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SEZIONE 1.
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Riferimenti
Indirizzo Via Duca Amedeo D’Aosta 32, 14046 Bruno (AT)
Centralino 0141 764124

Sito https://www.comune.bruno.at.it
e-mail segreteria@comune.bruno.at.it
PEC bruno@cert.ruparpiemonte.it

C.Fiscale 82003610050

Amministrazione
SINDACO: Bonzo Lucas
ASSESSORI

Biasio Antonio - Vice Sindaco
Barbarino Christian - Assessore
CONSIGLIO COMUNALE:

. Bonzo Lucas - Sindaco

. Biasio Antonio - Vice Sindaco

. Barbarino Christian - Consigliere
. Cela Paolo - Consigliere

. Barbarino Andrea - Consigliere

. Camporato Irene - Consigliere

. Gicova Carolina - Consigliere

. Ricci Mauro - Consigliere
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. Avramo Pier Luca - Consigliere
10. Remotti Valerio — Consigliere

11. Robba Davide Consigliere

SEZIONE 2.
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

L’art. 3, comma 2, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, n. 132 prevede
che, per gli enti locali, questa Sottosezione deve contenere il riferimento alle previsioni generali di cui alla
Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione (DUP).

Per il triennio 2025/2027, sulla base delle Linee programmatiche relative alle azioni e ai progetti da realizzare



nel corso del mandato definite con D.C.C. 8/2024 del 20.06.2024 (che individuano le priorita strategiche e
costituiscono il presupposto per lo sviluppo del sistema di programmazione pluriennale e annuale delle risorse e
delle performance dell’Ente.) risultano predisposti la Nota di aggiornamento al Documento Unico di
Programmazione approvata con deliberazione del Consiglio Comunale n. 23/2024 del 21/12/2024 e il Bilancio
di previsione 2025/2027 approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 24/2024 del 21/12/2024

2.2 Performance

Nella propria azione, il Comune si conforma ai seguenti principi e criteri:
1. agire in base a processi di pianificazione, programmazione, realizzazione e controllo distinguendo con
chiarezza il ruolo di indirizzo, controllo e governo degli organi politici dal ruolo di gestione dei funzionari,
2. garantire legittimita, regolarita, efficacia, efficienza ed economicita dell’azione amministrativa, nonché la
congruenza tra risultati conseguiti ed obiettivi predefiniti dagli organi politici;
3. favorire la partecipazione dei cittadini alle scelte politiche e amministrative, garantire il pluralismo e 1 diritti
delle minoranze;
4. garantire la trasparenza e l’imparzialita dell’Amministrazione e dell’informazione dei cittadini sul suo
funzionamento;
5. riconoscere e promuovere i diritti dei cittadini—utenti, anche attraverso adeguate politiche di snellimento
dell’attivita amministrativa;
6. cooperare con soggetti privati nell’esercizio di servizi e per lo svolgimento di attivita economiche e sociali,
garantendo al Comune adeguati strumenti di indirizzo e di controllo e favorendo il principio di sussidiarieta;
7. cooperare con gli altri enti pubblici, anche appartenenti ad altri Stati, per 1’esercizio di funzioni e servizi,
mediante tutti gli strumenti previsti dalla normativa italiana, comunitaria e internazionale.
Risultano definiti:
- struttura organizzativa dell’Ente
- linee programmatiche programma amministrativo
- ciclo della performance
- sistema di valutazione dei titolari di P.O. (oggi E.Q.)
Obiettivi e performance correlati alla qualita dei procedimenti e dei servizi
Segretario Comunale: Vacante.
Reggente a scavalco: Avv. Michela Parisi Ferroni
Risorse Finanziarie:
Missioni e Programmi indicati nelle previsioni finanziarie del P.E.G.
Obiettivi di mantenimento 2025/2027:
Sovraintendere alla gestione complessiva dell’Ente e coordinare le attivita dell’intera struttura. Responsabile
della Prevenzione della corruzione, titolare del potere sostitutivo in caso di assenza dei responsabili o inerzia e
ritardo nei procedimenti amministrativi, Responsabile per i Controlli Interni, componente del Nucleo di
valutazione e componente della delegazione di parte trattante per la contrattazione decentrata.

Servizio Affari generali e segreteria Stato civile, elettorale, anagrafe



Responsabile: Ivaldi Antonella

Missioni e Programmi indicati nelle previsioni finanziarie del P.E.G.

Obiettivi di mantenimento 2025/2027:

Gli obiettivi di mantenimento del piano riguardano i servizi collegati al regolare funzionamento del Servizio.
Servizio Personale

Responsabile: Vacante

Missioni e Programmi indicati nelle previsioni finanziarie del P.E.G.

Obiettivi di mantenimento 2025/2027:

Gli obiettivi di mantenimento del piano riguardano i servizi collegati al regolare funzionamento del Servizio
Servizio Finanziario Tributi

Responsabile: Corino Angelica (in congedo) temporaneamente sostituita dal Sindaco ex art. 53, comma 23, della
Legge 388/2000

Missioni e Programmi indicati nelle previsioni finanziarie del P.E.G.

Obiettivi di mantenimento 2025/2027

Gli obiettivi di mantenimento del piano riguardano i servizi collegati al regolare funzionamento del Servizio.
Servizio Tecnico

Responsabile: Geom. Civardi Alessandro

Missioni e Programmi indicati nelle previsioni finanziarie del P.E.G.

Obiettivi di mantenimento 2025/2027

Gli obiettivi di mantenimento del piano riguardano i servizi collegati al regolare funzionamento del Servizio.
Obiettivi di sviluppo 2025

Gli obiettivi di sviluppo 2025/2027 sono comuni per tutti i Servizi:

Obiettivo n. 1 Rafforzamento e consolidamento del processo di convergenza nel miglioramento dei tempi di
pagamento delle fatture pervenute dai fornitori di beni servizi e opere pubbliche

Tempistica 31.12.2025

Indicatore di attuazione Riduzione del debito residuo di almeno il 10% e/o contenimento debito residuo entro il
5% del totale fatture ricevute Indicatore di ritardo annuale dei pagamenti inferiore allo zero (ovvero pagamenti
entro i 30 giorni)

Obiettivo n. 2 Promozione della formazione: assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative
formative

Tempistica 31.12.2025

Indicatore di attuazione Almeno 40 ore (pari ad una settimana di formazione per anno) di formazione per ciascun
dipendente assegnato

L’ Amministrazione riserva la facolta di assegnare ulteriori obiettivi di sviluppo entro il termine del 31.12.2025
Obiettivi per favorire le pari opportunita e ’equilibrio di genere:

Il D.Lgs. n.198/2006, art.48, prevede azioni positive nella pubblica amministrazione per la realizzazione delle
pari opportunita fra uomo e donna, abrogando nel contempo pari norme del D.Lgs.n.196/2000 e Legge

n.125/1991 con il disposto dell’art.57; in particolare, le azioni positive devono mirare al raggiungimento dei



seguenti obiettivi:

- Condizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale dell’Ente;

- Uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita di lavoro e di sviluppo
professionale;

- Valorizzazione delle caratteristiche di genere.

Partendo dal presupposto che le discriminazioni possono manifestarsi in tutti i momenti della vita lavorativa e

possono annidarsi nelle stesse regole che disciplinano I’organizzazione del lavoro e la gestione dei rapporti, si

ritiene importante che la valutazione dell’effetto discriminatorio di una regola o di un criterio venga valutato a

monte, ovvero prima che la regola o il criterio abbiano potuto produrre una discriminazione.

Situazione attuale

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

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

2 lavoratrici donna con rapporto di lavoro a tempo indeterminato

cui devono aggiungersi il Segretario Reggente (donna) e 1 lavoratore uomo dipendente di altra Amministrazione:

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti del Comune denominati “Responsabili di Servizio”, ai

quali sono state conferite le funzioni e le competenze di cui all‘art. 107 del D. Lgs. 267/2000, € cosi rappresentata:

Lavoratori con funzioni Donne Uomini Totale

di responsabilita

Elevate qualificazioni 2 1 3

Segretario Comunale 1 0 1

La Responsabile del servizio Finanziario ¢ assente in congedo e le relative funzioni sono temporaneamente
eserciate dal Sindaco che ¢ uomo.

Si da atto inoltre che I’Ente garantisce la partecipazione a corsi formativi e di aggiornamento professionale alle
proprie dipendenti, garantendo la proporzionalita rispetto alla loro presenza all’interno dell’Ente.

Si adottano, inoltre, le modalita organizzative idonee a favorirne la partecipazione consentendo la conciliazione
tra vita professionale e vita familiare.

L’Ente garantisce la partecipazione a corsi formativi e di aggiornamento professionale alle proprie dipendenti,
garantendo la proporzionalita rispetto alla loro presenza all’interno dell’Ente

Si adottano, inoltre, le modalita organizzative idonee a favorirne la partecipazione consentendo la conciliazione
tra vita professionale e vita familiare.

Al fine di promuovere pari opportunita come fatto significativo di rilevanza strategica I’Ente prevede di
mantenere e/o raggiungere i seguenti obiettivi:

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

Obiettivo 2: Favorire 1’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche mediante
una diversa organizzazione del lavoro delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunita fra
uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare
la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialita.

Obiettivo 3: Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale o di

assegnazione dei posti di lavoro.



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

Obiettivo 5: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile che
femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e
progressioni economiche.

Obiettivo 6: Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sul tema delle pari opportunita.
Le Azioni indicate per il raggiungimento del relativo obiettivo sono le seguenti:

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

Azione 1: fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esempio da:

- pressioni o molestie sessuali;

- casi di mobbing;

- atteggiamenti mirati ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

- atti vessatori, correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.
Ambito d’azione: orario di lavoro (Obiettivo n. 2)

Azione 1: potenziare le capacita dei lavoratori e della lavoratrice mediante 1’utilizzo di tempi piu flessibili.
Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e 1’ottimizzazione dei tempi di lavoro.

Azione 2: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali.
Azione 3: Prevedere agevolazioni per I'utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone che rientrano in
servizio dopo una maternitd, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale, anche per poter permettere
rientri anticipati.

In presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessita di assistenza e cura nei confronti di disabili,
anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno essere definite, in accordo con le organizzazioni
sindacali, forme di flessibilita orarie per periodi di tempo limitati. Il Comune, peraltro, ha possibilita di applicare
I’istituto della Banca delle ore di cui all’art. 38 bis del C.C.N.L. 14/09/2000

Ambito d’azione: assunzioni (Obiettivo n. 3)

Azione 1: Assicurare il rispetto delle pari opportunita nelle varie procedure di assunzione agli impieghi presso
I’Ente.

Azione 2: garantire, nelle commissioni di concorso ¢ di selezione, la presenza almeno un terzo dei componenti
di sesso femminile.

Azione 3: redigere i bandi di concorso /selezione richiamando espressamente il rispetto della normativa in tema
di pari opportunita e contemplando 1’utilizzo tanto del genere maschile quanto di quello femminile.

