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N.2146 DI PROT.

COMUNE DI CASTELMEZZANO
PROVINCIA DI POTENZA

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA' E ORGANIZZAZIONE
2023 — 2025
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)



Premessa

Le finalita del Piano integrato di attivita e orgarazione (PIAQO) si possono riassumere come segue:

- ottenere un migliore coordinamento dell'attividaprogrammazione delle pubbliche amministrazieeimplificandone i
processi;

- assicurare una migliore qualita e trasparenZ&tiglita amministrativa e dei servizi ai cittadia alle imprese.

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attivitiellEnte sono ricondotti alle finalita istituziona agli obiettivi pubblici di
complessivo soddisfacimento dei bisogni della ttli¢a e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da uro,ladi rilevante valenza strategica e, dall’altro, uh forte valore
comunicativo, attraverso il quale I'Ente pubblicenmnica alla collettivita gli obiettivi e le aziomiediante le quali sono
esercitate le funzioni pubbliche e i risultati ci@ogliono ottenere rispetto alle esigenze dirafmubblico da soddisfare.

Il PIAO 2023-2025 ¢ il primo a essere redatto inrfa ordinaria, dopo il primo Piano adottato in fargperimentale per il
triennio 2022-2024.



Riferimenti normativi

L'art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 hadutotto nel nostro ordinamento il Piano Integratattivita e organizzazione
(PIAO), che assorbe una serie di piani e progragiaprevisti dalla normativa - in particolare: ibRo della performance, il
Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzemper la Trasparenza, il Piano organizzativo aebdo agile e il Piano
triennale dei fabbisogni del personale - quale raisli semplificazione e ottimizzazione della progneazione pubblica
nell’lambito del processo di rafforzamento dellaami@ amministrativa delle PP.AA. funzionale atlg@zione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione @datto nel rispetto del quadro normativo di rifeximo relativo alla
Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linead&emanate dal Dipartimento della Funzione Pubpliai Rischi
corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticone —PNA- e atti di regolazione generali adottiti’ ANAC ai sensi
della L n. 190/2012 e D.Lgs. n. 33/2013) e di tlgtalteriori specifiche normative di riferimentelte altre materie, dallo
stesso assorhite, nonché sulla base del “Piand, tihaui al Decreto del Ministro per la Pubblicanininistrazione 30
giugno 2022, concernente la definizione del corttedel Piano Integrato di Attivita e Organizzazione

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro pearPubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 caomeete la definizione
del contenuto del Piano Integrato di Attivita e @rgzazione, le amministrazioni tenute all’adozideéPIAO con meno di
50 dipendenti, procedono alle attivita di cui all’a3, c. 1, lett. ¢), n. 3), per la mappatura gebcessi, limitandosi
all'aggiornamento di quella esistente all’entratavigore del presente decreto considerando, ai gefiwrt. 1, c. 16, L. n.
190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quediative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

¢) concessione ed erogazione di sovvenzioni, daurttri

d) concorsi e prove selettive;

e) processi, individuati dal Responsabile dellav®meione della Corruzione e della Trasparenza (RRCdai responsabili
degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per ibggiungimento degli obiettivi di performance a paivne del valore pubblico.

L'aggiornamento nel triennio di vigenza della ssémione di programmazione “Rischi corruttivi e pa®nza” avviene in
presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzatirilevanti o ipotesi di disfunzioni amministragisignificative intercorse
ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettiviperformance a protezione del valore pubblico.

Scaduto il triennio di validita, il Piano € modéio sulla base delle risultanze dei monitoraggitafati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sogoute, altresi, alla predisposizione del Pianogmat® di attivita e
organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1,.lajt b) e ¢), n. 2.

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 diperiderocedono esclusivamente alle attivita di dlad. 6, Decreto del
Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30gno 2022 concernente la definizione del contenatd@hno Integrato di
Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell'art. 8, c. 3, del decreto del Mingsper la Pubblica Amministrazione concernente fnd#one del contenuto
del Piano Integrato di Attivita e Organizzaziorletermine per I'approvazione del PIAQ, in fase dinm applicazione, &
differito di 120 giorni dalla data di approvaziote! bilancio di previsione;

Sulla base del quadro normativo di riferimentoPidno Integrato di Attivita e Organizzazione 20222 ha, quindi, il
compito principale di fornire una visione d’insieragi principali strumenti di programmazione opeste sullo stato di
salute dell’Ente al fine di coordinare le divergeai contenute nei singoli Piani.
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SEZIONE 1
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

In questa sezione sono riportati tutti i dati identficativi del’amministrazione

NOTE
Comune di Castelmezzano
Indirizzo Piazza Conte Antonio Campagna
Recapito telefonico 0971.986166
Indirizzo sito internet www.comune.castelmezzano.pz.it
e-mail comunecastelmezzano@rete.basilicata.it
PEC comune.castelmezzano.pz@legalmail.it
Codice fiscale/Partita IVA 8006950762
Sindaco Nicola Rocco Valluzzi
Numero dipendenti al 31.12.2022 8
Numero abitanti al 31.12.2022 717




SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Performance

PIANO COMUNALE DELLE PERFORMANCE 2023-2025
Ai sensi del D. Lgs. 150/2009

Art. 1 — Performance - principi generali

1. Un'idonea misurazione ed una adeguata valutazietia gerformance tendono a migliorare la qualitasgevizi
offerti dal’Amministrazione ed a garantire I'inenento delle competenze professionali dei suoi corepiy, attraverso
la valorizzazione del merito e I'erogazione di prem

2. La misurazione e la valutazione della performamciéesiscono sia all’Ente nel suo complesso, die ‘éree” in cui
esso si articola, sia alle singole risorse umarda@itompongono.

3. L’Ente pone in essere adeguate modalita di comaitioa per assicurare la massima trasparenza dédlenazioni
concernenti le misurazioni e le valutazioni dekasfprmance.

Art. 2 — Ciclo di gestione delle performance

1. Al fine di attuare i principi generali di cui allrormativa vigente, I'Ente tende a sviluppare ileidi gestione della
performance in maniera coerente con i contenutingllciclo della programmazione finanziaria e lighncio.

2. Il ciclo di gestione della performance si articpkincipalmente nelle seguenti fasi e secondo leaiitdddi cui agli
articoli successivi:

a) definizione e approvazione della Relazione Premisie@ Programmatica allineata alle linee progranunetidi
mandato da parte del Consiglio Comunale;

b) definizione e assegnazione formale degli obie#tivlipendenti titolari di Incarichi di Elevata Qifiwlazione (I.E.Q.)
da parte della Giunta comunale nell’ambito del B.D'Piano degli obiettivi, Piano delle Azioni pagé, nonché
determinazione per ciascuno di essi dei valorsatterisultato, dei rispettivi indicatori e dellisorse assegnate;

€) monitoraggio in corso di esercizio (per centro dsponsabilita) da parte dei titolari di Incarichi Elevata
Qualificazione, e attivazione, (con il supporto detvizio di controllo interno comunale ed) in ablbrazione con il
Nucleo di valutazione e il Segretario comunaleedéntuali interventi correttivi, previa informativa successiva
approvazione da parte della Giunta comunale;

d) misurazione e valutazione della performance orgatiiza e individuale, a cura del Segretario comeindgl Nucleo
di valutazione e dei titolari di Incarichi di Ele@aQualificazione, ciascuno nel rispetto delle pgunzioni e
competenze;

f) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criterivdilorizzazione del merito, nel rispetto dei sistathvalutazione
adottati dall'Ente;

g) rendicontazione dei risultati alla Giunta e al Mwcti Valutazione nonché ai competenti organi asemel rispetto
dei principi della trasparenza, ai destinatarisigvizi.

Art. 3 - Obiettivi gestionali e indicatori
1.1l P.D.O. “Piano degli Obiettivi", P.R.O. “Piano ®irse ed Obiettivi” e il Piano delle Azioni poséie definito
attraverso una procedura negoziata tra Sindaca)t&ie dipendenti titolari di Incarichi di Elevatauglificazione,
coordinata dal Segretario comunale e con il supptetnico del Nucleo di valutazione. Il P.D.O. ‘ifadegli
Obiettivi” e il Piano delle Azioni positive per Baegnazione degli obiettivi di performance allattira organizzativa
del’ente viene approvato dal’Organo Competentenarma, entro 60 giorni dall’approvazione del b di
previsione.
2. Gli obiettivi gestionali, collegati a specifichafdlita di Governo, sono le attivita, le azioni eiglerventi individuati
con il supporto degli organi tecnici come funzidmatliretti alla realizzazione di risultati definé livello previsionale.
Le attivita devono necessariamente essere pogtenmni di obiettivo e contenere, per ciascunosdi,euna precisa ed
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esplicita indicazione circa il risultato da raggiere, il personale e le eventuali risorse finamziassegnate. Per le
attivita innovative, I'obiettivo & desumibile ditatnente come ricerca di ottimizzazione gestionateidar seguire il
consolidamento dell'attivita stessa negli atti ®8sivi.

3. Gli obiettivi:

- danno concretezza al Piano degli obiettivi perda sapacita di essere guida della struttura oparatirante la
gestione;

- hanno valenza annuale e, qualora si riferiscanazawhi che si protraggano per periodi piu lungld@y@ho essere
riproposti nei vari anni e misurati correttamengloro stato di avanzamento;

- manifestano il passaggio di consegne fra orgatiigg@dd organi tecnici;

- necessitano di un idoneo strumento di misuraziowhviduabile negli indicatori, che consistono inrgraetri
gestionali definiti a preventivo e verificati nedrso dell’'anno ed a consuntivo: possono esseregsipgn termini di
tempo, di quantita (volume d'attivita, costo, egcdi)qualita, di produttivita.

4. In ogni caso gli obiettivi devono essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni dellalletiivita, alla missione istituzionale, alle pri@r politiche ed alle
strategie dellAmministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiaaincorati ad indicatori;

c) tali da determinare un significativo miglioramewiglla qualita dei servizi erogati e degli intenramtcomunque, il
mantenimento degli standard previsti;

d) riferibili ad un arco temporale determinato: aneualo pluriennale;

e) confrontabili, ove possibile, con le tendenze deitaduttivita dell’ Amministrazione, rispetto aghiai precedenti;

f) correlati alla quantita e alla qualita delle rigodisponibili.

5. I dipendenti titolari di Incarichi di Elevata Qui@azionecollegano, individualmente o in gruppo, il persenkiro
assegnato a ciascun obiettivo e/o assegnano ai pgippndenti, attraverso specifici Piani di Lavouiteriori obiettivi,
individuali o di gruppo, indicando il coordinatoesl i livelli di risultato attesi. | piani di lavordevono contenere i
tempi e le fasi previste per il raggiungimento deplettivi singolarmente considerati.

6. | dipendenti titolari di Incarichi di Elevata Quiiazione, nel corso del procedimento descrittocoenmi precedenti
e nel corso dell'anno, possono chiedere di integoacorreggere la programmazione iniziale, neletispdi quanto
previsto dal precedente art. 2, comma 2, lett c).

Art. 4 — Trasparenza

1. La trasparenza € intesa come accessibilita totalehe attraverso lo strumento della pubblicazioak sito

istituzionale del Comune di CASTELMEZZANO delle émfnazioni concernenti ogni aspetto dell’organizaneij

degli indicatori relativi agli andamenti gestionai all’'utilizzo delle risorse per il perseguimentelle funzioni

istituzionali, dei risultati dell'attivita di misazione e valutazione svolta dagli organi compétatid scopo di favorire
forme diffuse di controllo del rispetto dei princigy buon andamento e imparzialita.

2. L’Amministrazione individua, all'interno del Piarenticorruzione, una apposita sezione dedicatatralparenza.
La realizzazione degli obblighi in materia di traggnza, con la relativa pubblicazione sulle appassizioni dell’Area
Amministrazione Trasparente sono oggetto di valatez in sede di erogazione della retribuzione dultato ai

dipendenti titolari di Incarichi di Elevata Quati#izione.

Art. 5 - Valutazione e premialita

1.1l Comune si dota di un sistema di misurazione evalutazione per il personale titolare di Incarichi Elevata
Quialificazionecollegato:

a) al conseguimento degli obiettivi elencati nel Pidietie Azioni positive;

b) al comportamento organizzativo dei titolari di Inchi di Elevata Qualificazione, nel quadro dellpiago delle

risorse finanziarie, strumentali e umane messecedigsposizione;

¢) al grado di complessita e carattere innovativoidggjéttivi.

2.1l Comune si dota di un sistema di misurazione eatlitazione del personale collegato:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi individual di gruppo;

b) alla qualita del contributo assicurato all’'unitdg@nizzativa di appartenenza, alle competenze diatesed ai
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comportamenti professionali e organizzativi, nonelié capacita tecniche, allo spirito di iniziatiea al grado di

partecipazione ai processi lavorativi.

3. Sono strumenti per premiare il merito e la profasaiita dei dipendenti titolari di Incarichi di E#ta Qualificazione
dei dipendenti:

a) Retribuzione di risultato destinato a compensaigultati conseguiti dai titolari di Incarichi dié&vata Qualificazione,

nel rispetto dei sistemi di valutazione adottati;

b) Il premio di performance da erogare al personalerttiente nel rispetto dei sistemi di valutaziormitad;

) La progressione di carriera orizzontale;

d) La progressione di carriera verticale;

e) L'attribuzione di incarichi di responsabilita;

f) L'accesso ai percorsi di formazione e crescitagusibnale.

