conoscenze

Estesa e approfondita conoscenza di carattere economico, finanziario, contabile, con particolare riguardo
agli ambiti di competenza. Elevata conoscenza dei sistemi di gestione economico-finanziaria-contabile, tipici
delle Pubbliche Amministrazioni, con particolare riferimento agli enti locali, nonché delle relative tendenze
evolutive. Conoscenza dei processi tecnici e di erogazione dei servizi sui quali si interviene.

Buone conoscenze degli strumenti tecnici ed informatici (compresi quelli multimediali) necessari al
corretto svolgimento delle attivita.

Conoscenze approfondite relative alle tipologie di servizi erogati dal settore di appartenenza.

Capacita
Elevata capacita di individuare soluzioni a problemi complessi di natura contabile ed economico

finanziaria. Elevata capacita di comprensione e rappresentazione delle dinamiche economico finanziarie relative
ai diversi ambiti di intervento.

Orientamenti e attitudini

Orientamento alla qualita del servizio ed al conseguimento dei risultati; alla ottimizzazione delle
procedure, dei costi e dei tempi; alla ricerca di soluzioni praticabili e realistiche.

Requisiti di accesso esterno

Laurea o laurea breve compatibile con indirizzo coerente con il ruolo da ricoprire. Pud essere richiesto il
possesso di particolari specializzazioni.

¢) Funzionario tecnico

Descrizione del lavoro

Attivita

Programmazione e collaborazione alla programmazione ed alla gestione di processi tecnici, nei diversi
ambiti di intervento dell’ Amministrazione con relativa cura e predisposizione di atti e provvedimenti.

Pud coordinare i processi complessivi del servizio di competenza, garantendo adeguati livelli di qualita del
servizio complessivo erogato.

Partecipazione e progettazione e gestione delle opere pubbliche e processi tecnici (opere, manutenzioni,
pianificazione territoriale, pianificazione urbana e ambientale, miglioramento e risanamento ambientale ...) e
predisposizione degli elaborati tecnici. Cura delle attivita di analisi e valutazione, anche economica, connesse ai
processi tecnici. Partecipazione e gestione delle opere, con partecipazione alle diverse fasi di esecuzione dei
lavori ed assunzione dei ruoli previsti dalle normative.

Responsabilita e autonomia

Autonomia nell’ambito di importanti e differenti processi di carattere tecnico, con relativa responsabilita
di risultato e con un’elevata ampiezza delle soluzioni tecniche possibili, rispetto a modelli teorici non
immediatamente utilizzabili ed alle fattispecie disciplinate del diritto.

Responsabilita nella gestione dei processi tecnici, anche secondo quanto previsto dalle norme ;
responsabilita di risultato connesse al rispetto dei tempi, al rispetto delle conformita e specifiche progettuali e
standard di qualita.

Responsabilita derivanti dall’appartenenza ad un ordine professionale.

Attuare iniziative innovative e migliorative e sviluppare le procedure di lavoro verso un continuo
aggiornamento delle stesse e la completa integrazione di tutti i processi intersettoriali dell’ente.

Garantire I’elaborazione di dati/informazioni relativamente ai processi di competenza.



Relazioni interne ed esterne

Relazioni organizzative interne di natura negoziale e complessa. Relazioni interne connesse alla gestione
dei lavori e degli interventi, anche con unita organizzative diverse da quella di appartenenza.

Relazioni esterne dirette, con altre istituzioni private e pubbliche e con gli utenti, anche con
rappresentanza istituzionale.

Competenze

Conoscenze

Conoscenze elevate delle tecniche di progettazione e gestione dei lavori e opere pubbliche, di
pianificazione territoriale, urbanistica ed edilizia, ecologia ed analisi territoriale.

Conoscenza approfondita delle norme e dei regolamenti in materia di lavori pubblici, urbanistica,
ambiente, con particolare riferimento alle procedure di approvazione di piani e progetti, alle procedure di
appalto, al ruolo dei soggetti coinvolti.

Conoscenze elevate nell’ambito professionale di appartenenza.

Conoscenze elevate relative all’ambito professionale di appartenenza.

Elevata conoscenza degli strumenti tecnici e informatici necessari allo svolgimento efficace dell’attivita e
delle tecniche di project management.

Conoscenze approfondite relative alle tipologie di servizi erogati dal settore di appartenenza.

Capacita

Elevate capacita tecniche specialistiche relative al settore e richieste dalla tipologia delle attivita e dei
risultati da raggiungere. Elevate capacita di pianificazione, pianificazione e organizzazione dell’attivita svolta.
Elevate capacita di analizzare le problematiche relative alle attivita svolte e di elaborare e proporre adeguate
soluzioni.

Capacita di gestire le eventuali risorse umane assegnate.

Orientamenti e attitudini

Orientamento alla qualita e all’ottimizzazione dei tempi e dei costi; al lavoro di gruppo; alla flessibilita nel
rispetto delle normative vigenti; alla integrazione delle risorse economiche e umane; alla ricerca delle soluzioni
tecnico-amministrative piu adeguate; nel proprio contesto organizzativo realizzando un utile ottimizzazione dei
tempi, costi e risorse disponibili.

Coinvolgimento operativo sui programmi di lavoro dei propri collaboratori motivandone I’impegno ¢
promuovendone I’iniziativa personale.

Requisiti di accesso esterno

Laurea o laurea breve compatibile con indirizzo coerente con il ruolo da ricoprire. Pud essere richiesto il
possesso di particolari specializzazioni o iscrizioni ad albi professionali.

d) Funzionario polizia locale

Descrizione del lavoro

Attivita

Coordinamento, gestione, controllo dei processi complessivi e verifica delle attivita svolte dal personale
coordinato (dalla fase di istruttoria alla produzione di decisioni ed atti finali) in un’ottica di continuo
adeguamento del servizio alle esigenze della cittadinanza ¢ alle finalita strategiche dell’Ente. Le attivita si
riferiscono ai seguenti ambiti di intervento: viabilita e sicurezza stradale; attivitd economiche e produttive, tutela
dell’ambiente, del territorio e della qualita della vita urbana; disagio sociale, sicurezza dei cittadini...

Elaborazione di dati ed informazioni, cura e controllo degli atti amministrativi relativamente ai processi di
competenza.

Responsabilita e autonomia

Piena autonomia nella gestione delle attivita e dei processi di competenza nell’ambito degli obiettivi
assegnati. Responsabilita di risultato, con elevata ampiezza delle soluzioni possibili, connessa all’efficacia delle
attivita di controllo, al miglioramento della qualita della vita urbana e delle condizioni di sicurezza dei cittadini.



Responsabilita e gestione completa dei processi e attivita di competenza, dalla fase di istruttoria alla
produzione di decisioni e atti finali, dei risultati delle attivita svolte direttamente o dal personale coordinato, dei
risultati e degli obiettivi assegnati.

Garantire la pianificazione complessiva delle attivita del servizio di riferimento e partecipare alla
progettazione e adeguamento dei processi complessivi dell’ente.

Attuare iniziative innovative e migliorative e sviluppare le procedure di lavoro verso un continuo
aggiornamento delle stesse e la completa integrazione di tutti i processi intersettoriali dell’ente.

Garantire I’elaborazione di dati/informazioni relativamente ai processi di competenza.

Garantire la correttezza dell’attivita amministrativa di propria competenza e il continuo aggiornamento
dell’ente alle normative in vigore.