Non vi ¢ alcuna possibilita che si privilegi, nelle procedure di selezione, 1’uno o 1’altro sesso; in caso di parita tra
candidato donna e candidato uomo la scelta avverra con 1’applicazione dei criteri di preferenza e precedenza
fissati dalla legge e mai in base al sesso.

Nei casi in cui siano richiesti specifici requisiti fisici per 1’accesso a particolari professioni, il Comune si impegna
a stabilire requisiti di accesso ai concorsi /selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali

differenze di genere.



Non ci sono posti, nella dotazione organica, che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello
svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di Bruno valorizza attitudini e capacita personali, a prescindere dal
sesso del dipendente.

Ambito di azione: formazione (Obiettivo n. 4)

Il Comune dovra tenere conto delle esigenze di ogni Servizio consentendo la uguale possibilita, per le donne
lavoratrici e per gli uomini lavoratori di frequentare corsi di formazione e di aggiornamento.

Azione 1: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di
sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si potra concretizzare, mediante 1’utilizzo del “credito
formativo”, nell’ambito di progressioni orizzontali.

Azione 2: favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o di paternita o
da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari sia attraverso 1’affiancamento da parte del responsabile del
servizio o di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative
per colmare eventuali lacune.

Ambito di azione: sviluppo carriera e professionalita (Obiettivo 5)

La finalita dell’obiettivo € quella di creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance
dell’Ente e favorire I'utilizzo della professionalita acquisita all’interno.

Azione 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile.

Azione 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti
meritevoli attraverso ’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle progressioni
economiche, senza discriminazioni di genere.

Azione 3: Affidamento degli incarichi di responsabilitd sulla base della professionalita e dell’esperienza
acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere
ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile.

Ambito di azione: informazione ¢ comunicazione (Obiettivo 6)

Azione 1: favorire la condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunita di lavoro e nel lavoro
tra uomini e donne (normativa, esperienze significative realizzate, progetti europei finanziati, ecc.).

Azione 2: diffusione interna delle informazioni e dei risultati acquisiti sulle pari opportunita, attraverso 1’utilizzo
dei principali strumenti di comunicazione presenti nell’Ente (posta elettronica, invio di comunicazioni tramite
busta paga, aggiornamento costante del sito internet) o incontri di informazioni/sensibilizzazione previsti ad hoc.

Obiettivi finalizzati alla piena accessibilita digitale dell’amministrazione:

Obiettivo Intervento Tempi di adeguamento

SITO WEB ISTITUZIONALE Sito web e/o app mobili - Interventi sui documenti | 31/12/2025
(es. pdf di documenti-immagine inaccessibili), Sito
web - Miglioramento moduli e formulari presenti

sul sito/i

FORMAZIONE Formazione - Aspetti normativi, Formazione - 31/12/2025

Aspetti tecnici




ORGANIZZAZIONE DEL Organizzazione del lavoro - Piano per l'acquisto di | 31/12/2025

LAVORO soluzioni hardware e software

Obiettivi legati al risparmio e all’efficientamento energetico:

contenuti nel DUP

Obiettivi di semplificazione e digitalizzazione:

Nel 2025 intende raggiungere gli obiettivi di cui ai Finanziamenti PA Digitale per i quali risulta ammesso e
realizzare I’intervento di cui all’Avviso 1.4.4 “Estensione dell’utilizzo dell’ Anagrafe nazionale digitale (ANPR)
— Adesione allo Stato Civile Digitale (ANSC)”

Obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilita fisica dell’amministrazione: non risulta approvato
il Piano di Eliminazione delle Barriere Architettoniche (PEBA), di cui all’art. 32, comma 21, della Legge n.
41/1986, come integrato dall’art. 24, comma 9, della Legge n. 104/1992.

L’Ente non dispone di personale con esperienza sui temi dell'inclusione sociale e dell'accessibilita delle persone
con disabilita anche comprovata da specifica formazione. Al fine di ottemperare quanto previsto dal D.Lgs.
222/2023 entro il 31.12.2025 I’Ente individuera un Responsabile amministrativo o un altro dipendente ad esso
equiparato, mettendo a disposizione del medesimo un ciclo di formazione sui temi dell'inclusione sociale e
dell'accessibilita delle persone con disabilita affinché questi definisca specificatamente le modalita e le azioni
finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle amministrazioni, fisica e digitale, da parte dei cittadini
ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita. La citata normativa prevede che dette funzioni possano essere
assolte anche dal responsabile del processo di inserimento delle persone con disabilita nell'ambiente di lavoro di
cui all'articolo 39-ter, comma 1, del citato decreto legislativo n. 165 del 2001, ove dotato di qualifica dirigenziale.
Il nominativo del soggetto individuato dovra essere comunicato alla Presidenza del Consiglio dei ministri —
Dipartimento della funzione pubblica.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Ai sensi dell’art. 6 del DM 30 giugno 2022, n. 132 della Presidenza del Consiglio dei Ministri Dipartimento della
Funzione Pubblica per le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, I'aggiornamento nel triennio di
vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di
performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita, il Piano ¢ modificato sulla base delle
risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio.

Con delibera n.31 del 30 gennaio 2025 avente ad oggetto: PIANO NAZIONALE ANTICORRUZIONE
Aggiornamento 2024 PNA 2022 1’ ANAC, al fine di rendere attuabile al meglio la previsione normativa anche per
gli enti con ridotti apparati strutturali ed organizzativi, ha fornito indicazioni operative per i comuni con
popolazione al di sotto dei 5000 abitanti e con meno di 50 dipendenti, descrivendo in modo organizzato i possibili
contenuti e gli elementi indispensabili per la redazione della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO.
La sezione 2 del citato piano, avente ad oggetto: La conferma della programmazione della strategia di
prevenzione prevede come i comuni con meno di 50 dipendenti, dopo la prima adozione della sezione, valutano

se nell’anno precedente si siano verificate o meno le seguenti evenienze:



Fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative

Modifiche organizzative rilevanti

Modifiche degli obiettivi strategici

Madifiche significative di altre sezioni del PIAO tali da incidere sui contenuti della
sezione anticorruzione e trasparenza

In occasione dell’approvazione del PIAO 2023/2025 risulta definita la SEZIONE 2 — SOTTOSEZIONE 2.3
ALLEGATO B Piano Triennale Di Prevenzione della Corruzione ¢ della Trasparenza 2023 — 2025 e nel PIAO
2024/2026 la medesima risulta confermata. Verificato che nel 2023 e 2024 non risultano accertati fatti corruttivi,
ipotesi di disfunzioni amministrative significative, modifiche organizzative rilevanti, occorre precisare come nel
2024 si siano tenute le elezioni amministrative con I’elezione di un nuovo Sindaco e pertanto risultano mutati gli
obiettivi strategici. La citata Sezione deve intendersi pertanto confermata nella Sezione 1 (analisi di
contesto/Attori interni ed esterni/individuazione delle aree di rischio) qui interamente riportata e trascritta ed
integrata nelle parti che seguono:

Per il 2025, in tema di anticorruzione, si verifichera l'individuazione di un set di azioni sulle procedure legate ai
progetti PNRR partendo dalle azioni sin qui messi in atto, tenendo conto altresi delle indicazioni di cui al vigente
PNA; verranno inoltre attivati sistemi di approvvigionamento digitale per acquisiti e forniture (traspare) e si
procedera con la digitalizzazione delle pratiche edilizie e con I’avanzamento della digitalizzazione degli elenchi
annuali dello Stato civile. E inoltre intenzione dell’Ente predisporre check list per le ulteriori tipologie di
affidamento. Si tratta di strumenti operativi che consentono in primis un’attivita di autocontrollo di primo livello
da parte dei soggetti chiamati a redigere la documentazione della procedura di affidamento, al fine di supportare
la compilazione “guidata” degli atti e la loro conformita alla normativa comunitaria e nazionale; nonché un
successivo controllo/supervisione dei medesimi atti da parte di soggetti diversi. Nel 2025 verranno integrate le
misure di trasparenza previste dalla delibera n. 495 del 25 settembre 2024 approvata dall’ANAC.

Quanto alle misure correlate alla informatizzazione dei processi, la forte spinta alla digitalizzazione, che
rappresenta uno dei principali fattori abilitanti per una buona riuscita del PNRR; gia nel 2024 ha trovato avvio
I’utilizzo dei programmi in cloud (Nuvola) cosi incrementando ulteriormente il grado di automazione e
digitalizzazione dei processi per garantire tracciabilita, verificabilita e imparzialita dell’operato degli uffici
nonché semplificando e rendendo piu accessibili e trasparenti le attivita dell’ Amministrazione.

Risultano adottate le seguenti Misure Generali

11 Codice di Comportamento dei dipendenti

Nella G.U. n. 129 del 4 giugno 2013 ¢ stato pubblicato il DPR n. 62 del 16 aprile 2013 avente ad oggetto “Codice
di comportamento dei dipendenti pubblici”’, come approvato dal Consiglio dei Ministri 1’8 marzo 2013, a norma
dell’art. 54 del D.Lgs. n. 165/2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alla dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”.

Occorre procedere all’aggiornamento del Codice di Comportamento, alla relativa pubblicazione sul proprio sito
web istituzionale e alla messa a disposizione di tutto il personale dipendente, nonché ai consulenti e collaboratori.
Per cio che riguarda i collaboratori delle imprese che svolgono servizi per I’amministrazione, il Comune si
impegna a richiamare 1’efficacia delle norme contenute nel codice nei contratti con le imprese fornitrici di servizi.

I titolari di incarico EQ dovranno segnalare per iscritto al Responsabile della Prevenzione della corruzione



eventuali irregolarita e/o atti illeciti riscontrati. Al fine di prevenire e controllare il rischio derivante da possibili
atti di corruzione il Responsabile della prevenzione della corruzione, in qualsiasi momento puo richiedere ai
dipendenti che hanno istruito e/o adottato il provvedimento finale di dare per iscritto adeguata motivazione circa
le circostanze di fatto e le ragioni giuridiche che sottendono all’adozione del provvedimento e pud in ogni
momento verificare e chiedere delucidazioni per iscritto e verbalmente ai dipendenti in merito a comportamenti
che possono integrare anche solo potenzialmente corruzione ed illegalita. Ogni titolare di E.Q. deve comunicare
per iscritto entro tre giorni al Responsabile della prevenzione della corruzione ogni situazione di conflitto di
interesse anche potenziale. A seguito della comunicazione, il procedimento sara seguito da altro titolare di
Incarico EQ nominato con provvedimento del Segretario Comunale. La disciplina si applica anche al responsabile
del procedimento e ad ogni altro soggetto che svolge un ruolo all’interno del procedimento.