I Comune di CASTELMEZZANO si riserva di disciplirele modalita di erogazione dei premi afferemttellenza,

I'efficienza e I'innovazione.

4. L'eventuale salario accessorio resosi disponibilpadla definizione delle quote occorrenti per igamento degli

altri istituti “incentivanti” (rischio, disagio, nmeggio valori, specifiche responsabilita, etc.) éstithato in modo

prevalente alla performance e viene attribuitoesbpnale dipendente nel rispetto dei sistemi ditazlone adottato dal

Comune.

Art. 6 - Sistema dei controlli
1. I controlli interni sono ordinati secondo il pripa della distinzione tra funzioni di indirizzo erapiti di gestione.
2. L'attivita di controllo e di valutazione della gaste operativa del’lEnte & volta ad assicurare dnitoraggio
permanente e la verifica costante della realizrezegli obiettivi e della corretta, tempestivdicate, economica ed
efficiente gestione delle risorse, nonché, in galeel’'imparzialita ed il buon andamento dell'azkoamministrativa,
con particolare riferimento all'attivitd assoltai dipendenti titolari di Incarichi di Elevata Quazione, da attuarsi
mediante apprezzamenti comparativi dei costi eatedimenti.
3. Rientrano nell'oggetto del controllo valutativodii al comma 1 anche le disposizioni assunte gedrdienti titolari
di Incarichi di Elevata Qualificazione in meritolaalgestione ed all'organizzazione delle risorse nenanche con
riguardo all'impiego delle risorse finanziare deate all'incentivazione del personale ed alla reenarnone accessoria
delle relative responsabilita, della qualitd dpllestazioni e della produlttivita, collettiva ediiriduale.
Il sistema di controllo interno & strutturato inchodntegrato e deve:
a) garantire, attraverso il controllo di regolaritaraimistrativa e contabile dei dipendenti titolarildcarichi di Elevata
Qualificazione e di procedimento, del titolare dicdrichi di Elevata Qualificazione dell’Area Findgaria e del
Segretario comunale ciascuno per il proprio ambito,legittimita, la regolarita e la correttezza l'dzione
amministrativa;
b) verificare, attraverso il controllo di gestionegfficacia, I'efficienza e I'economicita dell’azioremministrativa, al
fine di ottimizzare, anche mediante tempestiviriveati di correzione, il rapporto tra costi e ristit
c) valutare, attraverso il controllo della Giunta, dBpendenti titolari di Incarichi di Elevata Quattizione, del
Segretario comunale e del Nucleo di Valutazionsatiao per il proprio ambito, I'adeguatezza dellglteccompiute in
sede di attuazione dei piani, dei programmi e dagii strumenti di determinazione dell'indirizzolfiico, in termini di
congruenza tra i risultati conseguiti e gli obietiredefiniti;
d) garantire il costante controllo degli equilibridinziari della gestione di competenza, della gestawi residui e della
gestione di cassa, anche ai fini della realizzazidegli obiettivi di finanza pubblica, medianteassidua attivita di
coordinamento e di vigilanza da parte del titoldielncarichi di Elevata Qualificazione dell'Area ri@inziaria e
comunque con il contributo da parte di tutti i digenti titolari di Incarichi di Elevata Qualificarie;
4. Al fine di garantire la realizzazione degli obiettprogrammati, la corretta ed economica gestioeke disorse,
limparzialita ed il buon andamento dell’ente etdasparenza dell'azione amministrativa, € istituitgontrollo di
gestione, preordinato a verificare lo stato diatone degli obiettivi programmati e, attraversmdlisi delle risorse
acquisite e della comparazione tra i costi e lantjtgae qualita dei servizi offerti, la funzionalitell'organizzazione
dell'ente, I'efficacia, I'efficienza ed il livelldi economicita nell'attivita di realizzazione deegetti obiettivi. Esso &
svolto in riferimento ai singoli servizi e centri dosto verificando in maniera complessiva e pasain servizio i
mezzi finanziari acquisiti, i costi dei singoli fiati produlttivi, i risultati qualitativi e quantiti@i ottenuti e, per i servizi
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a carattere produttivo, i ricavi. La funzione dentrollo di gestione & assegnata al titolare dafiohi di Elevata
Qualificazione cui ricadono i “servizi finanziardel Comune e fornisce le conclusioni del controfledesimo agli
Amministratori, ai dipendenti titolari di Incaricldi Elevata Qualificazione, al Nucleo di Valutazioe alla Corte dei
conti. L'Ente pu® aderire o promuovere la gestiaggociata del controllo di gestione.

Art. 7 — Valutazione e controllo della qualita

1. Il controllo sulla qualita dei servizi € svolsecondo modalita gestionali definite in funziondladépologia dei
servizi e tali da assicurare comunque la rilevazidella soddisfazione dell’'utente, la gestionerdelami e il rapporto
di comunicazione con i cittadini.

Art. 8 - Valutazione delle attivita dei titolari di Incarichi di Elevata Qualificazione

1. Le prestazioni dei dipendenti titolari di Incariathi Elevata Qualificazionsono soggette a valutazione annuale,
secondo quanto previsto dal Sistema di misurazeéodevalutazione, da parte del Nucleo di valutagienSegretario
comunale, ognuno per quanto di competenza, andlaebsise di indicazioni della Giunta, e recepitadstessa ai fini
dell'attribuzione della retribuzione di risultatoepista dal contratto collettivo nazionale.

2. L'Amministrazione, accertate eventuali responsthikinche in materia di mancati adempimenti rélatspecifiche
disposizioni normative e contrattuali, ad esitol'dttivita di valutazione dei risultati, adotta lgpportune misure
sanzionatorie, nel rispetto delle procedure di estazione eventualmente previste dalla legge, detepte
regolamento, dagli altri regolamenti adottati datite, dai contratti collettivi in vigore e dai @sti di valutazione.

3. L’adozione dei provvedimenti sanzionatori € di cetemza dell'ufficio per i procedimenti disciplinagecondo
guanto previsto dalle disposizioni contenute nejdkamenti adottati, a tal fine, dal’Amministrazan

Art. 9 — Composizione e nomina del Nucleo di valu@one

1. E' istituito il Nucleo di valutazione ai sensi e @i effetti di cui ai principi valutativi e di adrollo introdotti dalla
normativa vigente Regolamento, al quale si rimatidslucleo di valutazione € attualmente in carie p triennio
2023-2025.

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI TITOLARIDI P OSIZIONE ORGANIZZATIVA

1. Premessa

| contratti collettivi nazionali di lavoro per ilgpsonale titolare di Incarichi di Elevata Qualifianehanno affiancato
alla parte fissa della retribuzione una parte ‘lgaarticolata in due componenti principali:

a) la retribuzione diposizionequantificata in relazione alle funzioni ed alle pessabilita connesse alla posizione
organizzativa e strutturale ricoperta da ogni dijegrte titolare di Incarichi di Elevata Qualificazé

b) la retribuzione drisultato, legata alla valutazione delle prestazioni eftettue dei risultati conseguiti dai singoli
titolari di Incarichi di Elevata Qualificazione.

Nellambito dell’autonomia organizzativa riconogeivalle amministrazioni, il Comune di CASTELMEZZAN®
chiamato a strutturare e ad introdurre sistemiadiitazione delle posizioni e delle prestazioni céiti dipendenti
orientati a garantire un rapporto stretto tra bezione e responsabilita - performance.

Con questo lavoro si adotta la metodologia di elaine che consente di determinare la retribuzaingsultato
spettante a ciascun dipendente titolare di IncadclElevata Qualificazione, nel rispetto della mativa vigente in
materia e delle disposizioni fissate dai CC.CC.NNdel comparto.

Il metodo adottato ha per oggetto la valutazioriBim#eme dei comportamenti organizzativi, ciodldeapacita, delle
conoscenze e delle esperienze che i dipendentidipii categoria D” pongono in essere per il raggimento degli
obiettivi e per gestire le risorse ed il persorasegnato. La prestazione €& quindi analizzatausatalsia in relazione al
grado di raggiungimento degli obiettivi, sia inazbne alle capacita e competenze espresse daideipt titolari di
Incarichi di Elevata Qualificazione nel periodo etig della valutazione.

Al fine di rendere efficace il sistema, il presemégolamento ed i sistemi di valutazione vengonioposti per la
condivisione ai dipendenti titolari di Incarichi Blevata Qualificazione.



2. | fattori di valutazione della prestazione

Il metodo proposto prevede la valutazione in basm@aseguimento degli obiettivi e alle prestaziownageriali. Cio
richiede la preventiva definizione dei fattori dilwtazione della prestazione e I'esplicitazioneer giascun fattore di
valutazione - dei relativi parametri di apprezzatoeie consegue che i fattori di valutazione dpkaformance dei
titolari di Incarichi di Elevata Qualificazione o essere cosi riassunti:

A. Conseguimento degli obiettivi- esso misura il modo ed il grado di conseguimet@gli obiettivi assegnati al
titolare di Incarichi di Elevata Qualificaziondtassimo 60 punti

B. Competenze organizzative e manageriat attraverso tale fattore si intende apprezzaréasiapacita dimostrata
nel gestire e promuovere le innovazioni, nel corvard internamente ed esternamente all’ente, dirgaxe i processi
di gestione delle risorse umane, al contributofalie di programmazioni generali.Massimo 40 punti

Tutti i fattori saranno rilevati per tramite di stfe allegate al presente regolamento, da redigeneaadei dipendenti
titolari di Incarichi di Elevata Qualificazione.

Possono essere oggetto di valutazione della peafuzencoloro i quali sono stati nominati titolarioicarichi di Elevata
Qualificazione di uno o piu “Aree” anche per unipéo inferiore all'anno solare purché in presenkapmkcifici
documenti di attribuzione dei risultati da conseguPer coloro i quali, invece, hanno svolto lazione di titolare di
Incarichi di Elevata Qualificazione di uno o pitur&e” in un periodo iniziale o intermedio dell'angolare, in assenza
di specifici documenti di assegnazione del risaltda conseguire, ai fini della valutazione del lt&éo, la loro
performance verra assimilata a quella apprezzatd fitelare di Incarichi di Elevata Qualificazierche li ha sostituiti,
a meno che quest’ultimo non effettui dei rilievirfmli sulla gestione precedente indicando le d@dtidscontrate; tale
assimilazione é resa possibile dall’'applicazionkepdi@cipio della continuita dell'azione amminidtisa che, pertanto,
consente di ritenere che la performance di un dipete titolare di Incarichi di Elevata Qualificazé subentrato in
corso d'anno € direttamente condizionata dall’'agiddirigenziale” di chi ha assunto la funzione mmriodo
precedente. La retribuzione di risultato, di consega, verra parametrata all’effettivo periodoetdigenza del titolare
di Incarichi di Elevata Qualificazione.

In assenza di PDO, il Nucleo di Valutazione nonrdpstolgere alcuna valutazione, a meno che il dipste titolare di
Incarichi di Elevata Qualificazione esibisca atlocumenti di indirizzo gestionale (decreto di nomidelibere di
Giunta e/o ordinanze sindacali, piano delle azipositive) rispetto ai quali ha operato; tali docmthedevono
comunque poter consentire al Nucleo una correttatazone, ovvero rispondente ai criteri affidati @mesente
regolamento. |l risultato oggetto di valutazionel'ambito del pit ampio ciclo di gestione dellarfoemance, &
formalizzato in apposito documento approvato dailanta comunale.

3. | parametri di apprezzamento e valutatori
| parametri di apprezzamento per ciascun fattoneatlitazione e il punteggio massimo attribuibilesiaigoli fattori di
valutazione, complessivamente e per soggetto ‘ataetasono di seguito elencati.

A. prestazioni e livello di conseguimento degli obigtti Punteggio massimo: 60 punti

Valutatori: Nucleo di Valutazione su relazione digenti titolari di P.O. Elementi di apprezzamento:
Al) Livello di conseguimento degli obiettivi assagjrcon il PdO 45 p.ti;

A2)Gestione delle risorse finanziarie assegnatgis p

A3) Grado di complessita e carattere innovativdidsgettivi 10 p.ti.

B. Competenze organizzative Punteggio massimo: 40 puint

Valutatori: Segretario comunale congiuntamentewal®b di valutazione, su autovalutazione dei digatiditolari di
Incarichi di Elevata Qualificazione e eventualeatazioni o certificazioni di altri soggetti.

Elementi di apprezzamento:

B1) capacita di programmazione, organizzazionengraibo — 12 p.ti;

B2) spirito di iniziativa e capacita di gestiondiénnovazione — 12 p.ti;

B3) capacita di formazione e di motivazione dekpaale — 8 p.ti;

B4) capacita di relazione all'interno e all'estedwll’Ente — 8 p.ti.



Il punteggio di valutazione finale totale consegailda ciascun titolare di Incarichi di Elevata @Qfigazione & pari a
100 punti.

4. 1l ciclo di gestione della valutazione

Il processo di valutazione si sviluppa nel corsbtempo nel rispetto di quanto previsto dal preseagolamento. Nel
rispetto di quanto definito nel piano degli obigtassegnato ai singoli titolari di Incarichi didzhta Qualificazione, il
Nucleo di Valutazione, accerta e verifica le cardtiche di chiarezza e sinteticita dei risultgtesi e, nel corso di un
successivo colloquio individuale con ciascun titelai Incarichi di Elevata Qualificazione, procede, del caso, a
richiedere opportune rettifiche formali.