Relazioni interne ed esterne

Relazioni all’interno dell’unita organizzativa di appartenenza con i collaboratori diretti. Costanti rapporti
con altre unita organizzative al fine di gestire processi intersettoriali. Relazioni con istituzioni pubbliche e
private esterne all’ente di rilievo sia strategico sia negoziale.

Competenze

Conoscenze

Elevate conoscenze plurispecialistiche relative alle normative che disciplinano i diversi ambiti di
intervento ed ai procedimenti amministrativi che regolano le attivita svolte.

Conoscenze approfondite relative ai fenomeni economici, sociali e ambientali ai quali € rivolta I’attivita di
prevenzione e controllo.

Conoscenze elevate sulle tecniche di intervento e controllo, e sui metodi di programmazione e
organizzazione delle attivita svolte.

Conoscenze tecniche ed amministrative, anche riferite ad altri enti, su attivita e processi gestiti.

Capacita

Capacita di programmazione e controllo delle attivita lavorative. Capacita di decisione e di risoluzione dei
problemi. Capacita relazionali. Capacita di gestione delle risorse umane (instaurare rapporti positivi con i
collaboratori, responsabilizzarli, dare loro potere e fiducia, conferire obiettivi, percepire e risolvere eventuali
conflitti sociali). Capacita di comunicazione efficace.
Orientamenti e attitudini

Orientamento all’utenza ed al miglioramento continuo della qualita dei servizi resi in termini di efficienza
ed efficacia. Orientamento al lavoro di gruppo, al raggiungimento del risultato. Flessibilita operativa e di
pensiero. Attitudine all’auto-aggiornamento professionale.

Requisiti di accesso esterno

Diploma di laurea
Attualmente la responsabilita del servizio & incardinata in capo al Responsabile del Servizio Affari Generali.
Area degli Istruttori

a) Istruttore amministrativo e contabile

Descrizione del lavoro

Attivita

Gestione di processi amministrativi e contabili, nei diversi ambiti di intervento dell’ Amministrazione, con
relativa predisposizione di atti e provvedimenti.

Applicazione delle norme ai casi di interesse, risoluzione di problemi di formalizzazione degli atti e delle
decisioni, nell’ambito dei processi definiti, applicazione di tecniche contabili e di analisi economico-finanziarie.

Responsabilita e autonomia



Autonomia nell’ambito di specifici processi amministrativi ¢ contabili, con relativa responsabilita di
risultato e con una significativa ampiezza delle soluzioni possibili su modelli predefiniti secondo ’esperienza di
settore.

Responsabilita delle attivita assegnate, dei risultati relativi a specifici processi produttivi, amministrativi,
istruttori e di erogazione di servizi.

Responsabilita nel garantire adeguati livelli di prestazione in termini di qualita e di celerita di esecuzione.

Verifica che le procedure di lavoro siano sempre aggiornate al quadro normativo di riferimento e che le
modalita di lavoro rispondano a criteri di efficienza.

Propone soluzioni operative nella realizzazione delle attivita di competenza.

Garantisce un flusso continuo e preciso di informazioni/dati relativo alle attivita svolte.

Relazioni interne ed esterne

Relazioni interne all’unita organizzativa di appartenenza. Costanti rapporti con altre unita organizzative al
fine di gestire processi intersettoriali. Relazioni esterne con istituzioni pubbliche e private. Relazioni con
’utenza.

Competenze

Conoscenze

Approfondite conoscenze di tipo giuridico-amministrativo e contabile, con particolare riguardo agli ambiti
di competenza e con riferimento a concrete situazioni di lavoro.

Conoscenze di base di tipo giuridico; conoscenza approfondita dei sistemi di programmazione e controllo;
conoscenza di gestione archivi.

Con particolare riferimento ai servizi all’esterno: conoscenza di tecniche di comunicazione, marketing,
buona conoscenza della lingua italiana e di almeno una lingua straniera.

Buona conoscenza degli strumenti informatici e telematici necessari allo svolgimento delle attivita.

Conoscenza dei processi tecnici e di erogazione dei servizi sui quali si interviene per I’adozione degli atti
amministrativi di competenza e per lo svolgimento delle attivita contabili e di gestione economico-finanziaria.

Capacita
Capacita di individuare soluzioni a problemi giuridico amministrativi di media complessita. Buona

capacita di applicazione delle norme e di utilizzazione delle tecniche contabili e di gestione economico-
finanziaria.

Orientamenti e attitudini

Orientamento alla corretta ed efficiente applicazione delle procedure; alla ottimizzazione dei tempi e dei
costi; al miglioramento dei servizi all’utenza.

Requisiti di accesso esterno

Diploma quinguennale con indirizzo coerente con il ruolo; pud essere richiesto il possesso di particolari
abilitazioni, iscrizioni ad albi o requisiti professionali.

b) Istruttore tecnico

Descrizione del lavoro

Attivita

Attivita di natura tecnica nell’ambito della collaborazione alla pianificazione, progettazione, gestione e
controllo di Lavori Pubblici, di interventi finalizzati alla trasformazione del territorio, alla protezione ambientale,
alla sicurezza, alla manutenzione e controllo e al miglioramento delle condizioni di sicurezza degli immobili.

Puo gestire e controllare lavori, nel rispetto delle norme vigenti, pianificazione dei lavori e pud coordinare
le operazioni relative all’avanzamento degli stessi.

Partecipazione alle attivita di progettazione delle opere pubbliche e di predisposizione dei relativi elaborati
tecnici, nonché alle attivita di analisi e valutazione, anche economica, connesse con la progettazione e
individuazione delle soluzioni tecnico-amministrative pit adeguate.

Partecipazione alle attivita di pianificazione urbana ed ambientale, come 1’elaborazione di piani e
programmi studi e ricerche.

Predisposizione degli atti amministrativi relativi ai processi di competenza.



Responsabilita e autonomia

Autonomia nell’ambito delle attivita svolte e delle direttive progettuali, con relativa responsabilita di
risultato rispetto agli interventi realizzati e all’eventuale coordinamento di gruppi di operatori.

Verificare che le procedure di lavoro siano sempre aggiornate al quadro normativo di riferimento e che le
modalita di lavoro rispondano a criteri di efficienza.

Proporre soluzioni operative nella realizzazione delle attivita di competenza.

Garantire un flusso continuo e preciso di informazioni/dati relativi e alle attivita svolte.

Relazioni interne ed esterne

Relazioni organizzative interne anche con unita organizzative diverse da quella di appartenenza.
Relazioni con gli utenti di natura diretta.

Competenze

Conoscenze

Approfondite conoscenze dei sistemi costruttivi architettonici, stilistici, topografici, urbanistici.
Conoscenza di regolamenti, norme tecniche, metodologiche.

Elevata conoscenza di strumenti di pianificazione e controllo e di organizzazione del lavoro.

Elevate conoscenze degli strumenti informatici, delle tecniche di grafica computerizzata, delle tecniche di
applicazione della “building automation”; degli strumenti di pianificazione urbanistica.

Conoscenza delle norme che regolano il proprio settore di attivita, con particolare riferimento ai lavori
pubblici, all’urbanistica, all’ambiente ed alla sicurezza del lavoro.

Capacita

Elevate capacita tecniche specialistiche relative al settore e richieste dalla tipologia delle attivita svolte e dai
risultati da raggiungere. Capacita di pianificazione, programmazione e organizzazione dell’attivita.

Capacita di utilizzazioni di dati/informazioni complesse e di applicazione di norme e procedure.