I provvedimenti conclusivi di un procedimento amministrativo devono riportare in narrativa la puntuale
descrizione del procedimento svolto, richiamando tutti gli atti prodotti - anche interni - per addivenire alla
decisione finale. In tal modo chiunque vi abbia interesse potra in ogni tempo ricostruire I'intero procedimento
amministrativo; devono sempre essere motivati con precisione, chiarezza e completezza. La motivazione deve
indicare i presupposti di fatto e le ragioni giuridiche che hanno determinato la decisione dell'amministrazione, in
relazione alle risultanze dell'istruttoria. Lo stile dovra essere il pit possibile semplice e diretto. E preferibile non
utilizzare acronimi, abbreviazioni e sigle (se non quelle di uso pit comune). E opportuno esprimere la
motivazione con frasi brevi intervallate da punteggiatura. Sono quindi preferibili i paragrafi con struttura
elementare, questo per consentire a chiunque, anche a coloro che sono estranei alla pubblica amministrazione ed
ai codici di questa, di comprendere appieno la portata di tutti i provvedimenti. Misura attuata da implementare
nel 2025

Monitoraggio dei tempi dei procedimenti

Strumento particolarmente rilevante ¢ quello relativo al monitoraggio dei termini del procedimento, che ai sensi
dell’art. 1 comma 9 lett. d) della legge 190/2012 costituisce uno degli obiettivi del Piano. Ai fini del monitoraggio
dei termini di conclusione ciascun Responsabile dovra effettuare I’indagine e trasmettere i risultati al Segretario
comunale, entro il 15 gennaio di ogni anno.

L’obbligo di monitoraggio ¢ divenuto piu stringente dal momento che la legge 190 del 6 novembre 2012 all’art.
1 comma 28 chiede di regolare il monitoraggio periodico, la tempestiva eliminazione delle anomalie e la
pubblicazione dei risultati sul sito web istituzionale di ciascuna amministrazione.

La mappatura di tutti i procedimenti, pubblicata nell’apposita sezione del sito istituzionale, ¢ in costante
aggiornamento.

Reiterate segnalazioni del mancato rispetto dei termini del procedimento costituiscono un segnale di un possibile
malfunzionamento, che va non solo monitorato ma valutato al fine di proporre azioni correttive

Vds Obiettivo Gestionale assegnato ai Responsabili di ciascun Servizio

Rotazione del personale

La rotazione del personale addetto alle aree a piu elevato rischio di corruzione rappresenta una misura di
importanza cruciale tra gli strumenti di prevenzione della corruzione e 1’esigenza del ricorso a questo sistema ¢

stata sottolineata anche a livello internazionale. L’alternanza tra piu professionisti nell’assunzione delle decisioni



e nella gestione delle procedure, infatti, riduce il rischio che possano crearsi relazioni particolari tra
amministrazioni ed utenti, con il conseguente consolidarsi di situazioni di privilegio e I’aspettativa a risposte
illegali improntate a collusione.

Visto che questo Comune ¢ un ente privo di dirigenza in cui sono nominate solo 3 Posizioni Organizzative (E.Q.)

ai sensi degli art. 8 — 11 del CCNL 31.3.1999, infungibili rispetto alle rispettive competenze, non appare

direttamente applicabile la soluzione della rotazione tra i responsabili. Si ritiene utile impostare un ragionamento
in merito alla condivisione delle decisioni predisponendo occasioni di confronto

Misura non attuata ma avviato sistema condivisione delle decisioni

Controlli su precedenti penali ai fini dell’attribuzione degli incarichi e dell’assegnazione ad uffici

At fini dell’applicazione degli artt. 35-bis del D.Lgs. n. 165/2001, cosi come inserito dall’art. 1, comma 46, della

L. n. 190/2012, e 3 del D.Lgs. n. 39/2013, I’Amministrazione comunale ¢ tenuta a verificare la sussistenza di

eventuali precedenti penali a carico dei dipendenti e/o dei soggetti cui intendono conferire incarichi nelle seguenti

circostanze:
a. all’atto della formazione delle commissioni per I’affidamento di commesse o di commissioni di concorso;
b. all’atto del conferimento degli incarichi amministrativi di vertice o responsabile di posizione
organizzativa (E.Q.);
c. all’atto dell’assegnazione di dipendenti dell’area direttiva agli uffici che presentano le caratteristiche
indicate dall’art. 35-bis del D.Lgs. 165/2001;
d. immediatamente, con riferimento agli incarichi gia conferiti e al personale gia assegnato.

L’accertamento dovra avvenire:

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

- mediante dichiarazione sostitutiva di certificazione resa dall’interessato nei termini e alle condizioni dell’art.
46 del DPR n. 445/2000

a cura del soggetto competente

Alcuni aspetti rilevanti:

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

e la specifica preclusione di cui alla lettera b) del citato art. 35-bis riguarda sia 1’attribuzione di incarico o
I’esercizio delle funzioni direttive; pertanto 1’ambito soggettivo della norma riguarda i responsabili di
posizione organizzativa/E.Q.;

e lasituazione impeditiva viene meno ove venga pronunciata, per il medesimo caso, una sentenza di assoluzione
anche non definitiva.

Qualora all’esito della verifica risultano a carico del personale interessato dei precedenti penali per i delitti sopra

indicati, ’amministrazione:

[1 si astiene dal conferire I’incarico o dall’effettuare 1’assegnazione;

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



[J provvede a conferire I’incarico o a disporre I’assegnazione nei confronti di altro soggetto.

Qualora la situazione di inconferibilita si appalesa nel corso del rapporto, il responsabile della prevenzione
effettuera la contestazione nei confronti dell’interessato, il quale dovra essere rimosso dall’incarico o assegnato
ad altro ufficio. Misura attuata da mantenere nel 2025

Attivita e incarichi extra-istituzionali

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

Negli atti di conferimento di incarichi e nei relativi contratti sono riportati gli obiettivi di trasparenza, finalizzati
arendere i dati pubblicati di immediata comprensione e consultazione per il cittadino, con particolare riferimento
ai dati di bilancio sulle spese e ai costi del personale, da indicare sia in modo aggregato che analitico. Il mancato
raggiungimento dei suddetti obiettivi determina responsabilita dirigenziale ai sensi dell'articolo 21 del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165. Del mancato raggiungimento dei suddetti obiettivi si tiene conto ai fini del
conferimento di successivi incarichi. Misura attuata da mantenere nel 2025

Inconferibilita e incompatibilita per incarichi dirigenziali

I1 D.Lgs. 39/2013 ha attuato la delega stabilita dai commi 49 e 50 dell’art. 1 della legge 190/2012, prevedendo
fattispecie di:

- inconferibilita, cio¢ di preclusione, permanente o temporanea, a conferire gli incarichi a coloro che abbiano
riportato condanne penali per i reati previsti dal capo I del titolo II del libro secondo del codice penale, nonché a
coloro che abbiano svolto incarichi o ricoperto cariche in enti di diritto privato regolati o finanziati da pubbliche
amministrazioni o svolto attivita professionali a favore di questi ultimi, a coloro che siano stati componenti di
organi di indirizzo politico (art. 1, comma 2, lett. g);

- incompatibilita, da cui consegue 'obbligo per il soggetto cui viene conferito l'incarico di scegliere, a pena di
decadenza, entro il termine perentorio di quindici giorni, tra la permanenza nell'incarico e l'assunzione e lo
svolgimento di incarichi e cariche in enti di diritto privato regolati o finanziati dalla pubblica amministrazione
che conferisce l'incarico, lo svolgimento di attivita professionali ovvero 'assunzione della carica di componente
di organi di indirizzo politico (art. 1, comma 2, lett. h).

Tutte le nomine e le designazioni preordinate al conferimento di incarichi da parte dell’Ente devono essere
precedute da apposita dichiarazione sostitutiva del designato o del nominato, della quale in ragione del contenuto
dell’incarico deve essere asserita 1’insussistenza di cause o titoli al suo conferimento. Il titolare dell’incarico deve
redigere apposita dichiarazione con cadenza annuale di insussistenza di causa di incompatibilita al mantenimento
dell’incarico conferito. Tali dichiarazioni sono pubblicate sul sito istituzionale dell’Ente, nell’apposita sezione
“Trasparenza”. Misura attuata da mantenere nel 2025

Attivita successiva alla cessazione del rapporto di lavoro

A norma dell’articolo «16-ter. I dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, hanno esercitato poteri



autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, non possono

svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attivita lavorativa o

professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attivita della pubblica amministrazione svolta attraverso i

medesimi poteri. [ contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione di quanto previsto dal presente comma

sono nulli ed ¢ fatto divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche

amministrazioni per i successivi tre anni con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti e

accertati ad essi riferiti.»

I “dipendenti” interessati sono coloro che per il ruolo e la posizione ricoperti nell’amministrazione comunale

hanno avuto il potere di incidere in maniera determinante sulla decisione oggetto dell’atto e, quindi, coloro che

hanno esercitato la potesta o il potere negoziale con riguardo allo specifico procedimento o procedura

(responsabili di posizione organizzativa/E.Q., responsabili di procedimento o RUP).

Ai fini dell’applicazione delle suddette disposizioni si impartiscono le seguenti direttive:

a. nei contratti di assunzione del personale ¢ inserita la clausola che prevede il divieto di prestare attivita
lavorativa (a titolo di lavoro subordinato o lavoro autonomo) per i tre anni successivi alla cessazione del
rapporto nei confronti dei destinatari di provvedimenti adottati o di contratti conclusi con I’apporto decisionale
del dipendente;

b. nei bandi di gara o negli atti prodromici agli affidamenti, anche mediante procedura negoziata, ¢ inserita la
condizione soggettiva di non aver concluso contratti di lavoro subordinato o autonomo ¢ comunque di non
aver attribuito incarichi ad ex dipendenti che hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle
pubbliche amministrazioni nei loro confronti per il triennio successivo alla cessazione del rapporto;

c. esclusione dalle procedure di affidamento nei confronti dei soggetti per i quali sia emersa la situazione di cui
al punto precedente;

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

L’Ente attua I’art. 16 ter del D.Lgs. 30.3.2001, n. 165 introdotto dalla legge 6.11.2012, n. 190, come modificato

dall’art. 1, comma 42 lettera 1) della legge 6.11.2012, n.190 prevedendo il rispetto di questa norma quale clausola

da inserirsi nei bandi di gara, a pena di esclusione dell’impresa (operatore economico) la quale si impegna ad

osservarla. Misura attuata da mantenere nel 2025

Tutela del dipendente che denuncia illeciti - whistleblower

La disposizione contenuta nell’art. 54 bis del D.Lgs. 165/2001 (c.d. whistleblower) pone tre condizioni:

 la tutela dell’anonimato;

il divieto di discriminazione nei confronti del denunciante;

* laprevisione che la denuncia ¢ sottratta al diritto di accesso (fatta esclusione delle ipotesi eccezionali descritte
nel comma 2 del nuovo art. 54 bis D.Lgs. n.165 del 2001 in caso di necessita di svelare 1’identita del
denunciante).

La tutela di anonimato viene garantita con specifico riferimento al procedimento disciplinare, proteggendo

I’identita del segnalante in ogni contesto successivo alla segnalazione.