Il Nucleo di Valutazione e il Segretario Comungdmcedono, ognuno per quanto di competenza, altoragigio dello
stato di avanzamento degli obiettivi oggetto diutatione, anche al fine di individuare aspetti dtigita non
previsti/prevedibili e proporre, di conseguenzariettivi pill opportuni.

Il Nucleo di Valutazione ha facolta di richiederedgpendenti titolari di Incarichi di Elevata Qui#azione (anche
singolarmente), direttamente, la produzione dizield scritte (report relativi allo stato di avanzento dei progetti e
degli obiettivi).

Entro i primi 3 mesi dell'anno successivo a queligetto di valutazione, i titolari di Incarichi Blevata Qualificazione
procederanno alla valutazione ed autovalutazior@adicun fattore comportamentale e professionatbeasulla base
della eventuale modulistica appositamente prediapds informazioni ottenute sono raccolte ed alatsosotto il
coordinamento del Nucleo di Valutazione, con gaeadel pit assoluto anonimato dei singoli compiiatal fine di
fornire indicazioni utili per migliorare e ripensail proprio ruolo e il proprio stile di managemeaiaiscun titolare di
Incarichi di Elevata Qualificazione ricevera alnbéme del processo una scheda evidenziante i sudtaii personali e
la media dei risultati dell’intero team dei titdldr Incarichi di Elevata Qualificazione.

| titolari di Incarichi di Elevata Qualificaziondlegano alle proprie relazioni (report di fine aht® valutazioni, sulla
base dei sistemi adottati dal’'Ente, del persoaakegnato.

Successivamente, il Nucleo di Valutazione conducecalloquio finale con ogni titolare di Incarichi &levata
Qualificazione dell’Ente, nel corso del quale salarano i risultati delle prestazioni oggetto dellalutazione e le
possibili azioni di miglioramento.

Di seqguito, previa acquisizione della ulteriore @imentazione eventualmente necessaria, il processgdudazione si
conclude con la formalizzazione del giudizio dagalel Nucleo.

Le schede di prevalutazione sono condivise caolati di Incarichi di Elevata Qualificazione che dottoscrivono per
accettazione o per non accettazione della pro@iatazione. In questo ultimo caso, il titolare wicarichi di Elevata
Qualificazione deve far pervenire in forma scritatro e non oltre tre giorni dalla data dellaasattizione in segno di
contestazione, le proprie controdeduzioni, adeguaitidée motivate, da trasmettere al Nucleo che rddigalutazione
prowvisoria, respingendo o accogliendo le controdexhi.

Le schede di valutazione, con relativo verbale osmasmesse, a cura del Nucleo di valutazione,ralaso e alla
Giunta comunale che, con propria deliberaziongpfirova definitivamente.

La valutazione definitiva & trasmessa, per il ttarSiegretario comunale, agli interessati per qudintompetenza e per
conoscenza al Nucleo di valutazione.

In caso di definizione di un giudizio non positiw@rranno poste in essere le azioni previste dajlente normativa e
contrattazione collettiva nazionale.

Gli esiti della valutazione verranno resi pubbitieile forme previste dalla vigente normativa e sdooguanto stabilito
dallo statuto e dai regolamenti comunali.

5. Determinazione della retribuzione dirisultato
La retribuzione di risultato € attribuita ai titalai Incarichi di Elevata Qualificazione nel rigpe delle disposizioni
previste dal C.C.N.L. di comparto: art. 10, comma3C.N.L. 31/03/1999 L’'importo della retribuzione di risultato
varia da un minimo del 10% ad un massimo del 25%a detribuzione di posizione attribuita. Essa érrigposta a
seguito di valutazione annuale.
Il punteggio complessivo conseguito dal dipenddritdare di Incarichi di Elevata Qualificazione agsito del
processo di valutazione annuale é costituito dadl@mma dei punti ottenuti nella valutazione dedlietiivi e delle
competenze organizzative e consente di stabilipeteentuale di erogazione della retribuzioneliltato.
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Le risorse destinate al finanziamento della renitme di risultato eventualmente non spese, soauisite alle

disponibilita del bilancio dell’Ente.
Presso il Comune di CASTELMEZZANO si ritiene applie la seguente scala di graduazione della vatutazi

DESCRIZIONE % DI RETRIBUZIONE DI RISULTATO

1 Da 0 60Nessuna retribuzione di risultato ed eventualeaawdel titolare di Incarichi di Elevata Qualificame
2Da60a7010,00

3Da71a7512,50

4 Da 76 a 80 15,00

5Da81a8517,50

6 Da 86 a 90 20,00

7 Da 91 a 100 25,00

PER | SERVIZI IN CONVENZIONE
1 Da 0 60Nessuna retribuzione di risultato ed eventualeaawdel titolare di Incarichi di Elevata Qualificame
2Da60a7010,00
3Da71a7513,00
4 Da 76 a 80 16,00
5Da81a8519,00
6 Da 86 a 90 22,00
7 Da 91 a 100 30,00
SISTEMA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI TITOLARI INCA  RICHI DI
ELEVATA QUALIFICAZIONE

A) PRESTAZIONI E LIVELLO DI CONSEGUIMENTO DEGLI OBIETTIVI — Punti Max 60

Elementi di riferimento della valutazione Punti Punti
ottenibili ottenuti
Al Livello di conseguimento degli obiettivi assegniacon il PDO
Obiettivi conseguiti Gli obiettivi verranno valuitat
indipendentemente dal loro numero,
complessivamente 45 punti.

Nel caso in cui il titolare di Incarichi dli
Elevata Qualificazione ritenga di non poter
pill conseguire uno o piu obiettivi assegnati,
deve darne tempestiva ed adegyatdMAX 45
motivazione alla Giunta che con proprio gtto PUNTI
accoglie o respinge la richiesta del titolare di
Incarichi di Elevata Qualificazione

A2 - Gestione delle risorse finanziarie assegnatercil PDO
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Risorse finanziarie assegnate: competenza e resitMalutazione della

capacita di

programmazione delle MAX 5

spese e delle entrate PUNTI

accertate e riscosse

nell’ambito delle risorse

complessivamente

assegnate
A3 - Qualita degli obiettivi raggiunti
Grado di complessita e carattere innovativo MAX 10

PUNTI
TOTALE
OTTENUTO
B) COMPETENZE ORGANIZZATIVE — Max 40 punti
Elementi di riferimento della valutazione Punti Punti
ottenibili ottenuti

B1 - Capacita di programmazione, organizzazione eatrollo
1. Partecipazione ai processi di formazione del FINOA3
bilancio PUNTI
2. Elaborazione ed attuazione piani di lavoro e FINOA 4
capacita di assegnazione di  obiettiyi PUNTI
individuali e/o di gruppo al personale assegnato MAX 12 PUNTI
3. Modalita di verifica delle presenze e FINO A 2
dell'assiduita di lavoro del personale PUNTI
4. Strumenti e iniziative di monitoraggio delle FINOA3
attivita interne PUNTI
B2 - Spirito di iniziativa e capacita di gestione €li innovazione
1. Rispetto delle scadenze di legge | e FINOAS
regolamentari e dei tempi tecnici assegnati PUNTI
2. Nuove iniziative rilevanti assunte nel corso MAX 12 PUNTI FINO A 2
dell’anno PUNTI
3. Azioni condotte ai fini del miglioramento FINO A 2
organizzativo interno PUNTI
4, Collaborazioni prestate ai fini FINOA3
dell'aggiornamento del sito web e dell’U.R.P. PUNTI
B3 - Capacita di formazione e di motivazione del psonale
1. Iniziative assunte ai fini della formazione e FINOA3
dell'aggiornamento del personale assegnato PUNTI
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2. Azioni condotte ai fini di accrescere la

motivazione al lavoro anche in riferimento alla MAX 8 PUNTI FINOAS

capacita di valutazione dei collaboratori, dimdstra PUNTI

attraverso una  significativa

differenziazione , ove possibile, dei giudizi dei

dipendenti all'interno della  medesims

categoria

B4 - Capacita di relazione all'interno e all’estermo dell’Ente

1. Relazioni intrattenute con gli organi di FINO A 2

governo MAX 8 PUNTI PUNTI

2. Partecipazione alla Conferenza di servizio e/g FINO A 2

riunioni operative su specifiche tematiche PUNTI

3. Azioni condotte per favorire I'integrazione e FINO A 2

la collaborazione con altri Settori PUNTI

4. Relazioni intrattenute con enti e soggetti ester FINO A 2
PUNTI

TOTALE
OTTENUTO

NOTA:

E previsto un correttivo che trova applicazione wasi di grave ritardo o inadempimento nell’eseiwizelle

funzioni assegnate, anche in riferimento a  spdwfic richieste elo ritardi

ingiustificati nell'inviare informazioni al Segreti@ comunale, al Servizio Personale, al Nucleo alutazione, agli
altri enti o organismi interni ed esterni, oltre ehper ritardi nell’applicazione di disposizioni roative e
contrattuali di competenza di ciascun titolare dcarichi di Elevata Qualificazione. L'applicazionegotivata di tale
correttivo comporta la riduzione del punteggio cdesgivo fino a un massimo di 10 punti in relazialia gravita
del ritardo o dell'inadempimento.

Scala di giudizi per attribuzione dei punteggi
| punteggi relativi alla valutazione degli obiettig delle competenze organizzative vengono attiitahendo
presente la seguente scala di giudizio:

INADEGUATO 0% Mancato soddisfacimento del contribrichiesto.
Eventuali colloqui per analizzare le criticita &\atre
azioni tese al miglioramento della motivazione kade
performance.

MIGLIORABILE 30% Presenza di spazi di miglioramemiglla prestazione
finalizzata al raggiungimento degli obiettivi e/oadtuni
punti per arrivare ad una prestazione soddisfacente
Eventuali colloqui per analizzare le criticita &atre
azioni tese al miglioramento della motivazione kade
performance.
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ADEGUATO 60% Espressione di  comportamenti mediament
soddisfacenti

in relazione agli obiettivi e alle competenze. Buaiti
colloqui finalizzati all'innalzamenti del livellowglitativo
della prestazione resa.

PIU’ CHE 90% | comportamenti sono costantemente soddisfaegmt
ADEGUATO risultati in linea con quanto richiesto.

Eventuali colloqui al

fine di individuare spazi dimiglioramento.

OTTIMO 100% Prestazione mediamente al di sopraidntp richiesto, sia
per quanto attiene gli obiettivi, sia per la pregtae
manageriale. Acquisizione delle metodologie
utilizzate per

il conseguimento dei risultati.

1

Modalita applicative dei criteri e dei parametrivdiutazione (chiave di lettura)

Al - Livello di consequimento degli obiettivi assei con il PDO

- Individuazione degli obiettivi assegnati con il PDO

- Valutazione del livello di conseguimento pieno ozee (comunque superiore al 50%) di ciascun tlbeet

- Valutazione dei motivi del mancato conseguimentglidebiettivi per cause esterne all’azione del cesabil
Incarichi di Elevata Qualificazione (con esclusiala computo)

- Calcolo della percentuale e attribuzione del pugiteg

A2 - Gestione delle risorse finanziarie assegnate @ PDO
Come da indicazioni in nota al Modello da compileoa la collaborazione dei “servizi finanziari”

A3 - Qualita degli obiettivi raggiunti
1. Grado di complessita: numero, consistenza e ndegk obiettivi assegnati.
2. Carattere innovativo: caratteristiche degli obiettealizzati non rientranti nell’esercizio dellatmale attivita.

Bl - Capacita di programmazione, organizzazioneeteollo

1. Partecipazione ai processi di formazione del bitanc

- Frequenza e grado di intensita, rispetto tempistaailita

2. Elaborazione ed attuazione piani di lavoro

- Effettiva elaborazione e attivazione

3. Modalita di verifica delle presenze e dell'assidudt lavoro del personale
- Iniziative specifiche assunte e strumenti adottati

4. Strumenti e iniziative di monitoraggio delle attvinterne

- Iniziative specifiche assunte e strumenti adottati

B2 - Spirito di iniziativa e capacita di gestionedeinnovazione

1. Rispetto delle scadenze di legge e regolamentigi g2mpi tecnici assegnati
- Grado di puntualita

2. Nuove iniziative rilevanti assunte nel corso delfia

- Numero e qualita delle iniziative

edi
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3. Azioni condotte ai fini del miglioramento organitiza interno

- Iniziative specifiche assunte e strumenti ado#gtjiuntivi rispetto a quellinormali
4. Collaborazioni prestate ai fini dell’aggiornamedt sito web e dellU.R.P.

- Grado di collaborazione

B3 - Capacita di formazione e di motivazione detgamale

1. Iniziative assunte ai fini della formazione e dagdigiornamento del personale assegnato

- Specificita e valore delle iniziative assunte

2. Azioni condotte ai fini di accrescere la motivaaaal lavoro anche in riferimento alla capacita autazione
dei collaboratori, dimostrata attraverso una sigaiiva differenziazione, ove possibile, dei giudiei dipendenti
all'interno della medesima categoria

- Azioni specifiche condotte e grado di efficaciaeleledesime

- Capacita di valutazione personale assegnato

B4 - Capacita di relazione all'interno e all’estecndel Comune

1. Relazioni intrattenute con gli organi di governo

2. Partecipazione alla Conferenza di servizio

- Grado di partecipazione diretta e puntualita

3. Azioni condotte per favorire I'integrazione e ldlaborazione con altri Settori
4. Relazioni intrattenute con enti e soggetti esterni

- Frequenza, grado di intensita delle relazioni lllivdi partecipazione.
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SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE
NON TITOLARE DI INCARICHI DI ELEVATA QUALIFICAZIONE

La valutazione del personale riguarda I'apportaabro di gruppo, nonché le capacita, le competenze
e i comportamenti organizzativi dimostrati nel pdo di riferimento.