Capacita di risolvere i problemi.

Orientamenti e attitudini

Orientamento al lavoro di gruppo, alla qualita del servizio, alla ricerca ed all’aggiornamento professionale,
alla ottimizzazione delle procedure, dei tempi e dei costi.

Requisiti di accesso esterno

Diploma di istruzione secondaria di secondo grado (diploma di maturita) con indirizzo coerente con il
ruolo; puo essere richiesto il possesso di particolari abilitazioni, iscrizioni ad albi o requisiti professionali; in
particolare attestati di partecipazione a corsi di formazione in materie tecniche e informatiche e telematiche.

c) Agente di polizia locale

Descrizione del lavoro

Attivita

Attivita di prevenzione e vigilanza sull’osservanza di leggi e regolamenti relativi ai seguenti ambiti di
intervento: viabilita e sicurezza stradale; attivita economiche e produttive, tutela dell’ambiente, del territorio e
della qualita della vita urbana.

Puo avere attivita di coordinamento di risorse e di collaboratori nell’ambito dello specifico ambito
organizzativo di competenza.

Raccolta e trasmissione di dati ed informazioni. Predisposizione della predisposizione degli atti
amministrativi relativamente ai processi di competenza.

Gestisce procedure complete all’interno dei processi di erogazione di servizi di supporto amministrativo e
organizzativo (Segreteria Comando e Servizi amministrativi; Gestione sanzioni, Contenzioso, Relazioni con il
pubblico), nonché all’interno dei processi della polizia stradale, viabilita e traffico, pubblica sicurezza, controllo
del territorio, urbanistica, ecologia, controllo attivita economiche e produttive, polizia giudiziaria, pubblica
sicurezza, infortunistica sul lavoro.

Responsabilita e autonomia



Puo avere autonomia nell’ambito di specifici processi amministrativi con relativa responsabilita di
risultato e con una significativa ampiezza delle soluzioni possibili su modelli predefiniti secondo ’esperienza di
settore.

Responsabilita di garantire adeguati livelli di prestazione in termini di qualita e di celerita di esecuzione.

Responsabilita di verificare che le procedure di lavoro siano sempre aggiornate al quadro normativo di
riferimento e che le modalita di lavoro rispondano a criteri di efficienza.

Responsabilita di garantire un flusso continuo e preciso di informazioni/dati relativo alle attivita svolte e
di garantire una gestione efficiente delle risorse assegnate.

Puo avere responsabilita di coordinamento delle risorse assegnate in autonomia.

Relazioni interne ed esterne

Relazioni con 'utenza. Relazioni interne all’unitd organizzativa di appartenenza. Costanti rapporti con
altre unita organizzative al fine di gestire processi intersettoriali. Relazioni con istituzioni pubbliche e private
esterne all’ente.

Competenze

Conoscenze

Conoscenze approfondite delle norme e dei regolamenti riguardanti 1’attivitd. Conoscenze relative alle
tipologie di servizi erogati dall’unita organizzativa di appartenenza. Conoscenza approfondita del territorio di
riferimento. Conoscenza del funzionamento operativo di enti terzi sia pubblici che privati con i quali si
condividono attivita.

Conoscenze specialistiche relative alla tipologia delle attivita svolte nell’unitd organizzativa di
appartenenza.

Capacita

Capacita di comunicazione e di relazione. Capacita di trasmettere all’esterno un’immagine positiva del
Corpo. Capacita di risoluzione dei problemi. Capacita di controllo emotivo ¢ di orientamento all’utenza.
Capacita di comunicazione scritta ed orale. Capacita di utilizzo di strumenti informatici di uso comune.
Orientamenti e attitudini

Orientamento all’utenza. Orientamento al lavoro di gruppo. Flessibilita operativa. Attitudine alla ricerca
ed all’aggiornamento professionale. Orientamento alla qualita del servizio
Requisiti di accesso esterno

Diploma di scuola secondaria di secondo grado con indirizzo coerente con il ruolo; pud essere richiesto il
possesso di particolari abilitazioni, iscrizioni ad albi o requisiti professionali.

OPERAIO
a) Collaboratore ai servizi di supporto

Descrizione del lavoro

Attivita

Il personale inserito all’interno del profilo svolge ogni attivita di supporto relativa a processi
amministrativi o processi operativi, organizzativi, di sorveglianza e di gestione delle attivita dell’ente, all’interno
dei diversi servizi, mediante ’utilizzo di automezzi e/0 apparecchiature informatiche, ovvero svolgendo attivita
di tipo strumentale a pit ampi processi produttivi.

Presidia parti specifiche di carattere operativo dei processi all’interno di direttive specifiche di indirizzo o
di procedure anche di carattere informatico. Valuta nel merito i singoli casi concreti ed applica le istruzioni
operative.

Responsabilita e autonomia

Autonomia operativa nell’ambito di istruzioni e prescrizioni di massima con relativa responsabilita per la
corretta esecuzione dell’attivita direttamente svolta.

Relazioni interne e/o esterne



Relazioni organizzative interne alla struttura di appartenenza, per la trattazione di questioni di limitata
rilevanza. Relazioni con gli altri operatori e con gli utenti esterni.

Competenze

Conoscenze

Conoscenza di processi e metodologie di elaborazione, organizzazione e controllo di dati ed informazioni,
mediante I’impiego di apparecchiature. Conoscenze delle norme e regolamenti del servizio e di tecniche di
soccorso; conoscenze di base in materia di sicurezza.

Conoscenza della lingua italiana.

Conoscenze elementari di carattere economico e contabile.

Conoscenze operative di discipline specialistiche relative alla tipologia dei servizi erogati dall’unita di
appartenenza

Conoscenza delle procedure specifiche dell’unita di appartenenza e dell’ente.

Capacita

Capacita di collaborazione efficiente e sostanziale. Capacita di gestire rapporti con 1’utenza secondo i
regolamenti prestabiliti. Capacita di valutare disfunzioni e situazioni di rischio.

Flessibilita operativa; capacita di risoluzione di problemi operativi; affidabilita e costanza.

Orientamenti e attitudini

Orientamento alla flessibilita dei processi di lavoro, attitudine all’utilizzo delle tecnologie. Orientamento
al lavoro di gruppo e alla collaborazione.

Requisiti di accesso esterno
Diploma scuola media ed eventuale specializzazione professionale.

Nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, rientra 1’adozione di modalita alternative di svolgimento della
prestazione lavorativa, quale il lavoro agile caratterizzato dall’assenza di vincoli orari o spaziali e
un’organizzazione per fasi, cicli e obiettivi lavoro, stabilita mediante accordo tra dipendente e datore di lavoro;
una modalita che aiuta il lavoratore a conciliare i tempi di vita e lavoro e, al contempo, favorire la crescita della
sua produttivita. da parte del personale dipendente, di nuova istituzione.

Il lavoro agile ¢ stato introdotto nell’ordinamento italiano dalla Legge n. 81/2017, che focalizza
I’attenzione sulla flessibilita organizzativa dell’Ente, sull’accordo con il datore di lavoro e sull’utilizzo di
adeguati strumenti informatici in grado di consentire il lavoro da remoto. Per lavoro agile si intende quindi una
modalita flessibile di esecuzione della prestazione di lavoro subordinato senza precisi vincoli di orario e luogo di
lavoro, eseguita presso il proprio domicilio o altro luogo ritenuto idoneo collocato al di fuori della propria sede
abituale di lavoro, dove la prestazione sia tecnicamente possibile, con il supporto di tecnologie dell’informazione
e della comunicazione, che consentano il collegamento con I’Amministrazione, nel rispetto delle norme in
materia di sicurezza e trattamento dei dati personali.