Per quanto riguarda lo specifico contesto del procedimento disciplinare, I’identita del segnalante puo essere



rivelata all’autorita disciplinare e all’incolpato solo nei seguenti casi:

e consenso del segnalante;

e la contestazione dell'addebito disciplinare ¢ fondata su accertamenti distinti e ulteriori rispetto alla
segnalazione;

¢ la contestazione ¢ fondata, in tutto o in parte, sulla segnalazione e la conoscenza dell'identita ¢ assolutamente
indispensabile per la difesa dell'incolpato: tale circostanza puo emergere solo a seguito dell’audizione.

La tutela dell’anonimato non ¢ sinonimo di accettazione di segnalazione anonima; la segnalazione deve provenire

da dipendenti individuabili e riconoscibili.

L’amministrazione considerera anche segnalazioni anonime, ma solo nel caso in cui queste si presentino

adeguatamente circostanziate e rese con dovizia di particolari, siano tali cio¢ da far emergere fatti e situazioni

relazionandoli a contesti determinati

L’Ente ha adottato la procedura di Whistleblowing messo a disposizione dell’ANAC nei termini di cui alle linee

guida in materia di tutela delle segnalazioni adottato dall’Autorita ANAC con delibera 469/2021 (a cui si

rimanda). Operativamente, il Comune di Bruno per la gestione delle segnalazioni mette a disposizione

I’applicativo predisposto dall’Autorita Nazionale Anticorruzione ANAC, denominato “Whistleblowing”,

secondo le indicazioni del paragrafo 1.1 parte III delle Linee guida.

L’applicativo & accessibile all’interno della sezione Amministrazione Trasparente del Comune di Bruno,

accedendo al seguente link:

SEGNALAZIONE CONDOTTE ILLECITE (WHISTLEBLOWING)

Il soggetto segnalante, attraverso 1’applicativo fornito da ANAC, pud compilare una segnalazione di eventuale
condotta illecita accedendo ad una piattaforma esterna all’Ente senza il rischio di conoscibilita da parte di struttura
o soggetti del Comune di Bruno (es. protocollo di mail in arrivo, invio buste anche se chiuse ma con possibilita
di rintracciare il compilatore...).

Secondo il paragrafo 1.2, parte III delle Linee guida sopra citate, ¢ possibile effettuare una segnalazione anche
attraverso I’invio di un modulo apposito da inviare al protocollo generale dell’ANAC, e disponibile al seguente

indirizzo: https://www.anticorruzione.it/-/delibera-numero-469-del-9-giugno-2021-e-linee-guida

Come da indicazioni dell’ Autorita, questa possibilita ¢ consigliabile solo in via subordinata a quello prioritario
della piattaforma, ovvero nei casi in cui quest’ultima presenti momentanee disfunzioni o I’interessato non abbia
familiarita con le procedure informatiche o non sia in possesso di strumenti informatici.

Il Comune di Bruno non prevede altre modalita di segnalazione.

In tema di protezione dei dati personali coinvolti nella segnalazione, ’ANAC precisa che attraverso I’impiego
della piattaforma, 1’utilizzo di un protocollo di crittografia garantisce la protezione dei dati identificativi
dell’identita del segnalante, mentre il codice identificativo univoco ottenuto a seguito della segnalazione
registrata su questo portale consente al segnalante di “dialogare” con Anac in modo anonimo e spersonalizzato.
Tale considerazione puo essere ricompresa in un ragionamento di valutazione d’impatto sul trattamento dei dati
personali, ai sensi dell’art.35 del Reg UE 2016/679, portando il livello di rischio di trattamento a valori medio
bassi. Grazie all'utilizzo di questo protocollo il livello di riservatezza ¢ dunque aumentato rispetto alle pregresse

modalita di trattamento della segnalazione.



D'altronde, 1'utilizzo della piattaforma informatica, sempre secondo le indicazioni di ANAC, garantisce anche
una maggiore celerita di trattazione della segnalazione stessa, a garanzia di una piu efficace tutela del
whistleblower. Misura attuata, da mantenere nel 2025

Trasparenza

La trasparenza rappresenta uno strumento fondamentale per la prevenzione della corruzione e per I’efficienza e
I’efficacia dell’azione amministrativa. Il PNA recita “La trasparenza ¢ uno degli assi portanti della politica
anticorruzione impostata dalla 1. 190/2012”, che, lungi dal costituire una “semplice” misura di prevenzione della
corruzione, rappresenta essa stessa 1’oggetto di una complessa disciplina normativa, che richiede una
programmazione sistematica, contenuta in apposito documento.

In attuazione a quanto sopra, si rimanda alla Sezione “TRASPARENZA E ACCESSO” del presente documento,
specificamente dedicata al Programma Triennale per la Trasparenza e I’ Integrita.

Gli obiettivi di trasparenza sostanziale sono stati formulati coerentemente con la programmazione strategica e
operativa definita e negli strumenti di programmazione di medio periodo e annuale.

Gli obiettivi contenuti nel presente Piano troveranno collocazione nella Sezione 2.2.

Grazie a questo documento i cittadini hanno la possibilita di conoscere e valutare in modo oggettivo e semplice
il funzionamento organizzativo e gli obiettivi raggiunti del proprio ente. La pubblicazione dei dati relativi alla
performance rende poi comparabili tra enti i risultati raggiunti, avviando un processo virtuoso di confronto e
crescita, che spinge ad abbandonare il criterio di autoreferenzialita del proprio operato per confrontarsi piuttosto
sul terreno dei risultati e degli out come prodotti dalle politiche perseguite.

Il Comune di Bruno nella sezione “Amministrazione Trasparente” pubblica e aggiorna i dati di programmazione,
misurazione e rendicontazione, che implementano un sistema integrato, coerentemente con quanto previsto dagli
artt. 4 e 5 del d.1gs. n. 150/2009 e s. m. i. sul ciclo della performance.

Nel 2024 ¢ stato realizzato il un nuovo sito istituzionale contenente al suo interno la sezione “Amministrazione
trasparente” realizzata in ottemperanza al Decreto legislativo 14 marzo 2013 n. 33 in linea con i requisiti PNRR.
Risultano avviati il Portale del cittadino e il sistema dei pagamenti PagoPA che nel 2025 potranno vedere un
ulteriore sviluppo nella tipologia di servizi da comprendervi. La nuova sezione “Amministrazione trasparente”
nella “home page” del sito istituzionale, ¢ essere facilmente raggiungibile attraverso un link di collegamento, ed
organizzata in sotto-sezioni - denominate conformemente agli allegati del decreto 33/2013, all’interno delle quali
sono inseriti i singoli documenti, informazioni e dati.

Nel 2025 verra data attuazione a quanto previsto dalla delibera 495/2024 del 25.09.2024 dell’ANAC e in
particolare nella sezione “Amministrazione Trasparente” del portale istituzionale verranno pubblicati i dati
relativi a “utilizzo delle risorse pubbliche”, “organizzazione delle pubbliche amministrazioni” e “controlli
sull’organizzazione e sull’attivita dell’amministrazione” secondo gli schemi approvati.

L’Ente valutera se pubblicare i dati secondo gli ulteriori schemi messi a disposizione anche se non ancora
definitivamente approvati da ANAC. Gli schemi in questione fanno riferimento agli obblighi di pubblicazione
su: atti di carattere normativo e amministrativo generale; dati relativi alla valutazione della performance e alla
distribuzione dei premi al personale; provvedimenti amministrativi di organi indirizzo politico e dirigenti

amministrativi; sovvenzioni, contributi, sussidi vantaggi economici; bilancio, preventivo e consuntivo, Piano



degli indicatori e risultati attesi di bilancio, e dati concernenti il monitoraggio degli obiettivi; servizi erogati;
procedimenti amministrativi e controlli sulle dichiarazioni sostitutive e l'acquisizione d'ufficio dei dati;
informazioni necessarie per l'effettuazione di pagamenti informatici; attivita di pianificazione e governo del
territorio; interventi straordinari e di emergenza che comportano deroghe alla legislazione vigente. Misura attuata,
da proseguire nel 2025

Il sistema dei controlli interni

Il sistema dei controlli interni che 1’ente ha dovuto approntare in attuazione del D.L. 10.10.2012 n. 174
"Disposizioni urgenti in materia di finanza e funzionamento degli enti territoriali, nonché ulteriori disposizioni
in favore delle zone terremotate nel maggio 2012", poi convertito in Legge 213 del 7 dicembre 2012 ¢ definito
nel vigente Regolamento Comunale dei controlli interni.

In particolare, rilevante ai fini dell’analisi delle dinamiche e prassi amministrative in atto nell’ente, ¢ il controllo
successivo sugli atti che si colloca a pieno titolo fra gli strumenti di supporto per I’individuazione di ipotesi di
malfunzionamento, sviamento di potere o abusi, rilevanti per le finalita del presente piano.

Informatizzazione dei processi

L’informatizzazione dei processi si innesta nell’ambito delle misure per 1’automazione, esecuzione, controllo e
ottimizzazione di processi interni all’amministrazione, quale mezzo principale per la transizione dalla gestione
analogica del procedimento amministrativo al digitale.

Si prevede, cosi, la tracciabilita delle fasi fondamentali del processo delle attivita dell’amministrazione,
riducendo il rischio di flussi informativi non controllabili con evidenza delle responsabilita per ciascuna fase
(workflow management system), nonché 1’accesso telematico a dati e documenti, ottenendo, cosi, una migliore
e piu efficace circolarita delle informazioni all’interno dell’organizzazione e il monitoraggio del rispetto dei
termini procedimentali.

Per il 2025 I’Ente intende concludere gli interventi che consentano il raggiungimento degli obiettivi correlati agli
avvisi pubblicati sulla Piattaforma PA digitale 2026, per cui risulta ammesso a finanziamento e realizzare
’ulteriore intervento finanziato nel 2025 e relativo a | Bando per I’assegnazione di contributi di cui al PNRR -
Investimento 1.4.4 estensione dell’utilizzo dell’anagrafe nazionale digitale (ANPR) — adesione allo stato civile
digitale (ANSC)

La forte spinta alla digitalizzazione, che rappresenta uno dei principali fattori abilitanti per una buona riuscita del
PNRR; ¢ intenzione dell’ Amministrazione incrementare ulteriormente il grado di automazione e digitalizzazione
dei processi per garantire tracciabilita, verificabilitd e imparzialitd dell’operato degli uffici nonché per
semplificare e rendere piu accessibili e trasparenti le attivita dell’Amministrazione attraverso la compiuta
operativita del cloud (Nuvola). Misura attuata da implementare nel 2025

Formazione

La legge 190/2012 impegna le Pubbliche Amministrazioni a prestare particolare attenzione alla formazione del
personale, considerandola uno degli strumenti principali per la prevenzione della corruzione. L’aspetto formativo
deve definire le buone prassi per evitare fenomeni corruttivi attraverso i principi della trasparenza dell’attivita
amministrativa, le rotazioni di dirigenti e funzionari e la parita di trattamento. L’obiettivo ¢ di creare quindi un

sistema organizzativo di contrasto fondato sia sulle prassi amministrative sia sulla formazione del personale.