La valutazione é diretta a promuovere il miglioratoe organizzativo dell’attivita gestionale e
progettuale dell’Ente, lo sviluppo professionaldliéeressato, nonché a riconoscere, attraverso il
sistema premiante, il merito per I'apporto e lalig@gael servizio reso secondo principi di impalitda

e trasparenza.

| titolari di Incarichi di Elevata Qualificazionegl’ambito del sistema integrato di programmaziene
gestione, individuano, anche attraverso la defimieidi specifici piani di lavoro collegati o0 menglia
obiettivi di PDO, i dipendenti coinvolti nei singgbrocessi di lavoro. Resta a cura dei titolari di
Incarichi di Elevata Qualificazione illustrare arponale assegnato le attivita da esplicarsiultais
attesi e la relativa metodologia.

La valutazione finale viene determinata in funziadke¢ livello di performance organizzativa, il quant
(raggiungimento degli obiettiv) e del livello di egormance individuale, il come,
(prestazione/comportamento).

Le risorse annualmente destinate al trattamentesaocio collegato alla performance sono stabilite
sede di contrattazione decentrata integrativane atiribuite al personale dipendente solo a segigt
raggiungimento dei risultati.

Il sistema per la valutazione della performancenizgativa e individuale del personale sono rigbrta
di seqguito.

PROCEDURA DI VALUTAZIONE

La valutazione dei dipendenti resta a cura deirdipati titolari di Incarichi di Elevata Qualificamie
previa validazione da parte del Segretario Comuchie valutera anche la capacita dei titolari di
Incarichi di Elevata Qualificazione di effettuarelld valutazioni diversificate e rispondenti aleali
prestazioni dei dipendenti.

L'esito della valutazione € comunicato dal valutatal valutato, sia questo una unita strutturata in
gruppo o individuo singolo, entro quindici giorralth compilazione delle schede di valutazione. La
valutazione potra essere, su richiesta del valuédtodel valutatore, oggetto di colloquio per la
definitiva attribuzione del punteggio e la consegaeuantificazione della produttivita.

Nel colloquio di valutazione l'oggetto del giudiziton & la persona, ma la prestazione, mediante
I'approfondita analisi di fatti, dati e informaziotesi a identificare eventuali criticita e a défin
possibili interventi correttivi.

La disciplina del contraddittorio si esplica:

Entro 3 gg. dal ricevimento dell'esito della vakitme, I'interessato pud presentare istanza matisiat
contestazione della valutazione al proprio Respulestitolare di Incarichi di Elevata Qualificaziere,

per conoscenza, al Nucleo di valutazione.

Il Nucleo di valutazione, entro i 15 giorni dal @idmento della stessa, provvedera ad esaminarla, e
sentiti il dipendente ed il titolare di Incarichi Blevata Qualificazione, decide in modo definitivo
merito alla contestazione.

| provvedimenti disciplinari definitivi, riguardantsclusivamente la prestazione lavorativa,
comporteranno una decurtazione della valutaziofia mésura seguente:

5,00% in caso di censura;

10,00% per multa con importo non superiore alle

quattro ore; 15,00% per sanzioni superiori.

SISTEMA DI VALUTAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE
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COGNOME: NOME:

Settore: Servizio/Ufficio

Categoria giuridica Posizione economica

Profilo professionale:

Elementi di valutazione Punteggio MAX Punteggio aggnato

Punteggio assegnato a seguito della
valutazione del grado di Max 50 punti
raggiungimento degli obiettivi assegnat
all'Area sulla base delle schede del PDO (su
valutazione del titolare di P.O. ed eventuale
certificazione del Nucleo di Valutazione)

Comportamento Max 50 punti

CAPACITA DI RELAZIONE CON COLLEGHI E L'UTENZA

EFFICIENZA ORGANIZZATIVA ED AFFIDABILITA’

CAPACITA DI LAVORARE E DI GESTIRE IL RUOLO RIVESTIT O

TENSIONE MOTIVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLO DI
PROFESSIONALITA

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI

ABILITA TECNICO OPERATIVA

LIVELLO DI AUTONOMIA E DI INIZIATIVA

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE

QUANTITA DELLE PRESTAZIONI

FLESSIBILITA

TOTALE

IL TITOLARE DI P.O. Per presa visione il dipendente

I Comune di CASTELMEZZANO si trova nelle condiziopreviste dall’articolo 19, comma 6, del
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, madifd dal D. Lgs. 141/2011: Le disposizioni di cui a
commi 2 e 3 non si applicano al personale dipemgesg il numero dei dipendenti in servizio
nell'amministrazione non & superiore a quindicaiedirigenti, se il numero dei dirigenti in sergzi
nell'amministrazione non & superiore a cinque. @gmi accaso, deve essere garantita l'attribuzione
selettiva della quota prevalente delle risorseinkes al trattamento economico accessorio collegato
alla perfomance, in applicazione del principio dfedenziazione del merito, ad una parte limitagd d
personale dirigente e non dirigente.

Di conseguenza, la produttivita (premio per la @erfance) verra erogata nel rispetto del sistema
approvato e con le modalita in esso descritte posal\possibilita di erogare la produttivita a pridge
secondo le possibilith contrattuali e normativeewig e in attuazione ai “patti” stabiliti annualnterin
sede negoziale.

In particolare, si prevede di erogare la produtiigecondo la seguente scala di giudizio:

a) al dipendente che ottiene una valutazione supesi@® punti sara riconosciuto il 100% della quota
di produttivita spettante;

b) al dipendente che ottiene una valutazione supeeo8d e fino a 90 punti sara riconosciuto il
90%della quota di produlttivita spettante;

c) al dipendente che ottiene una valutazione supesiafe e fino a 80 punti sara riconosciuto I'80%
della quota di produttivita spettante;
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d) al dipendente che ottiene una valutazione supedo6& e fino a 70 punti sara riconosciuto il
70%della quota di produttivita spettante;

e) al dipendente che ottiene una valutazione supeao6d e fino a 65 punti sara riconosciuto il
60%della quota di produttivita spettante;

f) al dipendente che ottiene una valutazione fino @t sara riconosciuto il 30% della quota di
produttivita spettante

Le eventuali economie, determinate a seguito detfazione della produttivita, verranno cosi gestite
verra erogata, in aggiunta alla produttivita peiteepon il sistema sopra descritto, paritariameaite
solo personale che avra ottenuto un punteggio da gai.

Valutazione da parte del Titolare di Incarichi di Elevata Qualificazione (Max 50 punti):
CAPACITA DI RELAZIONE CON COLLEGHI E L'UTENZA

Si valutano le capacita nell'instaurare un rappditeollaborazione con i colleghi, a superare nel
lavoro I'approccio fondato su scelte di naturaviatlialistica mentre nella gestione del rapporto con
l'utenza le capacita di relazione e di gestire ta@ihmomenti di stress e conflittuali.

PUNTEGGIO fino a 2

EFFICIENZA ORGANIZZATIVA ED AFFIDABILITA’

Si valutano le capacita di impostare correttaménpeoprio lavoro, con efficienza e autonomia e di
ridefinire gli aspetti procedurali ed organizzatokel proprio lavoro, in relazione al mutare delle
condizioni di riferimento.

PUNTEGGIO finoa 2

CAPACITA DI LAVORARE E DI GESTIRE IL RUOLO RIVESTIT O

Si valutano l'attitudine al lavoro di gruppo, lastene del proprio ruolo allinterno del gruppo di
lavoro, la collaborazione con il responsabile akfdi accrescere lo standard quali - quantitateto d
servizio.

PUNTEGGIO fino a 4

TENSIONE  MOTIVAZIONALE AL MIGLIORAMENTO DEL LIVELLO DI
PROFESSIONALITA

Si valuta l'interesse a migliorare la propria pssfenalita, all'autoaggiornamento professionale, al
esigenze di studio della normativa o di approforahita delle tematiche professionali.

PUNTEGGIO fino a 6

GRADO DI RESPONSABILIZZAZIONE VERSO | RISULTATI

Si valuta la capacita di verificare la qualita dedrestazioni di servizio a cui & chiamato a cboire,

al coinvolgimento nelle esigenze connesse allazrzadione dei programmi, alle tempistiche di lavoro
anche al fine di migliorare I'immagine dell'Ente.

PUNTEGGIO DAO a4

ABILITA TECNICO OPERATIVA

Si valutano le competenze proprie del valutataaporto al ruolo a cui € preposto, le abilita poti
tecnico- operativo anche riguardo all'utilizzo degzzi informatici.

PUNTEGGIO fino a 6

LIVELLO DI AUTONOMIA E DI INIZIATIVA

Si valutano la capacita di organizzazione del poopgavoro, rispetto ai compiti assegnati da
programmi o0 ai tempi di attesa dell'utenza, rigpeti'avvio di iniziative, anche in condizioni di
criticita e tensione organizzativa (picchi di cardti lavoro).

PUNTEGGIO finoa 8

RISPETTO DEI TEMPI DI ESECUZIONE

Si valuta la capacita di rispettare i tempi di eéane assegnatigli e di proporre soluzioni riveltia
semplificazione dei processi di erogazione deiigerv

PUNTEGGIODAO a6

QUANTITA DELLE PRESTAZIONI
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Si valuta la capacita di assicurare un prodott@mizio rispondente alla distribuzione del carido d
lavoro ordinario, tenendo conto delle sollecitakzibel responsabile.

PUNTEGGIO fino a4

FLESSIBILITA

Si valutala capacita di interpretare le esigenze di adattéonerganizzativo alle variabili esterne al
fine di assicurare un elevato indice di gradimeddte prestazioni del servizio, sia all'utenza alie
Amministrazione.

PUNTEGGIO fino a 8

Scala di giudizi per attribuzione dei punteggi
| punteggi relativi alla valutazione degli obiett delle competenze organizzative vengono attiibui
tenendo presente la seguente scala di giudizio:

INADEGUATO 0% Mancato  soddisfacimento  del contributhiesto.
Eventuali colloqui per analizzare le criticita &etre
azioni tese al miglioramento della motivazione kade
performance.

MIGLIORABILE 30% | Presenza di spazi di miglioramem®lla prestazione
finalizzata al raggiungimento degli obiettivi efoadtuni
punti per arrivare ad una prestazione soddisfacente
Eventuali colloqui per analizzare le criticita &watre
azioni tese al miglioramento della motivazione kade
performance.

ADEGUATO 60% | Espressione di  comportamenti mediamentdisfacenti
in relazione agli obiettivi e alle competenze. Buali

colloqui finalizzati all'innalzamenti del livellowglitativo

della prestazione resa.

PIU’ CHE 90% | | comportamenti sono costantemente soddisfeegmt
ADEGUATO risultati in linea con quanto richiesto.

Eventuali colloqui al

fine di individuare spazi dimiglioramento.

OTTIMO 100% | Prestazione mediamente al di sopra di quanto stihisia
per quanto attiene gli obiettivi, sia per la pregtae
manageriale.

Acquisizione delle metodologie utilizzate per

il conseguimento dei risultati.

NOTE:
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D.L. 98 del 06/07/2011 convertito con la Legge 1d&l 15/11/2011

Possibilita di elaborare entro il 31/03 di ciasammo i piani triennali di contenimento dei costi.
Laddove I'Ente Locale realizzasse ulteriori ecormmispetto a quelle previste dalle attuali
disposizioni, i risparmi potranno essere impiegathualmente, per un massimo del 50%, per la
contrattazione decentrata integratiRer effetto, poi, dell'entrata in vigore del Dlgg1¥2011, la
differenziazione retributiva in fasce di merito dedrsonale valutato prevista dal decreto 150 si
applica solo in relazione alle risorse aggiuntiveridanti dai piani triennali di razionalizzazione
previsti dal DI 98/2001. Percio si ritiene che ginti, nell'erogare le risorse destinate a premitae
performance individuale, non siano vincolati ad bqgre il sistema delle "fasce”; I'obbligo scatta
solo in relazione alle eventuali risorse aggiuntikerivanti dai piani triennali di razionalizzaziore
riqualificazione della spesa.