Durante la fase di emergenza sanitaria c.d. Covid 19, ¢ stato sperimentato in modo molto ampio nell’ente il c.d.
lavoro agile in fase di emergenza.

In poco tempo, gli enti hanno quindi dovuto riprogettare e implementare strumentazioni e modelli organizzativi
per consentire di lavorare a distanza, al fine di ridurre la presenza fisica nei luoghi di lavoro e mettere in atto
misure di contrasto all’emergenza epidemiologica compatibili con la tutela dei lavoratori.

In seguito, con I’evolversi della situazione pandemica e del relativo quadro normativo, con particolare
riferimento alla riapertura dei servizi, al rientro in sicurezza e alla tutela dei lavoratori cosiddetti “fragili”,
I’applicazione del lavoro agile nel Comune di Comiziano si € progressivamente adeguata alle disposizioni
normative intervenute (art.1 D.L. 30 aprile 2021 n. 56), fino alla adozione del Decreto del Presidente del
Consiglio dei Ministri del 23 settembre 2021, in base al quale, a decorrere dal 15 ottobre 2021, la modalita
ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche amministrazioni & quella svolta in presenza
e cessa la possibilita della prestazione lavorativa in modalita agile in assenza degli accordi individuali.



http://www.sistema-bdi.it/index.php?bdinr=21&docnr=97495&stato=lext

Attualmente nessun dipendente svolge 1’attivita a distanza in quanto si ritiene che tale modalita di attuazione di
lavoro, dato il numero limitato di personale, non permetta di conseguire un miglioramento dei servizi pubblici e
garantire il rispetto dei principi di economicita, efficacia ed efficienza.

Si ritiene comungue necessario, in attesa di normare con proprio regolamento ed accordo con le parti sindacali
come previsto dal vigente CCNL del 16/11/2022, definire delle condizioni minime, in ossequio alla normativa
vigente ed alle linee guida approvate con decreto del Ministero per la pubblica amministrazione del 09/12/2020.

Modalita attuative

L’art.14 della L.124 07/08/2015 al comma 1 stabilisce che le amministrazioni pubbliche, nei limiti delle risorse
di bilancio disponibili a legislazione vigente e senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica, adottano
misure organizzative volte a fissare obiettivi annuali per I'attuazione del telelavoro e del lavoro agile.

Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il
Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1,
lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

Il POLA individua le modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per le attivita che possono essere svolte in
modalita agile, che almeno il 15 per cento dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non
subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera, e definisce,
altresi, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e gli
strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento
dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualita
dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative.

In caso di mancata adozione del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 15 per cento dei dipendenti ove lo
richiedono. Il raggiungimento delle predette percentuali & realizzato nell'ambito delle risorse disponibili a
legislazione vigente.

Le economie derivanti dall'applicazione del POLA restano acquisite al bilancio di ciascuna amministrazione
pubblica.

Questo comune, come sopra evidenziato, non intende adottare un modello organizzativo che si basa
sull’attuazione del lavoro agile e pertanto non verranno individuate le attivita che possono essere svolte in
modalita agile.

Qualora in virtu della succitata normativa i dipendenti ne facciano richiesta, in attesa di definire i criteri generali

per I’individuazione dei necessari processi si stabilisce, in ossequio alla normativa vigente e alle relative linee

guida, che il ricorso allo smart working possa essere autorizzato esclusivamente garantendo il rispetto delle

seguenti condizioni:

* invarianza dei servizi resi all 'utenza;

adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile, assicurando comunque la
prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza;

assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni trattate durante lo svolgimento del lavoro agile, da
garantire attraverso strumenti tecnologici idonei;

= piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove accumulato;

fornitura di idonea strumentazione tecnologica di norma da parte dell’ Amministrazione - nei limiti delle
disponibilita strumentali e finanziarie. In alternativa, previo accordo con il datore di lavoro, possono
essere utilizzate anche dotazioni tecnologiche del lavoratore che rispettino i requisiti di sicurezza;

stipula dell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81 e
stipulato nel rispetto dell’art.65 del vigente CCNL del 16/11/2022.

L’amministrazione nel dare accesso al lavoro agile ha cura di conciliare le esigenze di benessere e flessibilita dei
lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico, nonché con le specifiche necessita tecniche
delle attivita.

Fatte salve queste ultime e fermi restando i diritti di priorita sanciti dalle normative tempo per tempo vigenti e
l'obbligo da parte dei lavoratori di garantire prestazioni adeguate, I’amministrazione — previo confronto ai sensi
dell’art. 5 (Confronto) - avra cura di facilitare I’accesso al lavoro agile ai lavoratori che si trovano in condizioni
di particolare necessita, non coperte da altre misure. L’articolazione della prestazione lavorativa in modalita
agile dovra avvenire nel rispetto dell’art.66 del vigente CCNL. Lo svolgimento della prestazione lavorativa in
modalita agile non modifica la natura del rapporto di lavoro in atto.



Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con la modalita a distanza, il dipendente conserva i medesimi
diritti e gli obblighi nascenti dal rapporto di lavoro in presenza, ivi incluso il diritto ad un trattamento economico
non inferiore a quello complessivamente applicato nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime
mansioni esclusivamente all’interno dell’amministrazione.



3.3 PIANO DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE

Premessa

Il presente Piano triennale dei fabbisogni, 2025 — 2027 & assorbito nella sezione Organizzazione e capitale
umano del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO) 2025 - 2027.

Ai sensi delle vigenti disposizioni in tema di reclutamento di personale, le Amministrazioni pubbliche sono
tenute alla programmazione triennale del fabbisogno di personale coerentemente con le disponibilita finanziarie
e di bilancio in un’ottica di continuo adattamento della dotazione organica al conseguimento degli obiettivi di
performance organizzativa, di efficienza, economicita e qualita dei servizi offerti ai cittadini nonché di
avvicendamento di nuovo personale in sostituzione di quello cessato dal servizio.

L’art. 4, comma 1, lettera c¢), del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di
definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella sottosezione di programmazione denominata
“Organizzazione ¢ capitale umano”, ciascuna amministrazione indica la consistenza di personale al 31
dicembre dell’anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale e
deve evidenziare:

- lacapacita assunzionale dell’amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;

- la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la
stima dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento,
operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle

- esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita o funzioni;

- le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate;

- le strategie di formazione del personale, evidenziando le priorita strategiche in termini di
riqualificazione o potenziamento delle competenze organizzate per livello organizzativo e per filiera
professionale;

- lesituazioni di soprannumero o le eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali.

La costruzione e I’aggiornamento della macrostruttura deriva dalla necessita dell’Amministrazione di
migliorare la propria capacita di investimento e semplificare le procedure in funzione dell’attuazione delle misure
e dell’utilizzo delle risorse contenute e stanziate nel Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza e nel Piano per gli
investimenti complementari al PNRR di cui all’art.1 del D.L. 59/2021.