I Responsabili di servizio di riferimento delle strutture cui fanno capo le attivita a rischio individuano, di concerto

con il Responsabile per la prevenzione della corruzione, il personale da avviare ai corsi di formazione sul tema

dell’anticorruzione e le relative priorita, anche utilizzano strumenti innovativi quali I’e-learning.

La formazione in materia di anticorruzione ¢ strutturata su due livelli:

a. livello generale, rivolto a tutti i dipendenti;

b. livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli organismi di
controllo, ai responsabili di posizione organizzativa addetti alle aree a rischio.

Il personale da inserire nei percorsi formativi ¢ individuato dal responsabile della prevenzione coadiuvato dai

responsabili di servizio, tenendo presente il ruolo affidato a ciascun soggetto e le aree a maggior rischio di

corruzione individuate nella presente sezione

Il livello generale di formazione, rivolto a tutti i dipendenti, potra essere tenuto, dai funzionari interni

all’amministrazione maggiormente qualificati nella materia (responsabile della prevenzione della corruzione,

responsabili di posizione organizzativa addetti alle attivita ad elevato rischio, ecc,).

Mentre il livello specifico, rivolto al personale indicato nella lettera b) del precedente punto, sara demandato ad

autorita esterne con competenze specifiche in materia, individuate nella programmazione della formazione e

proposte dal responsabile della prevenzione della corruzione.

Il livello generale di formazione, rivolto a tutti i dipendenti, dovra riguardare 1’aggiornamento delle competenze

(approccio contenutistico) e le tematiche dell’etica e della legalita e conformarsi a quanto stabilito nella Direttiva

del Ministro Zangrillo del 14.01.2025 recante: Valorizzazione delle persone e produzione di valore pubblico

attraverso la formazione. Principi, obiettivi e strumenti

La promozione della formazione costituisce, infatti, uno specifico obiettivo di performance di ciascun

Responsabile che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative formative, in modo da

garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero di ore di formazione pro-capite annue, a partire dal 2025,

non inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per anno. Misura attuata da implementare nel 2025

Patti di integrita negli affidamenti

Patti d’integrita ed i protocolli di legalita rappresentano un sistema di condizioni la cui accettazione viene

configurata dalla stazione appaltante come presupposto necessario e condizionante la partecipazione dei

concorrenti ad una gara di appalto.

Il patto di integrita ¢ un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanti alle gare e permette un

controllo reciproco e sanzioni per il caso in cui qualcuno dei partecipanti cerchi di eluderlo. Si tratta quindi di un

complesso di regole di comportamento finalizzate alla prevenzione del fenomeno corruttivo e volte a valorizzare

comportamenti eticamente adeguati per tutti i concorrenti.

Nel 2025 1’Ente intende procedere all’approvazione del patto di integrita. Misura da attuare nel 2025

Promozione della cultura della legalita

Al fine di disegnare un’efficace strategia anticorruzione, I’Amministrazione intende realizzare forme di

consultazione, con il coinvolgimento di cittadini e di organizzazioni portatrici di interessi collettivi.

Le consultazioni potranno avvenire o mediante raccolta dei contributi via web oppure anche in altra forma piu

diretta (incontri, focus group), tenuto comunque ovviamente conto delle dimensioni dell’ente. L’esito delle



consultazioni sara pubblicato sul sito internet dell’amministrazione e in apposita sezione del P.T.P.C., con

indicazione dei soggetti coinvolti, delle modalita di partecipazione e degli input generati da tale partecipazione.

Poiché uno degli obiettivi strategici principali dell’azione di prevenzione della corruzione € quello dell’emersione

dei fatti di cattiva amministrazione e di fenomeni corruttivi, ¢ particolarmente importante il coinvolgimento

dell’utenza e I’ascolto della cittadinanza. In questo contesto, si collocano le azioni di sensibilizzazione, che sono

volte a creare dialogo con I’esterno per implementare un rapporto di fiducia e che possono portare all’emersione

di fenomeni corruttivi altrimenti “silenti”. Attuazione misura prevista per il 2025

Condivisione dei valori

Si ritiene importante porre il dovuto rilievo ai valori che permeano 1’azione di una organizzazione virtuosa, tesa

a parametri di qualita. Creare infatti un clima organizzativo fondato su tali valori e su un senso ampio di legalita

¢ un modo costruttivo di arrivare ad una gestione della cosa pubblica efficiente e non influenzata da dinamiche

che devono assolutamente esserle estranee. Tali valori, che permeano I’attivita di questo Comune e rappresentano

obiettivi da perseguire costantemente, si possono riassumere in:

Integrita: esprime la correttezza, ’onesta e I’imparzialita dell’ente, contribuendo alla creazione di rapporti

duraturi e corretti con tutti gli stakeholder. Puo essere tradotto in:

- Rispettare la dignita delle persone, i loro diritti e richiamare i doveri cui assolvere.

- Rispettare ciascun individuo a prescindere dalla provenienza, dall’etnia, dal credo religioso o
dall’orientamento politico e sessuale. Rispettare I’essere umano in quanto individuo, cio¢€ essere unico.

- Sviluppare un’attenzione sulle potenziali situazioni di conflitto di interessi nello svolgimento delle attivita
quotidiane.

- Essere consapevoli dell’eticita della funzione pubblica svolta.

Orientamento all’utenza: si concretizza nel porre il servizio fornito all’utente, sia esso interno o esterno, al primo

posto e nel lavorare per la soddisfazione del cittadino. Puo essere tradotto in:

- Ascoltare, intercettare e sintetizzare i bisogni dell’utenza, fornendo risposte adeguate e dimostrandosi attenti
ed aperti nell’accogliere I’utente, favorendo una buona relazione con I’ Amministrazione.

- Farsi recettore di tutte le esigenze, i bisogni e le necessita dei cittadini per impostare le linee di azione e le
attivita da svolgere.

- Fornire informazioni chiare e precise all’utenza rispettando il punto di vista e le peculiarita del singolo
interlocutore.

- Ascoltare 1 bisogni e le esigenze degli stessi dipendenti comunali in modo da favorire il loro benessere
lavorativo, sociale e psicofisico.

- Comunicare in modo chiaro e trasparente alla cittadinanza e all’interno dell’Ente.

- Attenzione alle persone: indica la volonta di valorizzare le persone che lavorano nell’Ente, in quanto vere e
proprie risorse. Puo essere tradotto in:

- Comprendere le caratteristiche di ciascuno, sviluppandole attraverso corsi di formazione, per garantire pari
opportunita di crescita personale e professionale ad ognuno, predisponendo un sistema di formazione continua
in linea con i1 bisogni del personale.

- Favorire la familiarizzazione con I’Ente e con valori, norme e assunti in modo da far crescere il senso di



appartenenza, inteso non come un fatto amministrativo (sono dipendente) ma come fattore emotivo e
psicologico.

Dare degli obiettivi comuni, avere uno scopo da perseguire per aiutare le persone a sentirsi piu stabili
comunicando cosi sicurezza, fiducia e solidita.

Orientamento della dirigenza in un’ottica anche della funzione di guida e motivazione del personale assegnato.

Lavoro di gruppo: ¢ la modalita con cui si svolge il lavoro dell’Ente, in modo da eliminare forme di

individualismo controproducente, favorendo un clima di lavoro disteso e aumentando 1’efficienza e I’efficacia.

Favorire lo scambio di idee, il pensiero critico ed il confronto per avere persone aperte mentalmente e disposte
a mettersi in gioco per raggiungere obiettivi collettivi e condivisi.

Armonizzare il proprio operato con le attivita degli altri, coordinando i propri collaboratori verso obiettivi
comuni e coordinandosi con gli obiettivi degli altri settori e servizi.

Cooperare per la realizzazione degli obiettivi del Servizio/ente, mantenendo i colleghi informati sui processi
e condividendo le azioni utili e rilevanti, lavorando consapevolmente ed attivamente alla costruzione di un
rapporto con i colleghi.

Integrare le proprie energie con quelle degli altri, promuovendo la collaborazione tra settori per raggiungere
obiettivi comuni.

Collaborare con le diverse realtd organizzative e gli interlocutori interni ed esterni all’ente, in una logica di

rete e di interscambio.

Dialogo: ¢ I’impegno dell’Ente a promuovere la partecipazione attiva dei propri stakeholder per orientare le scelte

dell’amministrazione. Puo essere tradotto in:

Raccogliere le segnalazioni e le proposte provenienti dai cittadini e dare risposta agli interlocutori
Comunicare in modo trasparente ed efficace le informazioni ed i documenti relativi all’azione organizzativa
dell’Ente.

Facilitare la partecipazione attiva dei cittadini con 1’utilizzo degli strumenti a disposizione.

Attenzione al risultato: significa lavorare per raggiungere gli obiettivi stabiliti nei tempi e con le risorse previste

con particolare attenzione alla qualita del servizio erogato. Puo essere tradotto in:

Sviluppare una forma mentis dinamica, versatile ed elastica in ogni situazione. In particolar modo, cercando
di adottare un approccio multidimensionale ed un atteggiamento di apertura a fronte delle situazioni che
cambiano.

Rilevare i diversi obiettivi delle parti in confronto e sviluppare una serie di opzioni attraverso le quali

raggiungere soluzioni concordate in un’ottica di massimizzazione costi — benefici per entrambe le parti.

Innovazione: consiste nell’anticipare e gestire i cambiamenti, intessendo relazioni con il proprio territorio. Puod

essere tradotto in:

Prevedere e riconoscere situazioni non evidenti agli altri, cogliendo adeguatamente le opportunita ed
influenzando attivamente gli eventi in modo propositivo e proattivo.
Proporre soluzioni concrete di fronte ad una specifica problematica.
Responsabilita: rappresenta 1’essere consapevoli delle conseguenze dei propri comportamenti e del modo di

agire che ne deriva. Puo essere tradotto in:



- Adempiere ai propri doveri nel rispetto delle norme e nella consapevolezza del proprio ruolo.

- Gestire la propria attivita lavorativa indipendentemente dalla presenza di istruzioni operative, in funzione del
tempo e delle risorse a disposizione.

- Svolgere le attivita assegnate in modo autonomo, assiduo e costante, con accuratezza e nei tempi necessari,
mantenendo aggiornate le proprie competenze tecniche.