Circolare n. 12 del 15/04/2011 — RGS — (Art. 9, D.178/2011 - L. 122/2010)

PIANO OBIETTIVI 2023
Piano dettagliato degli obiettivi si configura costeimento necessario per dare attuazione agtetrti
programmatico-gestionali di ciascun esercizio.
Al tempo stesso esso risponde all'esigenza di aatedlazione amministrativa alle novita normativei e
conseguenti adempimenti ulteriori che si richiedahpersonale comunale.
Il presente piano, allegato a quello della perforoea e stato predisposto su indicazione degli tieti
mandato dellAmministrazione. A ciascun obiettivetato attribuito un diverso peso (fatto 100 iatetdi
area) in relazione alla riconosciuta valenza gjfetedello stesso da cui scaturira la distribuzidete
risorse da riparametrare a seconda della categorapartenenza e in relazione alla percentuale di
raggiungimento dell’obiettivo stesso.
Per alcuni obiettivi, attesa la trasversalita deggissi potra essere utilizzato personale appautirael
altra area.
La valutazione del personale avverra avendo rigualid performance organizzativa (legata al grado d
raggiungimento degli obiettivi) e alla performancelividuale basata, invece, sulla valutazione degli
aspetti comportamentali indicati nell’apposita stdallegata al sistema di valutazione della peréoce.
Nell'impostazione del piano obiettivi 2023:

a) si e tenuto conto della ripartizione dei servizincmali in n. 3 aree di attivita
con conseguente previsione di obiettivi differetipar le dette aree;

b) per ogni obiettivo, all'interno del documento, gaiitato il risultato atteso, la tempistica ed ispe
dell'obiettivo sulla performance organizzativa teka;

C) a ciascun Responsabile di posizione organizzatssegnatario di obiettivi si richiederanno
reports che specifichino il grado di realizzazialed!'obiettivo, eventuali difficolta riscontrate,
esigenze di “scostamento” rispetto all’'obiettiveegnato;

Gli obiettivi previsti sono stati classificati inud tipologie:

1. di innovazione organizzativa, con riferimento a ljysu direttamente finalizzati all'attivazione He
programma di mandato, all’attivazione di serviflijrdaroduzione di innovazione;

2. di gestione con riferimento a quelli finalizzative@ntenere e/o migliorare le attivita e i processilp
pil esistenti e/o consolidatisi nei diversi amféstionali;

Entro il 31/03 dell'esercizio successivo, ciascupspbnsabile dovra, quindi, elaborare un report
conclusivo, eventualmente completato da documemmaza corredo, con il quale riferire sull'attivita
svolta in ordine agli obiettivi assegnati, onde samtire la valutazione finale da parte del Nucleo d
valutazione. Rimangono, comunque, in capo ai Resgimin interessati tutti i compiti di istituto e di
ordinaria gestione, in primis il rispetto defleadenze degli adempimeaetilei termini di conclusione dei
procedimenti avviatiAnche rispetto a questi ultimi aspetti i Respongahi posizione organizzativa
saranno valutati potendo i ritardi incidere subldutazione complessiva degli stessi.
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SETTORE I° AMMINISTRATIVO - FINANZIARIO
Responsabile: Pavese Biagio
Personale afferente: Angelina Mecca

OBIETTIVI IPOLOGIA INDICATORE RISULTATO PESO
TEMPORALE ATTESO/
INDICATORE
Iniziare la rilevazione
concomitante e
parallela dei fatti
Obiettivo gestionali integrata sig
Ricostruzione gestionale/ di 31.12.2023 sotto il profilo 15
adempimenti sulla innovazione finanziario che sotto il
contabilita organizzativa profilo economico
economico- patrimoniale attraversd
patrimoniale le scritture in partita
doppia che, a fine
esercizio, saranno
rettificate e integrate
per
redigere conto
economico e stato
patrimoniale
armonizzati
Obiettivo Accertamento totale
Migliorare la riscossione gestionale/ di 31.12.2023 della banca dati IMU e[ 70
delle entrate tributarie innovazione TASI e TARI,
organizzativa riduzione della relativa
evasione con iscrizioni
aruolo
c/o ADER
Riduzione dei tempi medi Obiettivo 31.12.2023 Miglioramento 15
di pagamento delle gestionale dell'indicatore di
fatture tempestivita dei
pagamenti
TOTALE 100
SETTORE II° UFFICIO TECNICO COMUNALE
Responsabile: Pancrazio Locuoco
Personale afferente: Famularo Rosario — Cillo Canie- Matera Anna Addolorata —
Desimine Elisa Giovanna — Pellettieri Antonia — Sati Carmela Rosaria
OBIETTIVI TIPOLOGIA INDICATORE RISULTATO PESO
TEMPORALE ATTESO/
INDICATORE
Definizione pratiche in Erogazione contributi
Corso d’esecuzione / Obiettivo 31.12.2023 ed istituzione registro 15
evasione nei termini di gestionale dei provvedimenti di
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legge di 30 giorni delle concessione
istanze
pervenute
Realizzazione appalto per la Predisposizione
2 realizzazione dello slittino su [Obiettivo 31.12.2023 dell’area 70
rotaia strategico e rendicontazione
dell'attivita
Awvio procedimento per messa Ripristino viabilita e
3 |in sicurezza/sistemazione frane |Obiettivo 31.12.2023 |collegamenti con Comuni| 15
gestionale viciniori
TOTALE 100
SETTORE IllI° POLIZIA LOCALE
Responsabile: Luciana Trivigno
N. OBIETTIVI TIPOLOGIA INDICATORE RISULTATO PESO
TEMPORALE ATTESO/
INDICATORE
1 |Ricognizione dei sistemi Aggiornamento
di videosorveglianza Obiettivo 31/12/2023 |Regolamento di 60
gestiti dalla Polizia gestionale videosorveglianza
Locale e delle
destinazioni perseguite.
verifica delle
2 Accertamenti delle Obiettivo 31/12/2023 relative entrate — 25
violazioni al codice gestionale maggiori
della strada accertamenti di

violazioni rispetto
agli anni pregressi

Individuazione zone e relativi verifica delle
3 [esercizi commerciali 0 Obiettivo 31.12.2023 relative entrate 15
pubblici esercizi da gestionale

sottoporre a controllo,
secondo criteridi
valutazione oggettiva
ed ispettiva.

TOTALE 100

OBIETTIVI E RISULTATI ATTESI
a) QUALI:

Settore | ©° Amministrativo — Finanziario
1. Gestione del Servizio Civile;
2. Gestione Commissione Diritto allo Studio e relatdempimenti previsti dalla normativa |in
tema di Diritto allo Studio;
3. Inps- Carta solidale acquisti prima necessita;
Miglioramento dell'indice di virtuosita dell’Ente;
5. Liquidazione fatture pregresse al fine di ridutagnimontare dei debiti iscritti in Bilancio;

B
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6. Monitoraggio dei fondi previsti in bilancio e ridoszione delle posizioni debitorie;
7. Revisione e sistemazione dei residui attivi e pagmiesenti in Bilancio mediante analisi|e
riaccertamento straordinario;
8. predisposizione di tutti gli atti propedeutici alamcio di previsione 2024 entro il 31 dicembre,
in modo da consentire I'approvazione del bilanaimcefine anno;
9. Migliorare la performance organizzativa e funziendkl'Ente con attenzione ad una gestipne
efficace ed efficiente delle risorse;

Settore 11° Ufficio tecnico comunale, Servizio 1° Servizio II°

1. Gestione del Bando Borghi Linea B attrattivita borgffidamento progettazioni convento San

Francesco/Pietrapertosa - Piazza del popolo /Ageett Museo dell’emigrazione/
Castelmezzano

2. Affidamenti sulla digitalizzazione: PagoPa — App+4Cservizi al cittadino — Passaggio in cloud;

3. Redazione delle determinazioni di liquidazione elétture pregresse afferenti a forniture e
lavori perfezionati, al fine di ridurre 'ammontadei debiti iscritti in Bilancio;

4. Gestione del progetto finalizzato all'efficientant@energetico (50.000,00);

Gestione del progetto afferente alla realizzazidela rete idrica (200.000,00);

6. redazione delle determinazioni di liquidazione edttture pregresse afferenti a forniture e
lavori perfezionati, al fine di ridurre 'ammontadlei debiti iscritti in Bilancio.

a2

o

Settore IlI° Polizia Locale
1. Azioni di miglioramento volti ad una piu efficienggstione e riscossione del CANONE UNICO
PATRIMONIALE 2022 e 2023;

2. Attuazione di azioni volte a rinforzare le misuriecdntrollo al fine di ridurre le infrazioni al

Codice della strada;

b) IN CHE TEMPI:
La data di riferimento per il raggiungimento degfliettivi prefissati & il 31.12.2023.

PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE 2023-2025

Quadro normativo
Il piano triennale delle azioni positive e previstall'art. 48 del Digs 198/2006 "Codice delle pgwportunitd”,
con la finalita di assicurare "la rimozione degitacoli che, di fatto, impediscono la piena realzzane di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e deh La direttiva ministeriale 23 maggio 2007 (Mind per le
riforme e le innovazioni nella P.A. e Ministra peliritti e le pari opportunita) prevede le "Misuper attuare pari
opportunita tra uomini e donne nelle amministrazipubbliche." La materia era tuttavia gia discipta dai
contratti collettivi nazionali del comparto publdjdn particolare l'art. 19 del CCNL Regioni e axdmie locali
14/09/2000 prevedeva la costituzione del Comitatd gpportunita e interventi che si concretizzasser'azioni
positive" a favore delle lavoratrici. L'art. 8 d@CNL Regioni e autonomie locali 22/01/2004 prevedewece la
costituzione del comitato paritetico sul fenomerbrdobbing.
Il D.Lgs. 3 agosto 2009, n. 106 ha modificato I'rtlel D.Igs. 81/2008 che disciplina la tuteldalshlute e della
sicurezza nei luoghi di lavoro, prevedendo l'obbldj includere nel documento di valutazione dethigjuello
derivante da stress lavoro-correlato che, pur avamé matrice individuale, in quanto dipende dalipacita
delle singole persone di far fronte agli stimologotti dal lavoro e alle eventuali forme di disagibe ne
derivano, € legato principalmente a:

» chiarezza e condivisione degli obiettivi del lavoro

» valorizzazione ed ascolto delle persone;

» attenzione ai flussi informativi;
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» relazioni interpersonali e riduzione della confiittita;

e operativita e chiarezza dei ruoli;

» equita nelle regole e nei giudizi;
L'art. 21 della Legge 183/2010 ha apportato impairtanodifiche al D. Lgs. 165/2011 "Norme generali
sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze defterénistrazioni pubbliche" in particolare art. 7 yedendo che
"Le pubbliche amministrazioni garantiscono parif@aé opportunita tra uomini e donne e l'assenzaydi forma
di discriminazione, diretta e indiretta, relatidaganere, all'eta, all’'orientamento sessuale, r@iza, all'origine
etnica, alla disabilita, alla religione o alla lirg nell'accesso al lavoro, nel trattamento e radledizioni di
lavoro, nella formazione professionale, nelle preimoi e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche
amministrazioni garantiscono, altresi, un ambielitavoro improntato al benessere organizzativoimgegnano
a rilevare, contrastare ed eliminare ogni formeialenza morale o psichica al proprio interno»l&l 57 con la
previsione della costituzione del CUG "Comitatoaandi garanzia per le pari opportunita, la valaizene del
benessere di chi lavora e contro le discriminaziarie sostituisce, unificando le competenze in alo s
organismo, i comitati per le pari opportunita eiritati paritetici sul fenomeno del mobbing.
In quest'ottica € opportuno, come indicato nellaefiiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica
Amministrazione e l'innovazione e il Ministro perpari opportunita "I'ampliamento delle garanzleeahe alle
discriminazioni legate al genere, anche ad ogm&odi discriminazione diretta ed indiretta, chegaodiscendere
da tutti quei fattori di rischio piu volte enungidalla legislazione comunitaria: eta, orientamesgssuale, razza,
origine etnica, disabilita e lingua, estendenddlaaesso, al trattamento e alle condizioni didey alla
formazione, alle progressioni in carriera e altauezza".
La situazione dell'Ente
A fronte di una continua ridefinizione delle stu# organizzative e del contesto normativo di infiento, oltre
che della sempre piu pressante richiesta di sedvigualita da parte dei cittadini, il personald @@mune e
costantemente calato e, in assenza di turnoversir®rerificato un ricambio generazionale. Insiaeontesto la
valorizzazione delle persone & un elemento fondtaleerche richiede politiche di gestione e svilupgmle
risorse umane coerenti con gli obiettivi di migiorento della qualita dei servizi resi al cittadinalle imprese.
Come ricordato nella Direttiva sopra citata "un &@nte di lavoro in grado di garantire pari oppotit@nsalute e
sicurezza e elemento imprescindibile per ottenerenaggior apporto dei lavoratori e delle lavoratriga in
termini di produttivita sia di appartenenza”. L'iegmo dell’Amministrazione Comunale € sempre stentato
in questa direzione, in particolare: sono statiti@tionei trienni i piani delle azioni positive;stata effettuate le
rilevazioni del rischio da stress lavoro-correlatannualmente la rilevazione dei "fattori sentaie## del tasso di
assenteismo e tali rilevazioni non hanno fatto g@ewer criticita; sono state favorite soluzioni pendiliare i
tempi di lavoro e le esigenze familiari; € statanpossa la formazione dei dipendenti con parteajp&za corsi
sia esterni che residenziali, prevedendo anchedérggmomenti di formazione interna.

Il personale in servizio
Ad oggi la situazione del personale dipendenteiwizio € quella di seguito dettagliata.

Dipendenti Categorie Totale
D C B A
Donne 0 2 0 4 6
Uomini 3 1 0 1 5
Totale 3 3 0 5 11

Obiettivi Generali del Piano
I Comune nella definizione degli obiettivi si ispiai seguenti principi:
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» pari opportunita come condizione di uguale posshili riuscita o pari occasioni favorevoli;
» Azioni positive come strategia destinata a stabllirguaglianza delle opportunita.