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

La consistenza del personale in servizio al 31 dicembre 2024 era la seguente:

TEMPO TEMPO
INQUADRAMENTO  INDETERMINATO O TOTALE

DETERMINATO PIENO O

PARZIALE

FUNZIONARIO Ind. 4 Det. 1 p. 4 Pt 1 5
ISTRUTTORE Ind. 2 Det. 4 p. 2 Pt 4 6
OPERAIO Ind. 1 Det. 0 p. 1 Pt 0 1
TOTALE Ind. 6 Det. 1 p. 2 Pt5 12




Di cui:

- due unita (1 funzionario e 1 istruttore)assunti a tempo determinato, a valere su risorse PNRR, a favore dei
Comuni con popolazione inferiore a 5000 abitanti attuatori dei progetti previsti dal PNRR;

- due unita scavalco di eccedenza ex art. 1, comma 557, della legge 30 dicembre 2004, n. 311;

- un’ assistente sociale finanziata per n. 12 ore settimanali con risorse del Piano sociale.
A cui si aggiunge:
- La Segretaria Comunale in Convenzione per 24 ore settimanali.

Nell’ultimo anno si registra un aumento percentuale del numero complessivo dei dipendenti a tempo pieno, dovuto
alla necessita di compensare le cessazioni intervenute negli anni precedenti.

Sulla base della deliberazione di Giunta comunale n. 33 del 20.03.2025 avente ad oggetto “Ricognizione
annuale per la verifica delle eccedenza di personale-articoli 6 e 33 del D.Lgs. 165/2011” non vi sono
dipendenti in sovrannumero o in eccedenza.

Nel corso del triennio 2025/2027, alla data di redazione del presente piano, non sono previste sulla base di dati
certi per il collocamento in quiescenza in via obbligatoria, e/o per dimissioni volontarie, cessazioni di
personale.

Disciplina delle assunzioni

La legge di bilancio dello Stato per 1’anno 2025 (legge 30 dicembre 2024, n. 207, pubblicata in Gazzetta
ufficiale il 30 dicembre scorso), vede confermate le regole per la determinazione della capacita assunzionale.

I comuni restano inquadrati nell’ambito delle regole dettate dall’articolo 33 del D.L. 34/2019, convertito in
legge 58/2019: norma che ha introdotto il criterio della sostenibilita finanziaria della spesa di personale, da
asseverare a cura dei revisori dei conti, accompagnata dalla determinazione degli spazi assunzionali calcolati
secondo le regole di seguito riportate.

Le regole per il calcolo sono le seguenti:

— il conteggio per la verifica della sostenibilita finanziaria della spesa di personale deve sempre essere
aggiornato all’arrivo di ogni successivo rendiconto: I’amministrazione, quindi, procede oggi a programmare e
assumere in base ai dati del rendiconto 2023 per la spesa di personale e del triennio 2021/2022/2023 per la
media delle entrate correnti (al netto del FCDE 2023), riservandosi di aggiornare i calcoli, anche al fine di
legittimare eventuali assunzioni non ancora operate (seppur gia previste), alla luce dei dati del rendiconto 2024;

— la nozione di spesa di personale da utilizzare, alla luce delle indicazioni dei diversi D.M. attuativi (ad esempio il
D.M. 17 marzo 2020 per i comuni), in particolare, non prevede la possibilita di derogare il maggiore costo
derivante dal rinnovo dei contratti collettivi. Poiché € in vista, probabilmente entro la primavera, il rinnovo del
CCNL 2022-2024 del comparto delle Funzioni locali, che portera a un aumento di spesa quantificato nel 6% (a
cui detrarre quanto gia viene oggi corrisposto come Ivc, base e incrementale), occorre ricordare che, alle regole
attuali, anche questo nuovo contratto comportera la riduzione degli spazi assunzionali degli enti interessati;

— viene meno, dall’anno 2025, I’applicazione della Tabella 2 del D.M. 17 marzo 2020 per i comuni, introdotta
dall’articolo 5 del medesimo decreto: cio significa che i comuni dovranno semplicemente verificare il loro
posizionamento all’interno delle fasce delineate dalla Tabella 1 (ex art. 4) e dalla Tabella 3 (ex art. 6), in base
alla propria consistenza demografica, e procedere secondo le regole, che vincolano gli enti “virtuosi” e quelli
che si collocano tra le due fasce o al di sopra della soglia piu alta.

In particolare, si evidenzia che:

— i comuni la cui percentuale sia inferiore alla soglia percentuale delineata dalla Tabella 1, potranno espandere
la propria spesa di personale fino alla medesima, senza piu tenere conto degli incrementi progressivi finora
sanciti dalla Tabella 2; il tutto, naturalmente, secondo i principi di prudenza che la Corte dei Conti ha sempre



raccomandato;

— i comuni la cui percentuale si collochi tra le due soglie percentuali dovranno garantire nell’anno corrente il
non peggioramento del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti al netto FCDE rispetto a quello
registrato tra i medesimi due valori nell’ultimo rendiconto (ad oggi, nel 2023);

— i comuni che superano la soglia piu alta, quella determinata dalla Tabella 3, a norma dell’articolo 6, comma 2,
del D.M., dal 2025 “applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore
soglia”.

La legge di bilancio introduce, per gli enti che applicano il turn-over, una nuova disposizione relativamente
all’incidenza delle assunzioni per mobilita sulla capacita assunzionale degli enti; viene meno il concetto di
neutralita della mobilita.

L’articolo 1, commi 126 e 127, della legge 207/2024 modifica 1’articolo 14, comma 7, del D.L. 95/2012,
convertito in legge 135/2012, il cui testo aggiornato ¢ il seguente: “Le cessazioni dal servizio per processi di
mobilita, nonché quelle disposte a seguito dell'applicazione della disposizione di cui all'articolo 2, comma 11,
lettera a), limitatamente al periodo di tempo necessario al raggiungimento dei requisiti previsti dall'articolo
24 del decreto legge 6 dicembre 2011 n. 201, convertito, con modificazioni, dalla legge 22 dicembre 2011, n.
214, sono calcolate come risparmio utile per definire I'ammontare delle disponibilita finanziarie da destinare
alle assunzioni o il numero delle unita sostituibili in relazione alle limitazioni del turn over. Agli oneri derivanti
dall’acquisizione di personale all esito dei processi di mobilita di cui al primo periodo si provvede nei limiti delle
facolta assunzionali disponibili a legislazione vigente, fermo restando quanto previsto dall articolo 35, comma
4, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165”.

Da ci0 discende che le cessazioni per mobilita garantiscono la maturazione di capacita assunzionale utile ai fini
del turn-over, mentre le assunzioni effettuate nella stessa modalita ne implicano, simmetricamente, 1’utilizzo.

Le assunzioni per mobilita agiscono pertanto in termini di turn-over esattamente come le assunzioni operate
mediante concorso. Le cessazioni per mobilita, frattanto, hanno le stesse conseguenze di quelle a titolo
definitivo (pensionamenti, dimissioni volontarie).

Il Comune, ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del D.L. 113/2016, convertito in L. 160/2016, ha rispettato
i termini per 1’approvazione di bilancio di previsione, rendiconto, ed ha inviato i relativi dati alla Banca Dati
delle Amministrazioni Pubbliche entro trenta giorni dal termine previsto per 1’approvazione.

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

Il Comune non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del D.Lgs. 18/8/2000, n.
267, pertanto non e soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle assunzioni di personale.