- Svolgere le proprie attivita con precisione e costanza e allineare i propri comportamenti con le priorita
dell’organizzazione, rispettando le regole

Su tale sistema di valori si fondano azioni di coinvolgimento di dipendenti, cittadini e imprese per migliorare

I’integrita dell’Ente e la sua capacita di promuovere lo sviluppo ed il benessere interno ed esterno. Misura attuata,

da mantenere nel 2025

Polifunzionalita e compresenza

In relazione alle modeste dimensioni dell’ente e alla ridotta struttura organizzativa, puo essere strumento valido

al contenimento dei rischi corruttivi, un buon livello di polifunzionalita con riferimento, quantomeno, ad alcuni

servizi dell’ente: fare in modo infatti che piu di un lavoratore acquisisca quantomeno professionalita di base in

una determinata materia, rende piu complessa I’eventuale azione di agenti corruttivi o piu genericamente

comportamenti illegali.

Allo stesso modo opera la compresenza di due o piu lavoratori nella gestione di un particolare servizio.

Tali strumenti sono comunque inadeguati in un ente di piccole dimensioni ma potrebbero essere invece

estremamente efficaci ed attuabili se gestiti a livello di unione di comuni. Misura attuata da mantenere nel 2025

Adeguamento dei regolamenti

In prosecuzione agli obiettivi del piano precedente, si reputa necessario programmare nell’arco di validita del

presente piano I’adeguamento di alcuni regolamenti comunali soprattutto disciplinanti materia e processi nelle

aree di rischio mappate.

L’obiettivo ¢ quello di definire strumenti regolamentari, procedure, attivita e controlli idonei a contenere il rischio

di comportamenti “a rischio” corruttivo. Misura attuata da implementare nel 2025

Comunicazione

Per assicurare che la trasparenza sia sostanziale ed effettiva ¢ sufficiente provvedere alla pubblicazione di tutti

gli atti ed i provvedimenti previsti dalla normativa, occorre semplificarne il linguaggio, rimodulandolo in

funzione della trasparenza e della piena comprensibilita del contenuto dei documenti da parte di chiunque e non

solo degli addetti ai lavori. E necessario utilizzare un linguaggio semplice, elementare, evitando per quanto

possibile espressioni burocratiche, abbreviazioni e tecnicismi, dando applicazione alle direttive emanate dal

Dipartimento della Funzione Pubblica negli anni 2002 ¢ 2005 in tema di semplificazione del linguaggio delle

pubbliche amministrazioni. E altresi necessario realizzare un sistema di collegamento automatico tra i gestionali

e la sezione Amministrazione Trasparente, rispondente alle indicazioni di legge e comprensibile per ['utenza.

Oltre alle misure generali sopra indicate, si confermano, per il triennio 2025/2027, le seguenti misure, comuni ¢

obbligatorie per tutti gli uffici:

Nella trattazione e nell’istruttoria degli atti ad istanza di parte, si prescrive:

- nella trattazione e nell’istruttoria degli atti ad istanza di parte, di



o pubblicare i moduli per la presentazione di istanze, richieste e ogni altro atto di impulso del procedimento,
con I’elenco degli atti da produrre e/o allegare all’istanza;

o rispettare I’ordine cronologico di protocollo dell’istanza;

o predeterminare i criteri di assegnazione delle pratiche ai collaboratori

o rispettare il divieto di aggravio del procedimento;

o distinguere, laddove possibile, 1’attivita istruttoria e la relativa responsabilita dall’adozione dell’atto finale,
in modo tale che per ogni provvedimento siano coinvolti almeno due soggetti I’istruttore proponente e il
responsabile che firma I’atto;

nella formazione dei provvedimenti, con particolare riguardo agli atti con cui si esercita ampia discrezionalita

amministrativa e tecnica, di motivare adeguatamente 1’atto; 1I’onere di motivazione ¢ tanto piu diffuso quanto

¢ ampio il margine di discrezionalita;

nella redazione degli atti attenersi ai principi di semplicita, chiarezza e comprensibilita.

nel rispetto della normativa, comunicare il nominativo del responsabile del procedimento, precisando

I’indirizzo di posta elettronica a cui rivolgersi, nonché del titolare del potere sostitutivo;

nell’attivita contrattuale:

o rispettare il divieto di frazionamento o innalzamento artificioso dell’importo contrattuale;

o rispettare il principio del risultato;

o ridurre I’area degli affidamenti diretti ai soli casi ammessi dalla legge; in tal caso la motivazione deve
esplicitare il rispetto del principio di economicita e rotazione;

o privilegiare I'utilizzo degli acquisti a mezzo CONSIP, MEPA;

o assicurare la rotazione tra i professionisti negli affidamenti di incarichi;

o assicurare il libero confronto concorrenziale, definendo requisiti di partecipazione alla gare, anche
ufficiose, e di valutazione delle offerte, chiari ed adeguati;

o allocare correttamente il rischio di impresa nei rapporti di partenariato;

o verificare la congruita dei prezzi di acquisto di cessione e/o acquisto di beni immobili o
costituzione/cessione di diritti reali minori;

o validare i progetti delle opere pubbliche e sottoscrivere i verbali di cantierabilita;

o acquisire preventivamente i piani di sicurezza e vigilare sulla loro applicazione;

nella formazione dei regolamenti: applicare la verifica dell’impatto della regolamentazione;

nel conferimento degli incarichi di consulenza, studio e ricerca a soggetti esterni, attestare la carenza di

professionalita interne;

nell’attribuzione di premi ed incarichi al personale dipendente, cosi come per le progressioni orizzontali,

operare mediante 1’utilizzo di procedure trasparenti;

nell’individuazione dei componenti delle commissioni di concorso e di gara, acquisire, all’atto

dell’insediamento la dichiarazione di non trovarsi in rapporti di parentela o di lavoro o professionali con i

partecipanti alla gara od al concorso;

nell’attuazione dei procedimenti amministrativi: favorire il coinvolgimento dei cittadini che siano

direttamente interessati all’emanazione del provvedimento, nel rispetto delle norme sulla partecipazione e



I’accesso, assicurando, quando previsto, la preventiva acquisizione di pareri, osservazioni e la pubblicazione

delle informazioni sul sito istituzionale dell’ente

SEZIONE 3.
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

L’attuale organizzazione del Comune risulta cosi composta:

Servizio Responsabile
Affari generali e segreteria Stato civile, elettorale, anagrafe Ivaldi Antonella
Personale vacante
Finanziario Tributi Corino Angelica*
Tecnico Civardi Alessandro

* in congedo temporaneamente sostituita dal Sindaco ai sensi dell’art. 53 comma 23, della legge n. 388 del 23.12.2000

Attualmente 1’ufficio di Segreteria comunale ¢ assicurato mediante reggenza a Scavalco da parte dell’Avv.
Michela Parisi Ferroni (segretario di Fascia B).

Stante la grave carenza di personale e la necessita non derogabile di avvalimento del personale di altro Ente locale,
per esigenze di carattere organizzativo e funzionale non risolvibili con altre risorse, I’Ente si avvale:

- delle prestazioni lavorative del Geom. Alessandro Civardi (dipendente del Comune di Calosso) ex art. 1 ¢. 557
L. 311/2004

In relazione al personale in servizio, deve intendersi aggiornata con decorrenza 1° aprile 2023 la definizione delle
aree e dei profili professionali dell’Ente, sulla base della Tabella B e delle declaratorie allegate al CCNL 16
novembre 2022. I contenuti descrittivi di ciascun profilo e categoria sono quelli di cui all’allegato A del CCNL
Funzioni Locali del 16.11.2022 e in ottemperanza al contratto collettivo sulle funzioni locali le categorie vengono
riclassificate in aree, con i profili di accesso B1 e B3 unificati in un'unica area. In fase di prima applicazione, gli
incarichi di posizione organizzativa in essere alla data del 1° aprile 2023 sono automaticamente ricondotti alla
tipologia di incarichi di Elevata Qualificazione.

3.2 Organizzazione del lavoro agile

Il Piano di Organizzazione del Lavoro Agile (POLA) ad oggi non risulta adottato. Per valutare la compatibilita
delle attivita con il lavoro agile dovra farsi riferimento non solo alle caratteristiche oggettive dell’attivita ma
anche al livello di digitalizzazione, alla modalita di svolgimento, al livello di programmabilita o ricorrenza di
situazioni organizzative aventi carattere di urgenza o contingenza e al livello di misurabilita delle prestazioni o
dei risultati conseguiti nonché alla tipologia degli interlocutori e agli strumenti di gestione delle relazioni senza
dimenticare il livello di maturita delle competenze abilitanti del lavoratore (autonomia, pianificazione e gestione
del tempo, problem solving e decision making, capacita di lavorare in squadra e competenze digitali). Come puo
ben comprendersi si tratta di una ricognizione piuttosto impegnativa se rapportata alle risorse a disposizione e al
ridotto numero di personale del Comune di Bruno. Nelle more, trova applicazione quanto previsto dal CCNL
16.11.2022 ed in particolare:

Art. 63 Definizione e principi generali 1. 1l lavoro agile di cui alla L. 81/2017 ¢ una delle possibili modalita di



effettuazione della prestazione lavorativa per processi e attivita di lavoro, per i quali sussistano i necessari
requisiti organizzativi e tecnologici per operare con tale modalita. I criteri generali per l'individuazione dei
predetti processi e attivita di lavoro sono stabiliti dalle amministrazioni, previo confronto di cui all’art. 5
(confronto) comma 3, lett. l). Esso ¢ finalizzato a conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e ’innovazione
organizzativa garantendo, al contempo, [’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro. 2. 1l lavoro agile ¢ una modalita
di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, disciplinata da ciascun Ente con proprio Regolamento ed
accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario
o di luogo di lavoro. La prestazione lavorativa viene eseguita in parte all’interno dei locali dell ente e in parte
all’esterno di questi, senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di durata massima dell’orario di
lavoro giornaliero e settimanale. Ove necessario per la tipologia di attivita svolta dai lavoratori e/o per
assicurare la protezione dei dati trattati, il lavoratore concorda con [’amministrazione i luoghi ove ¢ possibile
svolgere [’attivita. In ogni caso nella scelta dei luoghi di svolgimento della prestazione lavorativa a distanza il
dipendente e tenuto ad accertare la presenza delle condizioni che garantiscono la sussistenza delle condizioni
minime di tutela della salute e sicurezza del lavoratore nonche la piena operativita della dotazione informatica
e ad adottare tutte le precauzioni e le misure necessarie e idonee a garantire la pit assoluta riservatezza sui dati
e sulle informazioni in possesso dell ’ente che vengono trattate dal lavoratore stesso. A tal fine l’ente consegna
al lavoratore una specifica informativa in materia. 3. 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,
con le precisazioni di cui al presente Titolo. 4. Al personale in lavoro agile sono garantite le stesse opportunita
rispetto alle progressioni di carriera, alle progressioni economiche, alla incentivazione della performance e alle
iniziative formative previste per tutti i dipendenti che prestano attivita lavorativa in presenza.