In quest'ottica gli obiettivi che I'Amministraziosepropone di perseguire nell'arco del trienniocso

» tutelare e riconoscere come fondamentale ed irciabile il diritto alla pari liberta e dignita dall
persona del lavoratore; garantire il diritto deideatori ad un ambiente di lavoro sicuro, caratt&io da
relazioni interpersonali improntate al rispetto l@lgbersona ed alla correttezza dei comportamenti;
ritenere, come valore fondamentale da tutelareeileBsere psicologico dei lavoratori, garantendo
condizioni di lavoro prive di comportamenti molegti mobbizzanti; intervenire sulla cultura della
gestione delle risorse umane affinché favoriscapdei opportunita nello sviluppo della crescita
professionale del proprio personale e tenga cagite dondizioni specifiche di uomini e donne;

* rimuovere gli ostacoli che impediscono di fattopiana realizzazione di pari opportunita di lavara t
uomini e donne;

» offrire opportunita di formazione e di esperienzefessionali e percorsi di carriera pe riequilierar
eventuali significativi squilibri di genere (ma nanlo) nelle posizioni lavorative; favorire poltie di
conciliazione dei tempi e delle responsabilita essfonali e familiari; sviluppare criteri di valpzazione
delle differenze di genere all'interno dell'orgazione.

Il presente Piano delle Azioni Positive scaturiaoehe dall'attivita previste dal piano triennal@2@024 che e
stata ampiamente attuata e ha proposto di conflermelrpiano per il triennio in esame.

L'’Amministrazione rileva quanto segue:

Azione 1:Formazione e attivita del Cug.

Partecipazione dei membri del Cug ai convegni degati dalla Consigliera di parita regionale.

Azione 2:Indagine conoscitiva sul benessere organizzativo.

Condurre un'indagine sulle eventuali azioni chers@o intraprese in merito alle criticita di acceafia attivita
della pubblica amministrazione da parte delle caiegiu deboli.

Azione 3: Monitoraggio e analisi delle richieste / concess@ variazione di orario / permessi e aspettatiage.
Analisi sulle difficolta da parte dei dipendentilizgtenere variazioni di orario, permessi e agigte varie per la
conciliazione dei tempi vita-lavoro. Le autorizzazi devono consentire di usufruire delle stesseodppita ad
entrambi i sessi.

Azione 4: Formazione del personale.

Non sono state rilevate difficolta da parte deiediggenti con problemi di salute o particolari caritamiliari
nell'accedere alla formazione. In alternativa pketecipazione a corsi in altre sedi, il personédme formato
internamente.

AZIONI POSITIVE

Azione 1.

Accrescere la formazione dei membri del cug sui impropria competenza con autoformazione indigidw di
gruppo, con supporti cartacei e/o informatici ot@eipazione a eventi formativi. Sviluppare lo spairiternet
dedicato con informazioni rivolte ai dipendenti siamateria di pari opportunita sia sull'attivital Cug Soggetti
coinvolti: membri del Cug; Sistema informatico asato.

Azione 2.
Indagini conoscitive sul benessere organizzativioiti il personale.

Azione 3.

Coniugare le necessita di tipo familiare o persermaksentate dai dipendenti con le esigenze dizeery di
miglioramento dei servizi offerti al cittadino nakpetto della normativa di legge e contrattualelutare la
temporaneitd delle concessioni legandole all'egggmersonale e familiare del dipendente in modonoia
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aumentare in modo eccessivo il carico di lavorocddieghi di servizio e/o impedire a questi la fiane di orari
piu flessibili e permessi per esigenze analoghe.

Azione 4.

Analizzare le esigenze formative del personale ndoeconto della necessita di aggiornamento dovika a
modifiche normative, alle innovazioni tecnologicladle aspettative dei cittadini. Rilevare la evahtudifficolta

di partecipazione da parte dei dipendenti legatargchi familiari, problemi di salute, difficolta mggiungere le
sedi dei corsi ecc.

Azione 5.

Riduzione dello stress lavoro-correlato in relaeian lunghe assenze di personale o presenza irzieecdn
necessita di frequenti assenze per problemi diesalassistenza a familiari.

Adottare misure per un'equa redistribuzione deicbadi lavoro nel caso di impossibilita di sostione del
personale assente, attraverso la ripartizione ¢@léghi rimasti, di quello che é il lavoro normmdnte svolto
dalla persona assente. Prevedere I'affiancameihtpedsonale nei casi di assenze programmate (egrmita).
Rendere consapevoli i dipendenti che perseguireamportamento collaborativo € un vantaggio peii. tiltt
rientro di chi € mancato dal lavoro per un lungdqu® a causa di maternita, malattia o cura deilfariy deve
essere accompagnato dai colleghi, attraverso foirhgoraggio (es. aggiornamento sulle modifichenmative e

procedurali intervenute) in modo che nessuno gasescluso.

Azione 6.

Maggiore condivisione da parte dei Responsabil8atiore/Servizio degli obiettivi da raggiungere aggiore
coinvolgimento dei dipendenti. Prevedere in ogmvige incontri periodici con i dipendenti per llistrazione e
la condivisione degli obiettivi e del grado di ragggimento degli stessi, la risoluzione di probléoiee insorte,
la verifica dell'equa distribuzione dei carichilavoro, la riduzione dei conflitti perché la maggi@ondivisione
degli obiettivi e delle strategie, pur nella divise di compiti e ruoli, aumenta la consapevoleiZard parte di
una squadra. Durata del Piano

Il presente piano e gli obiettivi in esso conterathno durata triennale. Il piano sara trasmessoil geguito di
competenza, alla Consigliera alle pari opportutgtéitorialmente competente, al Cug dell'Ente nénghbblicato
nel sito istituzionale dell'Ente.

Potra essere implementato o aggiornato qualora ssgontri la necessita e/o l'opportunita.

A tutto quanto esposto va aggiunta - per operamadteria intercompartimentale tra tutti i setttna, gli uffici e il
pubblico e tra i dipendenti e gli organi politicoxainistrativi - il programma di dotazione di inftagture
informatiche necessarie alla piena realizzaziore denart working in grado di garantire gli effettel presente
piano anche in modalita telematica.

2.2 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La sottosezione e predisposta dal Responsabila dedvenzione della corruzione e della trasparéRELT)
sulla base degli obiettivi strategici in materigpdévenzione della corruzione e trasparenza defiaiforgano di
indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012he wanno formulati in una logica di integrazionen cuelli
specifici programmati in modo funzionale alle stgié di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volidividuare e a contenere rischi corruttivi, sapelli indicati
nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e nedliditregolazione generali adottati dall’ANAC ainsg della
legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativa3del 2013.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi igpdsizione dallANAC, I'RPCT potra aggiornare |la
pianificazione secondo canoni di semplificazionkbeati in base alla tipologia di amministraziong a&vvalersi
di previsioni standardizzate. In particolare, l#asezione, sulla base delle indicazioni del PN&trgpcontenere;
» Valutazione di impatto del contesto esterno pgdenziare se le caratteristiche strutturali e comigrali

26



del’ambiente, culturale, sociale ed economicoquelle 'amministrazione si trova ad operare pos$anarire il

verificarsi di fenomeni corruttivi.

* Valutazione di impatto del contesto interno perdenziare se lamission dell’ente e/o la sua struttu
organizzativa, sulla base delle informazioni deflezione 3.2 possano influenzare I'esposizione shio

corruttivo della stessa.

» Mappatura dei processi sensibili al fine di idiécdre le criticita che, in ragione della naturdedle peculiarity
dell'attivita stessa, espongono I'amministraziongésahi corruttivi con focus sui processi per ijgiungimento
degli obiettivi di performance volti a incrementdlrealore pubblico (cfr. 2.2.).

* Identificazione e valutazione dei rischi cornitfpotenziali e concreti (quindi analizzati e poratecon esiti
positivo).

» Progettazione di misure organizzative per il térmento del rischio. Individuati i rischi corruftive

amministrazioni programmano le misure sia genegpadiyiste dalla legge 190/2012, che specifichecpatenere
i rischi corruttivi individuati. Le misure specifie sono progettate in modo adeguato rispetto gléwifico

rischio, calibrate sulla base del miglior rappoctusti benefici e sostenibili dal punto di vista eomico e
organizzativo. Devono essere privilegiate le misustie a raggiungere piu finalita, prime fra tutfaelli di

semplificazione, efficacia, efficienza ed econotaicParticolare favore va rivolto alla predispasig di misure
di digitalizzazione.

» Monitoraggio sull'idoneita e sull'attuazione delhisure.

» Programmazione dell'attuazione della trasparenesativo monitoraggio ai sensi del decreto legigb n. 33
del 2013 e delle misure organizzative per garaliiceesso civico semplice e generalizzato.

Il concetto di corruzione che viene preso a riferimo dalla legge 190/2012 ha un‘accezione moltaaamp
La definizione di corruzione, cui si riferisce kghe 190/2012, e comprensiva di tutte le situaziomiui, nel
corso dell'attivita amministrativa, si riscontabuso da parte di un soggetto del potere a lulafi al fine di
ottenere vantaggi privati.
Quindi, il legislatore della legge 190/2012 nomifgrisce alle sole fattispecie di cui agli artL.83 319 e 319-te
del Codice penale, ma estende la nozione di cameza tutti i delitti contro la pubblica amminisiene e ad
ogni situazione in cui, a prescindere dalla rilezapenale, venga in evidenza:

« un malfunzionamento dell'amministrazione a cawtludo a fini privati delle funzioni attribuite;

* linquinamento dell'azione amministrativa, andreoio tentativo.
Con la legge 190/2012, lo Stato ha individuatoogdjani incaricati di svolgere, con modalita tali aksicurare
un'azione coordinata, attivita di controllo, di pemzione e di contrasto della corruzione e delggilita nellal
pubblica amministrazione.

» La strategia nazionale di prevenzione della coongié attuata mediante I'azione sinergica dei sgigh

soggetti:

» [|'Autorita nazionale anticorruzione (ANAC gia CIV)Tche svolge funzioni di raccordo con le al
autorita ed esercita poteri di vigilanza e controper la verifica dell'efficacia delle misure
prevenzione adottate dalle amministrazioni nonchéispetto della normativa in materia di traspaee
(art. 1, commi 2 e 3, legge 190/2012);

» la Corte di conti, che partecipa ordinariament&@ttiVita di prevenzione attraverso le sue funzidn
controllo;

» il Comitato interministeriale, istituito con DPCM1.2013, che elabora linee di indirizzo/dirett(egt.
1, comma 4, legge 190/2012);

» la Conferenza unificata che ha individuato nelésda tra Governo Regioni ed Enti Locali,
adempimenti e i termini per l'attuazione della keggdei decreti attuativi con riferimento a regien
province autonome, agli enti locali, e agli entbplici e soggetti di diritto privato sottoposti ko
controllo (art. 1, commi 60 e 61, legge 190/2012);

» il Dipartimento della Funzione Pubblica — DPF, dpera come soggetto promotore delle strategi
prevenzione e come coordinatore della loro attueez{art. 1, comma 4, legge 190/2012);

a

i Prefetti che forniscono supporto tecnico e infativp agli enti locali (art. 1, comma 6, leg
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190/2012);

* La SSPA, che predispone percorsi, anche specifisettoriali, di formazione dei dipendenti de
pubbliche amministrazioni statali (art. 1, commalg&fjge 190/2012);

» le pubbliche amministrazioni, che attuano ed im@ptano le misure previste dalla legge e dal P
Nazionale Anticorruzione - PNA (art. 1 legge 190/2Danche attraverso l'azione dei Responsabiliig
prevenzione della corruzione e la trasparenza (RPCT

« gli enti pubblici economici e i soggetti di diritjorivato in controllo pubblico, che sono responkag
dellintroduzione ed implementazione delle misurevjste dalla legge e dal PNA (art. 1 leg
190/2012).

Il consiglio ANAC ha approvato in data 26 genna@22 il P.T.P.C.T 2022/2024 e con delibera n. 7
17.01.2023 ha approvato il PNA 2022.

Sulla scorta di contenuti, indirizzi e prescrizialel PNA, € il Responsabile anticorruzione chel ltampito di
proporre all’approvazione dell'organo di indirizpolitico il PTPCT.

Per quanto sopra esposto, é stato predispostotie$aitto per 'approvazione in Giunta comundlpresente
Piano.

2 - Ambiti di intervento del piano per la prevenzime della corruzione e la trasparenza.

Gli ambiti di intervento principali del Piano perprevenzione della corruzione e la trasparenza: son

a) individuare le attivita, tra le quali quelledii al comma 16, nelllambito delle quali &€ pitvalte il rischio di
corruzione, anche raccogliendo eventualmente lpgste dei responsabili e dei dipendenti addetiaiée a pid
elevato rischio;
b) prevedere, per le attivita individuate ai safedla lettera a), meccanismi di formazione, attoiazie controllg
delle decisioni idonei a prevenire il rischio drezione;

c) prevedere, con particolare riguardo alle attiwitdividuate ai sensi della lettera a), obblighinformazione
nei confronti del responsabile, individuato ai sethsl comma 7, chiamato a vigilare sul funzionaroeat
sull'osservanza del piano;

d) monitorare il rispetto dei termini, previsti alegge o dai regolamenti, per la conclusionepdecedimenti;
€) monitorare i rapporti tra I'amministrazione eadggetti che con la stessa stipulano contratti ® stno
interessati a procedimenti di autorizzazione, cesiome 0 erogazione di vantaggi economici di qugpler
genere, acquisendo le dichiarazioni di insussistesizsituazioni di conflitto di interessi, inerergventuali
relazioni di parentela o affinita o altro sussisiténa i titolari, gli amministratori, i soci e iipendenti degli stess
soggetti e i dirigenti e i dipendenti dellammirggtione;

f) individuare specifici obblighi di trasparenzaaulori rispetto a quelli previsti da disposiziatiilegge;

g) prevedere forme di presa d’atto, da parte gerdienti, del Piano Triennale della prevenzionalsiaomento
dell'assunzione, sia per quelli in servizio conarazh periodica.