11 Comune, pertanto, non soggiace al divieto assoluto di procedere all’assunzione di personale.
Verifica sostenibilita finanziaria della spesa di personale

Ai fini della programmazione del fabbisogno del personale relativo al triennio 2025/2027 il D.M. 17 marzo
2020, per le parti attualmente applicabili, prevede in particolare:

- all'articolo 4, rubricato “Individuazione dei valori soglia di massima spesa del personale:

ecomma 1. In attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n. 34 del 2019, sono individuati
nella Tabella 1 i valori soglia per fascia demografica del rapporto della spesa del personale dei
comuni rispetto alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'articolo 2, pari al 28,60 % per gli
enti rientranti della fascia b), ricomprendente i comuni da 1.000 a 1.999 abitanti (classe demografica
nella quale rientra il comune di Comiziano);

- all'articolo 6, rubricato “Individuazione dei valori soglia di rientro della maggiore spesa del
personale’:



e comma 1, ai sensi del quale i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti,
secondo le definizioni dell'art. 2, risulta superiore al valore soglia per fascia demografica individuato
dalla Tabella 3 del presente comma, quantificato nel 32,60 % per i Comuni da 1.000 a 1.999 abitanti
nella cui casistica rientra il Comune di Comiziano, adottano un percorso di graduale riduzione
annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia
anche applicando un turnover inferiore al 100 per cento;

e comma 3, ai sensi del quale i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti,
secondo le definizioni dell'art. 2, risulta compreso fra i valori soglia per fascia demografica
individuati dalla Tabella 1 del comma 1 dell'art. 4 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;

Assunzioni eterofinanziate

Nel quadro normativo della sostenibilita finanziaria si inseriscono, altresi, alcune specifiche disposizioni tese a
sterilizzare dai conteggi le spese eterofinanziate per specifiche finalita; in particolare I’articolo 57, coma 3-
septies del decreto legge n.104/2020, convertito con modificazioni dalla legge n.126/2020, prevede che a
decorrere dall'anno 2021 le spese di personale riferite alle assunzioni finanziate integralmente da risorse
provenienti da altri soggetti, espressamente finalizzate a nuove assunzioni e previste da apposita normativa, e le
corrispondenti entrate correnti poste a copertura delle stesse, non rilevano ai fini della verifica del rispetto del
valore soglia di cui ai commi 1, 1-bis e 2 dell'articolo 33 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con
modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, per il periodo in cui & garantito il predetto finanziamento; in
caso di finanziamento parziale, ai fini del predetto valore soglia non rilevano I'entrata e la spesa di personale per
un importo corrispondente.

Risulta rilevante per I’ Amministrazione comunale, rispetto a quanto precede, la disciplina introdotta dalla legge
n.178/2020 in materia di raggiungimento di livelli essenziali di prestazioni nei servizi sociali, richiamandosi
della stessa legge, in particolare:

e I’articolo 1, comma 797, anorma del quale “Al fine di potenziare il sistema dei servizi sociali comunali, gestiti
in forma singola o associata, e, contestualmente, i servizi di cui all'articolo 7, comma 1, del decreto legislativo
15 settembre 2017, n.147, nella prospettiva del raggiungimento, nei limiti delle risorse disponibili a
legislazione vigente, di un livello essenziale delle prestazioni e dei servizi sociali definito da un rapporto tra
assistenti sociali impiegati nei servizi sociali territoriali e popolazione residente pari a 1 a 5.000 in ogni ambito
territoriale di cui all'articolo 8, comma 3, lettera a), della legge 8 novembre 2000, n.328, e dell'ulteriore
obiettivo di servizio di un rapporto tra assistenti sociali impiegati nei servizi sociali territoriali e popolazione
residente pari a 1 a 4.000, é attribuito, a favore di detti ambiti, sulla base del dato relativo alla popolazione

complessiva residente:
e dall’articolo 1, comma 800, ai sensi del quale con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali
sono definite le modalita in base alle quali il contributo attribuito all'ambito territoriale € da questo suddiviso
assegnandolo ai comuni che ne fanno parte ed eventualmente all'ambito stesso.

Il Piano sociale di zona assegna al Comune di Comiziano per il triennio 2025/2027 una somma destinata al
finanziamento dell’assunzione di n. 1 (un Assistente Sociale), per n. 12 ore settimanali.

Il Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri 30.12.2022 pubblicato sulla G.U. n°43 del 20 febbraio
2023, stabilisce il riparto del contributo per assunzioni di personale a tempo determinato, fino all’anno 2026, a
favore dei Comuni con popolazione inferiore a 5000 abitanti, attuatori dei progetti previsti dal PNRR.

Il Comune di Comiziano risulta beneficiario del predetto finanziamento per I’assunzione di due figure
professionali tecniche part time, a 18 ore settimanali.

Le assunzioni di personale etero — finanziate, come sopra determinate, non rientrano ai fini della
determinazione degli spazi assunzionali di cui all’art. 33 del D.L. n. 34/2019, come espressamente previsto
dall’art. 57, c. 3- septies del D.L. 104/2020, convertito con L. 126/2020.



Pertanto, tali assunzioni etero finanziate vengono inserite nel piano del fabbisogno di personale 2025-2027 ai
soli fini della verifica di disponibilita di bilancio.

Le predette risorse devono quindi essere scorporate dal computo del rapporto spesa — entrate ai fini del rispetto
dei parametri vigenti.

Determinazione del valore soglia

Il Comune di Comiziano, tenuto conto dei dati desumibili dal rendiconto 2023, approvato con deliberazione del
Commissario Straordinario con i poteri del Consiglio n. 8 del 03/05/2024 vanta un rapporto tra spesa di
personale ed entrate correnti cosi come definite dall'articolo 2 del decreto interministeriale del 17 Marzo 2020 e
dalla relativa circolare esplicativa, da prendere a riferimento per la programmazione riferibile al triennio
2025/2027, pari al 18,01 %, valore ampiamente inferiore alla soglia limite del 28,60 % individuata dal citato
articolo 4, comma 1 del medesimo decreto interministeriale per i comuni ricompresi tra i 1.000 e i 19.999
abitanti, come calcolato nella tabella allegata sotto la lettera “A”, per costituirne parte integrante e sostanziale
come attestato con nota 1886 del 24-03-2025 del Responsabile del Servizio finanziario.

La soglia limite per il Comune di Comiziano della spesa di personale relativa all'anno 2018 ammonta ad euro
420.397,00, sulla base dei criteri di calcolo di cui alla citata circolare protocollo Ministero Interno ULM_FP-
0000974-A-08/06/2020 attuativa/esplicativa del decreto interministeriale del 17 Marzo 2020, adottata di
concerto dai Ministri per la Pubblica Amministrazione, dell’Economia e Finanze e dell’Interno.

Il margine di spesa sopra citato, sulla base delle indicazioni disponibili anche per quanto riguarda le entrate
correnti nell’arco del prossimo triennio, consente 1’adozione del suddetto programma di reclutamento senza
superare il “valore soglia” sopra citato.

I calcoli, anche al fine di legittimare eventuali assunzioni non ancora operate (Seppur gia previste), saranno
aggiornati alla luce dei dati del rendiconto 2024.

Tetto complessivo alla spesa del personale

Il principio cardine in materia di contenimento della spesa per il personale degli enti locali é rappresentato da
quanto previsto dall’articolo 1, commi 557-e seguenti della legge n.296/2006.