Art. 64 Accesso al lavoro agile 1. L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed é consentito
a tutti i lavoratori — siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto
che siano stati assunti con contratto a tempo indeterminato o determinato — con le precisazioni di cui al presente
Titolo. 2. Fermo restando quanto previsto dall’art. 5 (Confronto), |’amministrazione individua le attivita che
possono essere effettuate in lavoro agile. Sono esclusi i lavori in turno e quelli che richiedono [ utilizzo costante
di strumentazioni non remotizzabili. 3. 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, ’amministrazione - previo confronto ai sensi dell’art. 5 (Confronto) - avra cura di
facilitare [’accesso al lavoro agile ai lavoratori che si trovano in condizioni di particolare necessita, non coperte
da altre misure.

Art. 65 Accordo individuale 1. L’accordo individuale é stipulato per iscritto anche in forma digitale ai sensi della

vigente normativa, ai fini della regolarita amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 della L. n.



81/2017, esso disciplina l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali dell ente, anche
con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal
lavoratore che di norma vengono forniti dall’amministrazione. L’accordo deve inoltre contenere almeno i
seguenti elementi essenziali: a) durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso puo essere a termine o a
tempo indeterminato,; b) modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro,
con specifica indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza; c)
modalita di recesso, motivato se ad iniziativa dell ’Ente, che deve avvenire con un termine non inferiore a 30
giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 81/2017; d) ipotesi di giustificato motivo di recesso; e)
indicazione delle fasce di cui all’art. 66 (Articolazione della prestazione in modalita agile e diritto alla
disconnessione), lett. a) e b), tra le quali va comunque individuata quella di cui al comma 1, lett. b); f) itempi di
riposo dellavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per illavoratore in presenza e
le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle
strumentazioni tecnologiche di lavoro, g) le modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di
lavoro sulla prestazione resa dal lavoratore all’esterno dei locali dell’ente nel rispetto di quanto disposto
dall’art. 4 della L n. 300/1970 e successive modificazioni,; h) l'impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni
indicate nell’informativa sulla salute e sicurezza sul lavoro agili, ricevuta dall’ amministrazione. 2. In presenza
di un giustificato motivo, ciascuno dei contraenti puo recedere dall’accordo senza preavviso indipendentemente
dal fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo indeterminato.

Art. 66 Articolazione della prestazione in modalita agile e diritto alla disconnessione 1. La prestazione lavorativa
in modalita agile puo essere articolata nelle seguenti fasce temporali: a) fascia di contattabilita - nella quale il
lavoratore ¢ contattabile sia telefonicamente che via mail o con altre modalita similari.Tale fascia oraria non
puo essere superiore all’orario medio giornaliero dilavoro ed é articolata anche in modo funzionale a garantire
le esigenze di conciliazione vita-lavoro del dipendente; b) fascia di inoperabilita - nella quale il lavoratore non
puo erogare alcuna prestazione lavorativa. Tale fascia comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di
cui all’art. 29, comma 6, del presente CCNL a cui il lavoratore e tenuto nonché il periodo di lavoro notturno tra
le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno successivo. 2. Nelle fasce di contattabilita, il lavoratore puo richiedere, ove
ne ricorrano i relativi presupposti, la fruizione dei permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme
di legge quali, a titolo esemplificativo, i permessi per particolari motivi personali o familiari di cui all’art. 41
(permessi retribuiti per particolari motivi personali o familiari), i permessi sindacali di cui al CCNQ 4.12.2017
e s.m.i., i permessi per assemblea di cui all’art. 10 (Diritto di assemblea), i permessi di cui all’art. 33 della L.
104/1992. 1l dipendente che fruisce dei suddetti permessi, per la durata degli stessi, ¢ sollevato dagli obblighi
stabiliti dal comma 1 per le fasce di contattabilita. 3. Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta
in modalita agile non é possibile effettuare lavoro straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in
condizioni di rischio. 4. In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di
cattivo funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell attivita lavorativa a distanza sia
impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente é tenuto a darne tempestiva informazione al proprio dirigente.
Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente impossibile o non sicura la

prestazione lavorativa, puo richiamare, con un congruo preavviso, il dipendente a lavorare in presenza. In caso



di ripresa del lavoro in presenza, il lavoratore é tenuto a completare la propria prestazione lavorativa fino al
termine del proprio orario ordinario di lavoro. 5. Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro
agile puo essere richiamato in sede, con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del
servizio e, comunque, almeno il giorno prima. Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle
giornate di lavoro agile non fruite. 6. 1l lavoratore ha diritto alla disconnessione. A tal fine, fermo restando
quanto previsto dal comma 1, lett.b), e fatte salve le attivita funzionali agli obiettivi assegnati, negli orari diversi
da quelli ricompresi nella fascia di cui al comma 1, lett. a) non sono richiesti i contatti con i colleghi o con il
dirigente per lo svolgimento della prestazione lavorativa, la lettura delle email, la risposta alle telefonate e ai
messaggi, [’accesso e la connessione al sistema informativo dell Ente.

Art. 67 Formazione lavoro agile 1. Al fine di accompagnare il percorso di introduzione e consolidamento del
lavoro agile, nell’ambito delle attivita del piano della formazione sono previste specifiche iniziative formative
per il personale che usufruisca di tale modalita di svolgimento della prestazione. 2. La formazione di cui al
comma 1 dovra perseguire [’obiettivo di formare il personale all utilizzo delle piattaforme di comunicazione,
compresi gli aspetti di salute e sicurezza, e degli altri strumenti previsti per operare in modalita agile nonché
diffondere moduli organizzativi che rafforzino il lavoro in autonomia, ['empowerment, la delega decisionale, la
collaborazione e la condivisione delle informazioni. Il CCNL 16.11.2022 definisce inoltre altre forme di lavoro
a distanza. In particolare, per quanto riguarda il LAVORO DA REMOTO é previsto quanto segue:

Art. 68 Lavoro da remoto 1. 1l lavoro da remoto puo essere prestato anche, con vincolo di tempo e nel rispetto
dei conseguenti obblighi di presenza derivanti dalle disposizioni in materia di orario di lavoro, attraverso una
modificazione del luogo di adempimento della prestazione lavorativa, che comporta la effettuazione della
prestazione in luogo idoneo e diverso dalla sede dell'ufficio al quale il dipendente ¢ assegnato. 2. Il lavoro da
remoto di cui al comma 1 - realizzabile con ['ausilio di dispositivi tecnologici, messi a disposizione
dall’ amministrazione - puo essere svolto nelle forme seguenti: a) presso il domicilio del dipendente; b) altre
forme di lavoro a distanza, come presso le sedi di coworking o i centri satellite. 3. Nel lavoro da remoto con
vincolo di tempo di cui al presente articolo il lavoratore é soggetto ai medesimi obblighi derivanti dallo
svolgimento della prestazione lavorativa presso la sede dell ufficio, con particolare riferimento al rispetto delle
disposizioni in materia di orario di lavoro. Sono altresi garantiti tutti i diritti previsti dalle vigenti disposizioni
legali e contrattuali per il lavoro svolto presso la sede dell ufficio, con particolare riferimento a riposi, pause,
permessi orari e trattamento economico. 4. Fermo restando quanto previsto dall’art. 5 (Confronto), le
amministrazioni possono adottare il lavoro da remoto con vincolo di tempo - con il consenso del lavoratore e,
di norma, in alternanza con il lavoro svolto presso la sede dell ufficio - nel caso di attivita, previamente
individuate dalle stesse amministrazioni, ove é richiesto un presidio costante del processo e ove sussistono i
requisiti tecnologici che consentano la continua operativita ed il costante accesso alle procedure di lavoro ed ai
sistemi informativi oltreché affidabili controlli automatizzati sul rispetto degli obblighi derivanti dalle
disposizioni in materia di orario di lavoro, pienamente rispondenti alle previsioni di cui all’art. 29 (Orario di
lavoro). 5. L amministrazione avra cura di facilitare ’accesso al lavoro da remoto secondo i criteri di priorita
oggetto di confronto. 6. L’ amministrazione concorda con il lavoratore il luogo o i luoghi ove viene prestata

lattivita lavorativa ed e tenuta alla verifica della sua idoneita, anche ai fini della valutazione del rischio di



infortuni, nella fase di avvio e, successivamente, con frequenza almeno semestrale. Nel caso di lavoro prestato
presso il domicilio, I’amministrazione concorda con il lavoratore tempi e modalita di accesso al domicilio per
effettuare la suddetta verifica. 7. Al lavoro da remoto di cui al presente articolo si applica quanto previsto
dall’art. 65 in materia di lavoro agile (Accordo individuale) con eccezione del comma 1 lett. e) dello stesso e
dall’art. 66 (Articolazione della prestazione in modalita agile) commi 4 e 5.

Art. 69 Formazione lavoro da remoto 1. Al fine di accompagnare il percorso di introduzione e consolidamento
del lavoro da remoto, nell’ ambito delle attivita del piano della formazione saranno previste specifiche iniziative
formative peril personale che usufruisca ditale modalita di svolgimento della prestazione al fine di formare il
personale all utilizzo delle piattaforme di comunicazione e degli altri strumenti previsti per operare in modalita
da remoto. Art. 70 Disapplicazione della disciplina sperimentale del telelavoro 1. Dalla data di entrata in vigore
della disciplina di cui al presente titolo sono disapplicate le disposizioni previste dall’art. 1 del CCNL del
14.9.2000. 2. Fino alla scadenza dei progetti di cui all’art. 3 del DPR n.70/1999, sono fatti salvi gli accordi di
telelavoro sottoscritti alla data di entrata in vigore del presente CCNL e il trattamento economico in godimento,
in base alla previgente disciplina.

Dato I’esiguo numero di dipendenti e la loro sostanziale infungibilita nelle mansioni, non si ritiene necessario
predisporre un piano dettagliato di accesso al lavoro a distanza, riservandosi di valutare caso per caso, secondo
le esigenze dei singoli richiedenti, le modalita di espletamento della prestazione lavorativa a distanza.

Quanto al Piano triennale della Formazione del Personale si rimanda ai contenuti della Misura Generale
“Formazione” presente nella sezione 2.3. Aggiungasi che nell'ambito della gestione del personale, le Pubbliche
Amministrazioni, ivi compresi gli enti locali, sono tenute a programmare annualmente 1'attivita formativa, al fine
di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al
raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi. Soprattutto negli ultimi anni, il valore della
formazione professionale ha assunto una rilevanza ancora piu strategica, tenuto conto dell'esigenza di sopperire
alla progressiva limitazione del turn over imposta dalla normativa vigente con personale sempre piu preparato in
ambiti trasversali, in grado di consentire flessibilita nella gestione dei servizi e di affrontare le nuove sfide a cui
¢ chiamata la pubblica amministrazione. Come evidenziato nella circolare del Dipartimento della Funzione
Pubblica del 14.01.2025 lo sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche ¢ al centro della strategia
di riforma e di investimento promossa dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR): la formazione ¢ lo
sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacita delle persone costituiscono uno strumento
fondamentale nella gestione delle risorse umane delle amministrazioni e si collocano al centro del loro processo
di rinnovamento. La formazione del personale della pubblica amministrazione costituisce infatti una leva
strategica per la modernizzazione dell'azione amministrativa e per la realizzazione di effettivi miglioramenti
qualitativi dei servizi ai cittadini e alle imprese. La formazione rappresenta uno strumento indispensabile per
trarre significativi vantaggi dai cambiamenti nell'organizzazione dell'azione amministrativa e nei processi di
lavoro ad essa sottesi, effetto del generale processo di riforma della pubblica amministrazione. La
programmazione ¢ la gestione delle attivita formative devono essere condotte tenuto conto delle numerose
disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la predisposizione di piani mirati

allo sviluppo delle risorse umane ed in particolare secondo quanto stabilito nella Direttiva del Ministro per la



Pubblica Amministrazione Zangrillo del 14.01.2025 recante: Valorizzazione delle persone e produzione di valore

pubblico attraverso la formazione. Principi, obiettivi e strumenti.