3 — Autorita Nazionale Anticorruzione.

Per quanto riguarda i soggetti istituzionali titbldi competenze nel settore, si segnala in pdaieoche
larticolo 1, comma 2, della legge n. 190/2012 malividuato nella Commissione Indipendente per
Valutazione, la Trasparenza e l'Integrita delle dnistrazioni pubbliche (CIVIT) oggi Autoritd Naziale
Anticorruzione (ANAC), cui sono state affidateflenzioni ed i compiti elencati nel medesimo comnedle
lettere da a) a g) ed accordati poteri ispettigbselo quanto previsto nel successivo comma 3.

4 — Soggetti del Piano Comunale per la Prevenziowella Corruzione e la Trasparenza.
I PIANO attua i suoi obiettivi attraverso I'aziowkecoloro che operano all’interno dellEnte, a Igisi titolo.
In particolare e interessato dall'attuazione delnBitutto il personale che presta servizio pressEstg Ente ¢
precisamente:
a) Il Segretario Comunale - Responsabile dellagmeione della corruzione e della trasparenza, lcampporto
di una struttura dedicata eventualmente da orgarézz

« propone all’organo di indirizzo politico il PIAN@ le sue modifiche, in caso di accertamentd

lle

ano
lell

di
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b) | Responsabili dei Servizi:

Ciascun Responsabile, in qualita di stazione agpigt con riferimento ai procedimenti di scelta dwmitraente
per I'affidamento di lavori, servizi e forniturenehe con riferimento alla modalita di selezionespedta ai sendi

significative violazioni o di mutamenti dell’orgaziazione;

« verifica I'efficace attuazione del PIANO e la Sdaneita;

« verifica, d'intesa con i Responsabili di Areaffiédtiva rotazione, qualora compatibile con il pmrale
in servizio, degli incarichi negli uffici prepostllo svolgimento delle attivita nel cui ambito & glevato
il rischio che siano commessi reati di corruzione;

* in sede di prima attuazione, si prevede una giarmi formazione, a cura del Responsabile d
prevenzione, inerente alla presentazione della ativen e del piano anticorruzione, aperta a tut
dipendenti, eventualmente distinta per settorilesulaterie oggetto del piano e/o la partecipazian
corsi di formazionead hog oltre all'attivitd di aggiornamento ad opera @egretario nei riguardi de
Responsabili di area, attraverso riunioni periodiefo circolari informative che gli stessi Respdbilsai
impegnano a divulgare al personale assegnato cblgeswsoprattutto attivitd nei settori a risch
corruzione;

« individua il personale da inserire nei prograndirfiormazione sui temi dell’etica e della legalita;

« trasmette al Dipartimento della Funzione Pubbécalla Regione il PIANO adottato, all'interno d
P.ILA.O., e le sue modifiche;

» sono direttamente responsabili della correttaaatone del PIANO nell'lambito di competenza,
verificano l'attuazione e vigilano sulla correttgpentuale applicazione dei principi di cui al prese
piano da parte dei dipendenti assegnati al pragaitore;
« formulano eventuali proposte, al fine di meglmlividuare le attivita dell’ente nelle quali potbeb
essere piu elevato il rischio di corruzione;

« collaborano all'impianto della programmazionepdévenzione e alle sue necessita di modifica, te
supporto e segnalazioni al Responsabile della pmore della corruzione, a richiesta o di prop
iniziativa, su tutte le situazioni di cui sono anoscenza che comportano la violazione delle re
contenute nel piano;

« raccolgono e monitorano informazioni e analisjlsargomenti oggetto del PIANO, inoltrando
responsabile anticorruzione report semestrali -hemegativi - attestanti I'attivita svolta. |l rapaeve

ella
ti i

b

(0]

el

ne

mi

ria
gole

al

attestare l'eseguita verifica delle componenti gistema anticorruzione di competenza, i controlli

espletati sulle procedure, sulle regole di comwridoee e sul personale, la verifica del rispettotdeipi
procedimentali e le anomalie eliminate, la verifabegli obblighi, dei divieti e degli adempimenti
materia di attivita a rischio, di pubblicita, dimmportamento, e comunque quanto operato in relazb
PIANO;

 sono direttamente responsabili della correttaaatbne delle regole di Trasparenza e Pubbliciti g
atti adottati e/o proposti, sia curando ogni aspééile procedure precedenti e successive, nonghié
eventuale obbligo di trasmissione a terzi, siaficamdo la corretta e compiuta esitazione di qug
disposto per il rispetto delle richiamate regol@ @isparenza e Pubblicita;

« assicurano il rispetto del codice di comportametiei dipendenti e, per quanto attiene nomine

in
ne
e

0
Anto

elo

designazioni di propria competenza, si attengot® disposizioni normative primarie e secondarie,

anche tenendo conto dei divieti generali posti@alinamento e dei vigenti obblighi di rotazionerp

quali devono attivarsi direttamente, nei terminiptgteri conferiti nel proprio ambito settoriale;

« segnhalano immediatamente — al Segretario ComiRegponsabile della prevenzione della corruzi
e all'Ufficio Procedimenti Disciplinari — ogni fait evento/comportamento che contrasti, nel meto
nel merito, con il sistema anticorruzione delined&dle fonti permanenti del sistema anticorruzio
contemporaneamente rassegnando le opportune ariveftive adottate;

« definiscono eventualmente regole e procedurenateli dettaglio, per agevolare l'attuazione

PIANO;

 sono individuati REFERENTI DEL PIANO e del Respahile della prevenzione della corruzio
nell’ambito di loro competenza.

one
o e

del

he,
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del codice dei contratti pubblici relativi a lavaservizi e forniture, di cui al decreto legislati¥8.04.2016 n.50
s.m.i., deve curare la pubblicazione nel sito wstituzionale dell’ente, in formato digitale stardiaperto de
seguenti dati: la struttura proponente, I'oggett lthndo, I'elenco degli operatori invitati a preisge offerte,
I'aggiudicatario, I'importo di aggiudicazione, inpi di completamento dell'opera, servizio o forrétul'importo
delle somme liquidate. Entro il 31 gennaio di ognno, tali informazioni, relativamente all'anno qgedente,
sono pubblicate in tabelle riassuntive rese liberam scaricabili in un formato digitale standareérép che
consente di analizzare e rielaborare anche astiistici, i dati informatici. Entro il 30/04, tahformazioni sono
trasmesse in formato digitale da ciascun RespdesalbAutorita per la vigilanza sui contratti pula di lavori,
servizi e forniture che le pubblica nel proprimsiteb.
¢) | Responsabili di procedimento, di ufficio, @rgizio, di funzioni comunque denominate:

1- sono tenuti al rispetto integrale delle regdfeigdicate per i Responsabili di Area, nell’amixtella
propria competenza e/o servizio e/o funzione affiéddla propria responsabilita;

D

2- collaborano all'impianto della programmazionepdéevenzione ed alle sue necessita di modifica,

tramite supporto e segnalazioni al proprio superg@rarchico, a richiesta o di propria iniziativa.
d) Ciascun dipendente dell’Ente:
1. é parte attiva e integrante del sistema di preemezidella corruzione, in piena, diretta
personale responsabilita;
2. étenuto a un comportamento amministrativo e fettserupolosamente coerente con il siste
anticorruzione;
3. € responsabile, disciplinarmente, della violaziatedle misure di prevenzione previste
PIANO.

5 — Metodologia di valutazione del rischio - Deterinazione delle attivita a piu elevato rischio di
corruzione nell’ente.

La responsabilita di valutare e gestire il riscdiocorruzione, cosi come riportato nei paragraficessivi,
tendendo conto della struttura dell'ente di picadileensioni, € di competenza delle amministrazise¢ondo Ig
metodologia che prevede:

» L'analisi di contesto (interno ed esterno), che ha come obiettivi qudilanettere in evidenza |
caratteristiche sociali, culturali ed economichd’am®biente in cui opera 'amministrazione e nehtempo il
settore/comparto in cui opera l'organizzazionerdatrso I'analisi della propria struttura organiaza e la
mappatura dei processi), nonché il sistema di ielazesistenti con gli stakeholder di riferimen
Operativamente, I'analisi del contesto estern@sianzia nell’acquisizione dei dati e delle inforioai rilevanti
(dati economici, dati giudiziari, nonché informaziesulla percezione del fenomeno corruttivo da eoaegli
stakeholders) e nell'interpretazione degli stessiflevare il rischio corruttivo. L'analisi del ntesto interng
richiedein primis una selezione delle informazioni e dei dati funaio al'individuazione delle caratteristich
organizzative dellamministrazione che possono ugtiizare il profilo di rischio dellamministrazion
dopodiché, la parte principale dellanalisi devecdiizzarsi sulla individuazione e disamina dei pss:
organizzativi per mappare tutte le attivitd svaltd’amministrazione. L’ANAC specifica che la mappa dei
processi € “un requisito indispensabile per la fdemione di adeguate misure di prevenzione e insidia
gualitd complessiva della gestione del rischio”.

« |l risk assessmentche inizia con lidentificazione degli eventicaigosi, ovvero lindividuazione de
comportamenti o fatti che possono concretizzarian@ito dei processi dell'amministrazione, sfaui® in
fenomeni dimala administrationa valledella risk identificationsi procede cota risk analysigoer individuare i
fattori abilitanti dei fenomeni corruttivi e priadarli. L'obiettivo finale di questa seconda faséaéstima del
livello di esposizione dei processi dell’'organizeae e delle relative attivita di rischio. Una wolhdividuati e
analizzati i rischi, TANAC — richiamando la UNI 3 31000:2010 Gestione del rischio — esplicita leessita di
procedere alla ponderazione dei rischi; in pragc&atta di definire le azioni da attivare peturire I'esposiziong
al rischio e di priorizzare i rischrigk evaluatio), in quanto bisogna concentrare |'attenzione sac@ssi o
attivita maggiormente a rischio, per evitare lacgssiva implementazione di ridondanti controlli,ncee

ma

jal
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D

lingessatura dell’'organizzazione. A tal fine, I'MMC suggerisce di tradurre i criteri di valutazio
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dell'esposizione al rischio iiKRI (key risk indicatoy, fornendo anche degli esempi, in grado di darkée ¢
indicazioni sul livello di esposizione al rischielghrocesso o di talune attivita.

« I risk treatment ovvero il sub processo finalizzato all'identifai@ane e programmazione delle mist
di prevenzione dei rischi; pertanto, sulla baséedaiorita dei rischi andranno definite le piu opfoine iniziative
e azioni preventive e/o correttive per mitigareisthio di fenomeni corruttivi. Su questo puntojndicazioni
metodologiche di ANAC sono chiare nella distinzigreemisure generali (trasversali sull'intera origaazione)
e quelle specifiche (che impattano direttamentgruiessi maggiormente a rischio ovvero su potériticita
e rischi specifici individuati nella fasiell’assessmentlCome specificato dall’Autorita, le misure di teahento
dei rischi vanno programmate adeguatamente e ogarante, pertanto vanno individuate, quantomendagi
e le modalita attuative della misura del trattaroelg tempistiche di attuazione, le responsabiléfie strutture
che devono attuare la misura, nonché degli indicdtanonitoraggio (quest’ultimi finalizzati al miigramento €
a fungere da correttivo per la concreta e sostEnaituazione delle misure di trattamento). Su tuaspetto
'ANAC ribadisce che le misure vanno descritte agliatamente, proprio per far emergere I'obiettitee
'amministrazione intende perseguire, nonché le atitzdcon cui I'azione verra attuata per incidesefattori di
rischio corruttivo.

« Il monitoraggio e il riesame Tali sub processi sono finalizzati a verificarattuazione €
'adeguatezza delle misure di prevenzione, oltte @hlutazione del complessivo funzionamento detesso;
tutto cio in ottica di progressiva crescita e ntigdimento del sistema di gestione del rischio ctivautin pratica,
il monitoraggio consiste nella conduzione di unldwtup strutturato, che ovviamente va pianificatd
documentato in un piano, indicando i processi paxifiche attivitd da sottoporre a monitoraggiopéaiodicita
dei controlli/ verifiche e le modalita di svolgimen ANAC specifica, inoltre, che le risultanze debnitoraggio
sulle misure di prevenzione “costituiscono il prgsosto della definizione del successivo Piano Tiadm di
Prevenzione alla Corruzione e Trasparenza (PTPATYiesame periodico, da svolgersi almeno unaav
anno, risulta essere un momento fondamentale ahfronto e dialogo tra i soggetti coinvolti ne
programmazione del’amministrazione per revisioraresaminare gli step principali del sistema aatruttivo
implementato, al fine di modificarlo, integrarlgetenziarlo.

* La consultazionee comunicazionesono sub processi trasversali che s’intrecciaagigcono con gl
altri sub processi del sistema di gestione dehiiscCANAC distingue le attivita di coinvolgimenteidsoggetti
interni (personale dell’organizzazione, organo tima) ed esterni (cittadini, associazioni, entisétuzioni del
territorio di riferimento) e le attivita di comurizione (sia all'interno che all'esterno) delle iatze e azioni
intraprese e da avviare, dei compiti e delle resabitita di ciascuno, nonché dei risultati attesi.