In particolare l'articolo 1, comma 557, prevede che ai fini del concorso delle autonomie regionali e locali al
rispetto degli obiettivi di finanza pubblica, gli enti sottoposti al patto di stabilita interno debbano assicurare la
riduzione delle spese di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle amministrazioni e dell'lRAP, con
esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali, garantendo il contenimento della dinamica retributiva e
occupazionale, con azioni da modulare nell'ambito della propria autonomia e rivolte, in termini di principio, ai
seguenti ambiti prioritari di intervento:

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

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

L’articolo 1, comma 557-quater della predetta legge n.296/2006, introdotto dall'articolo 3, comma 5-bis del
decreto legge 24 giugno 2014, n.90, convertito con modificazioni dalla legge 11 agosto 2014, n.114, prevede
che ai fini dell'applicazione del comma 557, a decorrere dall'anno 2014 gli enti debbano assicurare, nell'ambito
della programmazione triennale dei fabbisogni di personale, il contenimento delle spese di personale con
riferimento al valore medio del triennio 2011/2013.

Al netto delle specifiche deroghe previste, il valore medio del triennio 2011/2013 della spesa di personale del
Comune di Comiziano & pari ad euro € 600.223,60.

Dai prospetti di Bilancio previsionale 2025-2027, si evince che la spesa per il personale, comprensiva delle
assunzioni proposte, ai sensi dell’art. 1 comma 557 L. n. 296/2006, ¢ pari per 1’anno 2025 a € 453.883,71 per
I’anno 2026 a € 419.467,36 e per I’anno 2027 a € 414.704,98.



Pertanto, ai sensi dell’art. 1, comma 557-quater, della L. 296/20086, il limite € rispettato.

L’art. 6 del Decreto Legislativo 165/2001, come modificato dall’art. 4 del Decreto legislativo 75/2017, ha
introdotto il superamento del tradizionale concetto di “dotazione organica”. Le linee di indirizzo per la
predisposizione dei piani di fabbisogni di personale approvate con decreto della Presidenza del Consiglio dei
Ministri del 08/05/2018 e pubblicate nella G.U. n. 173 del 27/07/2018, dispongono che la dotazione organica va
espressa in termini finanziari e che per gli enti locali la relativa spesa non pud essere superiore al limite di spesa
consentito dalla legge (tale limite e la spesa di personale media con riferimento al triennio 2011-2013 ex art. 1,
commi 557 e successivi, Legge 27 dicembre 2006, n. 296).

Il Comune di Comiziano, con il Piano Triennale del Fabbisogno del Personale 2025/2027, provvede anche a
rideterminare la dotazione organica del personale, non solo in termini di quantita ma anche di valore
finanziario, considerando la stessa uno strumento concreto e flessibile, strettamente connesso alle esigenze
dell’ente, in relazione ai bisogni derivanti dalla realta locale.

Con il piano dei Fabbisogno di personale per il triennio 2025-2027 si intende:

- anzitutto, procedere al completamento del piano occupazionale 2024, non completamente realizzato entro il
31/12/2024;

- garantire la sostituzione delle figure fuoriuscite per collocamento a riposo e/o per mobilita ovvero
dimissioni volontarie;

- dotarsi di personale con competenze trasversali necessarie ad un’organizzazione piu flessibile e dinamica, a
fronte anche delle novita introdotte dal nuovo CCNL di comparto, sottoscritto il 16/11/2022.

Programmazione
Piano del Fabbisogno 2024 non realizzato

L’Ente aveva approvato un Piano del Fabbisogno 2024/2026, annualita 2024 (con delibera del Commissario
Straordinario con i poteri della Giunta Comunale n. 43/2024, modificata e integrata prima con delibera della
Giunta comunale n. 14 del 31-07-2024, poi con deliberazione della giunta comunale n. 63 del 27-11-2024), che
non é stato possibile realizzare entro il 31/12/2024 la stabilizzazione di una unita di istruttore di vigilanza (
ex cat. C) a tempo indeterminato e part time al 50%.

Pertanto, I’Ente ritiene di riproporre nel 2025 le assunzioni non realizzate entro il 2024.
Il Piano del Fabbisogno a tempo indeterminato - triennio 2025 / 2027

Per effetto delle considerazioni che precedono e precisamente dei limiti finanziari richiamati nelle pertinenti
sezioni della presente e delle prospettive di incremento della spesa per il personale legate alla nuova stagione dei
rinnovi contrattuali, la programmazione per il triennio 2025/2027 sara improntata alla prudenza per i conti ed al
consolidamento delle posizioni gia previste, prevedendosi:

ANNO 2025:

- assunzione di n. 1 dipendente Area dei funzionari e dell’elevata qualificazione eterofinanziata dal
Fondo di Coesione con profilo di avvocato;

- assunzione di n. 1 istruttore contabile a tempo indeterminato e part time (18 ore settimanali);
ANNO 2026

Nessun assunzione prevista

ANNO 2027

Nessun assunzione prevista



E' in ogni caso autorizzata, per ciascuna delle annualita 2025/2027, la sostituzione del personale che dovesse
cessare nel periodo di riferimento o comunque la ricopertura di posizioni resesi vacanti con analoghe figure
professionali, anche a seguito di cambio di profilo professionale da parte di personale di ruolo per ricopertura di
altre posizioni vacanti, senza maggiori costi per I'Ente, mediante I'utilizzo, previo esperimento del tentativo di
ricollocamento di cui all’articolo 34-bis del D.Lgs.165/2001, delle graduatorie in possesso dell'Ente, ovvero in
subordine, alternativamente, o utilizzo di graduatorie in corso di validita cedute in uso previo
convenzionamento da altre amministrazioni locali, secondo le procedure regolamentari previste, ovvero tramite
specifici concorsi pubblici.

Contenimento della spesa per lavoro flessibile e facolta assunzionali a tempo determinato

A norma dell’art. 36 del D.Lgs. n. 165/2001, come modificato dall’art. 9 del D.Lgs. n. 75/2017, i contratti di
lavoro a tempo determinato e flessibile devono avvenire ‘“soltanto per comprovate esigenze di carattere
esclusivamente temporaneo o eccezionale”, fermo restando il principio generale dell’obbligo di contenimento
della spesa di personale (comma 557 e ss., legge n. 296/2006). Ai sensi dell'art. 9, comma 28, del D.L. 78/2010, la
spesa per il lavoro flessibile non pud superare la spesa omologa sostenuta nell'anno 2009, pari a euro
91.370,99.

Il personale attualmente in servizio presso I’Ente con contratto a tempo determinato € il seguente:
- n. 1 istruttore di vigilanza full time;
- n. 1 istruttore tecnico part time;
- n. 1 funzionario tecnico part time eterofinanziato con risorse PNRR;
- n. 1 istruttore tecnico part time eterofinanziaro con risorse PNRR;

per una spesa complessiva flessibile di euro 96.685,43, di cui €35.691,45 in deroga, pertanto, la spesa di
personale sostenuta nell’anno per "lavoro flessibile" rientrante nei limiti ex art. 9, comma 28, DL 78/2010 é pari
ad €60.993,98.

Con I’ipotesi delle seguenti assunzioni a tempo determinato da realizzarsi nel 2025:

- assunzione di n. 1 istruttore di vigilanza stagionale a tempo determinato dal 1/5/25 al 30/9/25 finanziata
mediante sanzioni codice della strada;

- assunzione di n. 1 istruttore tecnico a tempo determinato e part time;
si prevede una spesa ulteriore pari a € 68.239,87.

Pertanto, I’Ente si pone ben al di sotto del limite previsto dall’art. 9 comma 28 del D.L. 78/2010, il quale
prevede, per gli enti in regola con 1’obbligo di riduzione della spesa di personale, il rispetto del limite di spesa
sostenuta per il lavoro flessibile, nell’anno 2009, che per il Comune di Comiziano € pari a €. 91.370,99.