Si richiama 1’obbligatorieta della formazione in materia di:

a) attivita di informazione ¢ di comunicazione delle amministrazioni (1. n. 150 del 2000, art. 4);
b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (d.lgs. n. 81 del 2008, art. 37);

¢) prevenzione della corruzione (1. n. 190 del 2012, art. 5)6;

d) etica, trasparenza e integrita

e) contratti pubblici

f) lavoro agile

g) pianificazione strategica

In termini piu generali, gli obiettivi formativi annuali e pluriennali devono essere “finalizzati ai processi di

pianificazione secondo le logiche del project management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione

digitale, allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali

Per i1 2025, il livello generale di formazione, rivolto a tutti i dipendenti, dovra riguardare I’aggiornamento delle

competenze (approccio contenutistico) e le tematiche dell’etica e della legalita e conformarsi

La promozione della formazione costituisce, infatti, uno specifico obiettivo di performance di ciascun

Responsabile che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative formative, in modo da

garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero di ore di formazione pro-capite annue, a partire dal 2025,

non inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per anno.

La redazione del presente piano ¢ avvenuta di concerto con i Responsabili di Area.

Sulla base delle necessita manifestatesi, si ritiene necessario:

- proseguire negli attuali abbonamenti a riviste online;

- iscrivere I’Ente nei web seminar su tematiche tecniche specifiche inerenti il Servizio lavori pubblici e i Servizi
finanziari (contabilita e bilancio, gestione del personale, gare e appalti, ecc. )

- effettuare un corso di formazione in house per i Responsabili di servizio e per il personale impiegato nelle
aree a maggior rischio di corruzione al fine di riprendere gli aspetti piu salienti di tale disciplina e di fornire
gli aggiornamenti a seguito dell’adozione del presente P.I.AO.;

- avviare il personale a corsi di formazione sulla sicurezza sui luoghi di lavoro rivolta in particolare ai preposti,
agli addetti ai servizi di prevenzione e protezione, nonché per 1’organizzazione dei corsi di primo soccorso e
antincendio per il restante personale

- attivare forme di abbonamento a enti di formazione per amministrazioni locali che consenta una formazione
dinamica sui vari temi d’interesse tecnico ¢ una partecipazione piu allargata di dipendenti

- assicurare la formazione del personale sulle novita introdotte dal Decreto legislativo 31 marzo 2023, n. 36
(Codice dei contratti pubblici) e in vista dell’introduzione dei principi generali e applicati con diretto
riferimento agli IPSAS (Principi Contabili Internazionali per il Settore Pubblico sulla base del principio
Accrual (nota anche come “contabilita Accrual”)

- effettuare un aggiornamento alla formazione circa I’uso degli strumenti gestionali digitali

- effettuare formazione sull’uso della Sezione “Amministrazione Trasparente” sul sito istituzionale



Le iniziative interne saranno realizzate con formatori interni (Segretario Comunale) e anche mediante
I’organizzazione di work shop al quale interverranno esperti esterni.

In fase di prima attuazione, ¢ intenzione dell’Amministrazione organizzare il personale in modo che possa
frequentare webinar formativi in modalita agile.

Stanti le esigenze di contenere la spesa e al contempo di coinvolgere il maggior numero di dipendenti, la
realizzazione del piano sara nei limiti del possibile impostata in modo da favorire il ricorso a docenze interne -
non solo sulle tematiche anzidette - e la collaborazione di tutto il personale attraverso la diffusione di materiale
ricevuto ai corsi ed eventuali relazioni sugli argomenti approfonditi e il confronto costante con i colleghi sulla
disciplina e sulle tematiche trattate, per riversare all'interno il sapere acquisito.

3.3 Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale

La Programmazione delle risorse finanziarie da destinare ai fabbisogni di personale a livello triennale e annuale
entro i limiti di spesa e della capacita assunzionale dell’Ente in base alla normativa vigente ¢ contenuta nel DUP
2025/2027

Nella redazione del Programma Triennale del fabbisogno del personale anni 2025/2027 devono innanzitutto
richiamarsi

- l'art. 91 c. 1 del D.Lgs. 267/00, in forza del quale gli organi di vertice delle amministrazioni locali devono
provvedere alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unita di cui alla legge
12.03.1999, n. 68, finalizzata alla riduzione programmata delle spese del personale e renderla compatibile con
gli obiettivi ed i vincoli di finanza pubblica;

- l'art. 19 comma 8 della legge 448/2001 in forza del quale a decorrere dall'anno 2002 gli organi di revisione
contabile degli Enti Locali accertano che i documenti di programmazione del fabbisogno del personale siano
improntati al rispetto del principio di riduzione complessiva delle spese e che eventuali deroghe a tale principio
siano analiticamente motivate;

- l'art. 6 del D.Lgs. 165/2001 il quale nel disporre in ordine alla organizzazione e alla disciplina degli uffici e
delle dotazioni organiche, al comma 4bis introdotto dal D.Lgs. 150/2009 prevede che il documento di
programmazione triennale del fabbisogno di personale debba essere elaborato su proposta dei competenti
dirigenti (leggasi funzionari con P.O.), i quali individuano i profili professionali necessari allo svolgimento dei
compiti istituzionali delle strutture cui sono preposti;

- il vigente Regolamento Comunale sull'Ordinamento degli Uffici e dei Servizi;

Con questo programma si intende dare puntuale applicazione alle disposizioni normative di cui sopra
coerentemente con le risorse iscritte nel bilancio pluriennale 2025/2027 e nel rispetto dei vincoli di legge; le
previsioni qui contenute sono vincolate dalla necessita non rinunciabile di mantenere (se non implementare) il
livello qualitativo o quantitativo dei servizi erogati alla collettivita. L'esigenza di rispettare di volta in volta i
vincoli normativi che si avvicendano non deve infatti far venire meno l'attenzione che si deve porre alla funzione
programmatica del personale, al suo significato e alle sue finalita per raggiungere 1'obiettivo di una gestione
strategica.

La programmazione triennale del fabbisogno di personale ¢ stata elaborata con la collaborazione dei Responsabili

dei vari uffici e in base a quanto previsto dal vigente Regolamento Comunale sull'Ordinamento degli Uffici e dei



Servizi. Essa tiene ovviamente conto dei criteri generali per l'organizzazione degli uffici e dei servizi e
corrisponde a quanto indicato nel bilancio di previsione 2025/2027. E da riferirsi esclusivamente alle assunzioni
di personale a tempo indeterminato a copertura di posti vacanti che impegnano gli esercizi finanziari futuri
dell'Amministrazione e non si riferisce alle assunzioni di personale a tempo determinato, che non sono
programmabili nel triennio e che data la particolare natura del rapporto non si proiettano su esercizi finanziari
successivi.

Deve innanzitutto affermarsi I’interesse di questa Amministrazione a valorizzare il personale in servizio con le
esigue risorse a disposizione, cercando di razionalizzare gli uffici e modernizzando gli stessi con software ed
hardware aggiornati e puntando soprattutto sulla formazione interna ed esterna del personale medesimo.

Nel Bilancio 2025/2027 sostanzialmente sono previste politiche di mantenimento e conferma della dotazione
organica attualmente vigente assicurando la soddisfazione delle specifiche esigenze manifestate in un'ottica di
ottimizzazione ¢ valorizzazione delle risorse umane gia esistenti, tenuto conto degli obiettivi e dei programmi da
realizzare

11 razionale impiego delle risorse umane ¢ infatti un obiettivo di questa Amministrazione, per assicurare un
ottimale livello qualitativo e quantitativo dei servizi erogati mantenendo la spesa entro limiti compatibili con le
risorse disponibili € nonostante non sussistano certamente situazioni di soprannumero o comunque eccedenze di
personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla situazione finanziaria e semmai anzi la grave carenza di
personale, si ritiene di affrontare scelte prudenti che non vadano a variare 1’assetto del personale a tempo
indeterminato a copertura di posti vacanti che impegnano gli esercizi finanziari futuri dell' Amministrazione,
anche in ragione dei limiti normativi imposti in tema di spesa del personale.

La struttura organizzativa, la dotazione organica e I’organigramma del Comune Bruno alla data odierna risultano
pertanto essere quella indicata nella sottosezione Struttura Organizzativa. Non sussistono situazioni di
soprannumero o comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali e/o alla situazione
finanziaria e nel 2025 non sono previste cessazioni né assunzioni a tempo indeterminato.

Per garantire il mantenimento degli standard quantitativi o qualitativi di servizio o per esigenze di carattere
temporaneo collegato per lo piu a finanziamenti specifici (a titolo esemplificativo attuazione PNRR), permane la
necessita di proseguire i rapporti di collaborazione ex art. 1 c. 557 L. 311/04 ¢/o ai sensi dell’art. 23 CCNL
16.11.2022. L’ Amministrazione riserva la facolta di attivare altre forme di lavoro flessibile per la copertura dei posti
vacanti (somministrazione di lavoro, ecc.), progetti per I’utilizzo di lavoratori disoccupati o titolari di integrazione
salariale straordinaria, del trattamento di mobilita o del trattamento di disoccupazione speciale (LSU, cantieri lavoro,

progetti lavoro) nel rispetto dell’art. 36 del D.Lgs. 165/2004 ¢ s.m.i. nei limiti della spesa previsti per legge.

SEZIONE 4. MONITORAGGIO

Al sensi dell’art. 6 del DM 132/2022 il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione per il
Comune di Bruno non ¢ obbligatorio.

Ci0 nonostante il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), potra essere



effettuato:

- alla chiusura del ciclo di pianificazione e programmazione

- secondo le modalita previste dal sistema di valutazione delle Performance con riferimento alla
coerenza con gli obiettivi assegnati per 1’erogazione degli istituti premianti

- secondo le modalita definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e
trasparenza’ con particolare attenzione alla verifica del permanere delle condizioni di assenza di fatti
corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative.

Dei risultati organizzativi e individuali raggiunti si dara conto in occasione della predisposizione della

Relazione al Rendiconto della Gestione redatta dalla Giunta Comunale ai sensi dell’art. 231 del D.Lgs.

267/2000 e art.11 comma 6 D.Lgs. 118/2011