La spesa per il personale, comprensiva delle assunzioni proposte, calcolata ai sensi dell’art. 2 del D.M. del
17/3/2020 (spesa per assegni ed oneri, al netto dell’IRAP), e contenuta entro gli stanziamenti del Bilancio di
previsione 2025/2027.

Evoluzione dei fabbisogni e considerazioni finali:

Tenuto conto delle disposizioni in materia di copertura delle posizioni vacanti, si definisce la programmazione
delle assunzioni a tempo indeterminato e determinato presso 1’Amministrazione comunale di Comiziano per il
triennio 2025/2027 come segue:

ANNO 2025:
Profilo Servizio Part time o full Modalita di Tempi di
professionale time reclutamento attivazione
vacante procedura




reclutamento

Funzionario di
elevata
qualificazione con
profilo avvocato
(eterofinanziato)

Affari generali

Full time e a tempo
determinato

Mediante procedura
di assunzione Fondog
di Coesione

Entro dicembre 2025

Istruttore contabilg  Finanziario Part time a 18 ore Nell’ordine: Entro giugno 2025
settimanali e a tempg Scorrimento
indeterminato graduatoria di altro
ente, scavalco
d’eccedenza o
scavalco condiviso
Istruttore di Polizia Part time a 18 ore Scorrimento Entro aprile 2025
vigilanza Municipale | settimanali e a tempg graduatoria
determinato per 5
mesi
Istruttore Tecnico Parttimea6oreea Scavalco Entro aprile 2025
informatico tempo determinato | d’eccedenza ex art.
per mesi 6 1, comma 557, della
legge 30 dicembre
2004, n. 311
3 Istruttori di Polizia Part time a 18 ore a| Mediante procedural Entro i termini di
vigilanza municipale tempo determinato concorsuale approvazione del

(eterofinanziati)

per 5 mesi

progetto da parte
della Prefettura

ANNO 2026: nessuna assunzione prevista

ANNO 2027: nessuna assunzione prevista

Con la pianificazione delle sopracitate assunzioni 1’Ente intende ottimizzare 1’utilizzo delle risorse umane e
I’accrescimento professionale, introducendo il principio della multifunzionalita della prestazione lavorativa e

garantendo la valorizzazione del personale nel rispetto delle pari opportunita.

Formazione del personale

Lo sviluppo delle competenze dei dipendenti pubblici rappresenta, insieme al recruiting, alla
semplificazione e alla digitalizzazione, una delle principali direttrici dell’impianto riformatore avviato con|
il decreto-legge n. 80/2021. L’importanza della formazione, infatti, ¢ duplice: rafforza le competenze
individuali dei singoli e potenzia strutturalmente la capacita amministrativa, con 1’obiettivo di migliorare la
qualita dei servizi.

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

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

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

— le misure volte ad incentivare e favorire 1’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale
laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di conciliazione);

— gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione
in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione e specializzazione




dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come
strumento di sviluppo.

a) priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze
— valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;

— fornire opportunita di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente, in coerenza
con la posizione di lavoro ricoperta;

— preparare il personale alle trasformazioni dell’ Amministrazione, favorendo lo sviluppo di comportamenti
coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del territorio;

— favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla societa;
— migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione istituzionale
b) risorse interne ed esterne disponibili ¢/o “attivabili” ai fini delle strategie formative:

Il Comune ricorre esclusivamente a formatori esterni (soggetti specializzati, professionisti, magistrati, etc.),
appositamente convenzionati, mediante utilizzo di fondi propri stanziati sui pertinenti capitoli di spesa del
bilancio di previsione 2025/2027.

Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende altresi promuovere 1’iscrizione/partecipazione ai
programmi formativi gratuiti (webinar) realizzati dalla ANCI-IFEL e altre associazioni di categoria per il
Segretario comunale, Posizioni Organizzative e Personale dei livelli e dall’Albo Nazionale dei Segretari
comunali e provinciali per il Segretario comunale e le Posizioni Organizzative.

c) misure volte ad incentivare e favorire 1’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale
(laureato e non):

Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende altresi favorire il ricorso ai permessi studio o ad
altra forma di welfare aziendale correlato nel rispetto dei vincoli contrattuali in materia.

d) obiettivi e risultati attesi della formazione:
Le iniziative formative coinvolgeranno tutti i dipendenti dell’ente senza distinzione di genere.

INell’ambito di ciascun servizio, per ogni dipendente sara organizzato un percorso formativo dando priorita
a chi non ha mai usufruito di corsi di formazione.

L’individuazione dei partecipanti a ciascun corso sara effettuata dalle posizioni organizzative favorendo,
per quanto possibile, il criterio della rotazione dei dipendenti.

Saranno coinvolti i Servizi in cui ¢ strutturato il sistema organizzato del Comune: —Servizio Affari generali;
— Servizio Tecnico; — Servizio finanziario; - Servizio Polizia Municipale.

I Responsabili di ciascun servizio provvedono all’ individuazione dei corsi di formazione da far seguire ai
dipendenti appartenenti al proprio Servizio.

Ciascun dipendente potra inoltre proporre e concordare con il proprio Responsabile privilegiando la
partecipazione a corsi di formazione gratuiti, sia in modalita on line (webinar) che in presenza, pertinenti
alle proprie mansioni e al Servizio di appartenenza.

Ciascun Responsabile dovra garantire che ogni dipendente partecipi almeno ad un corso di formazione tra|
quelli previsti per tutto il personale.

I Responsabili concorderanno i corsi relativi alla loro formazione con il Segretario Comunale.
Gli interventi formativi si articoleranno:

— in attivita seminariali,




— in attivita d’aula,
— in attivita di affiancamento sul posto di lavoro e attivita di formazione a distanza (webinar).

Le attivita formative che I’Ente andra ad effettuare nel triennio di riferimento 2025/2027 potranno
riguardare in le seguenti aree tematiche (a titolo indicativo e non esaustivo): Trasparenza, accesso
documentale e civico, riservatezza dei dati personali; Trasformazione digitale della PA; PNRR
(progettualita, gestione e rendicontazione).

Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere generale che di
approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi e risultati attesi:

— aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, professionali;

— fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai diversi ruoli
professionali.

SEZIONE QUARTA

Questa parte non deve necessariamente essere realizzata per le amministrazioni che adottano il
PIAO in forma semplificata. Essa si rende necessaria per potere dare corso all’applicazione delle disposizioni
dettate per la sottosezione rischi corruttivi e trasparenza.

L’attivita di monitoraggio della sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza” ¢ articolata con cadenza
semestrale al fine di consentire opportuni e tempestivi correttivi in caso di possibili criticita, in particolare a
seguito di scostamenti tra valori attesi e quelli rilevati attraverso gli indicatori di monitoraggio associati a
ciascuna misura.

In particolare verranno monitorate tutte le fasi di gestione del rischio al fine di poter intercettare i rischi
emergenti, identificare i processi organizzativi eventualmente tralasciati in fase di mappatura, prevedere nuovi e
piu efficaci criteri per 1’analisi e la ponderazione del rischio e verificarne la funzionalita a fronte di cambiamenti
sopravvenuti.

Il monitoraggio é effettuato dall'apposita struttura di supporto del Responsabile della prevenzione della
corruzione e della trasparenza (RPCT).