Si ritiene che individuare le tipologie di rischémrruttivo, valutare il loro impatto all'interno all’esterno
dellamministrazione, stimare la probabilita deglenti &€ un esercizio continuo sia culturale cheodwogico.
La gestione del rischio corruttivo richiede, infatt

1. una chiara visione degli obiettivi strategicildeganizzazione,

2. una precisa conoscenza del modello organizzatde processi di lavoro,

3. la capacita di combinare il rispetto delle nodhéegge ed etiche con gli effetti economici- fizéari,

di servizio per la collettivita, di trasparenzaiéngmagine delle amministrazioni.

Inoltre, il rafforzamento dell'integrazione deisk managementon i processi pianificazione strategica
programmazione — controllo delle amministraziominché una reale ed esplicita correlazione conrii mealle
performance (collegando gli obiettivi anti corruméoe trasparenza con gli obiettivi di performanggnizzativa
e individuali) pud, senza ombra di dubbio, facilitala prevenzione della corruzione da parte d
amministrazioni e in generale migliorare la vitdudti i cittadini.

Si ritiene, tuttavia, che la valutazione e gestidakrischio di corruzione & molto piu articolataamplessa, fatt
salvi i principi di fondo, a seconda della gran@edella struttura burocratica dell'ente locale.

In questo ente, di piccole dimensioni, la struttsirapartisce in tre Aree:

. Area Affari Generali/Amministrativa
. Area Economico/Finanziaria
. Area Tecnico/Manutentiva

e

=

e

plt
la

elle

Sono da ritenersi ad elevato rischio di corruzituti i procedimenti di seguito riportati a titosemplificativo €
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non esaustivo:
1. Autorizzazioni di qualsiasi titolo e natura;
2. Concessioni di qualsiasi titolo e natura;

3. Affidamento di lavori, forniture e servizi, icomprese le procedure di scelta del contraentdyeanc

con riferimento alla modalita di selezione prescalt sensi del codice dei contratti pubblici refad

lavori, servizi e forniture, del codice dei contirali cui al decreto legislativo del 18 aprile 2016 50 e

ss.mm.ii.;

4. Attivita di controllo dell’'utilizzazione del pamonio pubblico;

5. Concorsi e prove selettive per 'assunzioneeds@nale e le progressioni di carriera;

6. Concessione ed erogazione di sovvenzioni, dartrisussidi, ausili finanziari, nonché attribuziali

vantaggi economici di qualunque genere a persomaigubblici e privati.

7. Gestione delle risorse strumentali assegnate ake e uffici nonché la vigilanza da parte

responsabili sul corretto uso da parte del persadipendente.
Gli elenchi di materie e gli ambiti d'interventoriachio corruzione, individuati nei commi precedesbno
dinamicamente aggiornati alle disposizioni normetivi qualsiasi livello che dovessero intervenireda
specifiche indicazioni dei Responsabili di Servizio
Per quanto concerne in particolare gli appaltiagiresente che questo comune ha aderito con delbasiliare
alla CENTRALE UNICA DI COMMITTENZA AREA PROGRAMMA BASENTO BRADANO CAMASTRA.

6 - Coinvolgimento dei Responsabili di Settore a pielevato rischio di corruzione.
Nellattivita di analisi e valutazione, di proposta definizione delle misure di monitoraggio {
l'implementazione del Piano Triennale per la preieme della corruzione e la trasparenza, per cowliedto al
precedente paragrafo 3, sono coinvolti i RespohisiilArea. A tal fine, la Conferenza dei Resporikalh Area,
presieduta dal Segretario Comunale/Responsabile gedvenzione della corruzione e della traspareoas,
anche su proposta dei Responsabili, ciascuno pproprio settore, I'analisi degli ambiti di interve in
relazione ai servizi dell’ente e propone la defimiz specifica delle misure di contrasto da atéwvamonitorare.
Ciascun Responsabile € comunque tenuto, in ognientoma comunicare eventuali ambiti di intervent
rischio corruzione.

7 - Rotazione degli incarichi negli uffici prepostiallo svolgimento di attivita nel cui ambito & pitelevato il
rischio che siano commessi reati di corruzione.
L’applicazione di tale misura presenta, soprattp#o le amministrazioni locali, in relazione alleratteristiche

organizzative e dimensionali delle stesse, per canehe evidenziato dallANCI, profili di estrema

problematicita in relazione alla imprescindibileesjalizzazione professionale e, dunque, infungéii alcune
specifiche figure dirigenziali operanti nelle amistrazioni locali.

Questo Ente, come si diceva, presenta una struitin@cratica di tre Settori e otto dipendenti dainane, dal
Segretario Comunale.

Il Responsabile del Settore I° Amministrativo - &fiziario € incaricato per 36 ore settimanalmeanche
guello del Settore 11° Ufficio Tecnico-Comunale,daale vede un istruttore direttivo impiegato aoB6: questa
situazione consente la rotazione tra i dipendeartigoresponsabilita dei procedimenti, ma speté&indaco eg
al segretario comunale (responsabile anticorruzjongel caso in cui si riscontri I'impossibilita gettiva e
motivata di rotazione per una o piu posizioni epad rischio corruzione, di formalizzare dei pieth
attraverso cui si definiscono discipline “rinforegasugli atti prodotti dalle posizioni in questioaesulle relative
procedure, anche utilizzando gli strumenti di colidrinterno previsti dal D.L. n. 174/2012.

Tra questi, di sicura efficacia & il controllo @igolarita amministrativa nella fase successiva,lene 147-bis,
comma 2, del TUEL affida proprio alle cure del stgrio.

In ogni caso, qualora il Sindaco, con riferimengdi ancarichi di Responsabile di Settore, dovessE@dere ag
una motivata rotazione sulla base delle disposiziogenti, le stesse dovranno essere tempestivaan
comunicate al Segretario Comunale/ Responsabilant&torruzione.
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Ad ogni modo, tenuto anche conto dei profili diresta problematicita sopra evidenziati, per unacpignpiuta
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definizione della misura in esame si attendononidicazioni operative da parte degli organi prepasti
considerazione anche della possibilita, da partecdmponenti della giunta comunale, di assumerarioki
apicali ai sensi dell'art. 53, comma 23, della L.388/2000, come novellato dall'art. 29, comma éljadl.

448/2001, fatta salva lipotesi di cui all'artico®’, comma 4, lettera d), del testo unico dellegileg

sull'ordinamento degli enti locali, approvato catikto legislativo 18 agosto 2000, n. 267.

8 - Meccanismi di formazione, attuazione e contrail delle decisioni idonei a prevenire il rischio d
corruzione.

Ai fini della massima trasparenza dell'azione anistiativa e dell'accessibilita totale degli atti

dellamministrazione, nel caso delle attivita di aeliparagrafo 5, i provwvedimenti conclusivi debpedimento

amministrativo, devono essere assunti preferibitsmenve la legge non preveda diversamente, in fadima

determina amministrativa o, nei casi previsti @atlinamento, di deliberazione giuntale o consiliare
Determinazioni e deliberazioni, come di consuetmosprima pubblicate all’Albo pretorio on-line, qdi
raccolte nella specifica sezione del sito web Helié e rese disponibili, per chiunque, nei terraipier la durata
previsti dal Decreto Legislativo 33/2013. Qualotapiovvedimento conclusivo sia un atto amminist@j
diverso, si deve provvedere comunqgue alla pubbticazsul sito web dell’Ente.
| provvedimenti conclusivi devono riportare in raiva la puntuale descrizione del procedimento tey)
richiamando tutti gli atti prodotti - anche interiper addivenire alla decisione finale. In tal mochiunque vi
abbia interesse potra, in ogni tempo, ricostrulmetero procedimento amministrativo, anche avvatesid
dellistituto del diritto di accesso (art. 22 e ksgge 241/1990).

| provvedimenti conclusivi, a norma dell’articolod®lla legge 241/1990, devono sempre essere motioat
precisione, chiarezza e completezza.

Come e noto, la motivazione deve indicare i presapli fatto e le ragioni giuridiche che hannoedetinato la
decisione dell'amministrazione, in relazione aiteilltanze dell'istruttoria. Lo stile dovra essdreill possibile
semplice e diretto. E preferibile non utilizzarecimi, abbreviazioni e sigle (se non quelle di pgocomune),
E opportuno esprimere la motivazione con frasi birtervallate da punteggiatura. Quindi, sono pibf i
paragrafi con struttura elementare composti da ettggpredicato verbale, complemento oggetto. Q@Qupst
consentire a chiunque, anche a coloro che sonanestalla pubblica amministrazione ed ai codicjjaiesta, di
comprendere appieno la portata di tutti i provveatitn

9 — Rispetto dei tempi, previsti da leggi o regolaenti, per la definizione dei procedimenti.

Nel sito internet del Comune, ciascun Responsabileenuto ad inserire ed aggiornare il catalogo
procedimenti amministrativi di competenza dellagpi®@ area, rendendo pubblici i dati piu rilevargiuardanti i
procedimenti amministrativi delle attivita di ciasc settore, per tipologia di procedimento e per petenzal
degli organi e degli uffici.
Per tutti i procedimenti e, dunque, anche e sagtatper quelli relativi ad attivita a rischio cozione, ciascur
responsabile di procedimento, che svolge attivitaisehio di corruzione, relaziona semestralmernite
Responsabile di Area il rispetto dei tempi procetitali e di qualsiasi anomalia accertata, indicarir
ciascun procedimento nel quale i termini non sdab sspettati, le motivazioni in fatto e in diotdi cui all’art.
3 della legge 241/1990, che giustificano il ritardoprovvedere nel rispetto dei tempi procedimerabé
tempestiva eliminazione delle anomalie adottandizleni necessarie oppure sottoponendo al respitmsiztia
prevenzione della corruzione, le azioni sopraeitate non rientrino nella propria competenza geate

Il monitoraggio del rispetto dei termini di condlmse dei procedimenti sara inserito e determinatpiu ampio
programma di misurazione e valutazione della perémce individuale e collettiva, ai sensi del D.Lgs.
150/2009, e del controllo di gestione di cui agli.a47, 196 e 198-bis del D.Lgs. n. 267/2000.

Ciascun Responsabile di Area, di procedimento ansirétivo e, in genere, ciascun dipendente cufidadé la
trattazione di una pratica, nell'istruttoria e melllefinizione delle istanze presentate, dovra osmmente
rispettare I'ordine cronologico, fatti salvi i caBiurgenza che devono essere
espressamente dichiarati e motivati.
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10 - Conflitto di interessi.

In caso di conflitto di interessi con i soggettieiressati, & fatto obbligo espresso di asteneReaponsabili d
Area ed ai Responsabile di procedimento, qualomaimeti, dall'adottare pareri, valutazioni tecniclegfi

endoprocedimentali, nonché il provvedimento finalegnalando, con propria dichiarazione, ogni situez di
conflitto, anche potenziale. (art. 6bis legge 281litrodotto dall’art. 1 comma 41 della legge 191/2). Le
situazioni di conflitto possono riguardare leganii mhrentela o affinita, legami professionali, steii
associativi, e comunque legami di diversa naturpacadi incidere negativamente sull'imparzialital

Responsabile di P.O. e del Responsabile di proeedion

| Responsabili di area acquisiscono la superiothidiazione dai dipendenti ai quali affidano i @dienenti e
segnalano eventuali proprie situazioni di conflat&@indaco ed al Segretario Comunale.

Trovano, altresi, applicazione le disposizioni di all'art. 53 D.lgs. n.165/2001 per come modifcgiedi
successivo paragrafo 12)

11 — Obblighi di trasparenza, pubblicita e accesso.

La trasparenza & un valore-chiave dell'ordinameletmocratico, espressamente incluso, dall’art. ta degjge n.
241/1990, tra i principi generali che regolanotiatia amministrativa, capace di coniugare I'effiosza nello
svolgimento della funzione pubblica con le garanizititela delle posizioni giuridiche degli amminati.

Essa &, in due parole, “chiarezza e comprensibiéittazione amministrativa”.

La trasparenza, infatti rappresenta uno strumeessenziale per assicurare i valori costituzio
dellimparzialita e del buon andamento nelle putiidi amministrazioni, cosi come sanciti dall’art.@st., per
favorire il controllo sociale sull'azione amministiva e per promuovere la diffusione della cultdefla legalita
e dell'integrita nel settore pubblico.

Suoi corollari sono gli obblighi di pubblicita elddiritto di accesso, quali strumenti approntati’dedinamento
per garantire la trasparenza, intesa come fin&adielhe amministrativa, e realizzarla nel concreto.

La pubblicitd si sostanzia in una serie di obblighinformazione, cui I'amministrazione é tenutdeneficio
indiscriminato di tutti i consociati.

L’accesso consiste nel potere del singolo di oteetiestensione di atti della pubblica amministoag.

Quanto alla pubblicita, € da evidenziare come,otiy alla funzione di rendere conoscibile I'atéd,abbina
guella di conferire allo stesso effetti legali:ttagi dei casi di pubblicita integrativa dell’efficia o di pubblicita
dichiarativa, o notizia (idonea, ad es., al decasiotermini per la partecipazione ad una proceduevidenza
pubblica).

Tale forma di pubblicita, che da luogo ad una pmegne di conoscenza degli atti, consentendo ldyzione
degli effetti di legge a partire dalla loro pubblione, pur se effettuata ora mediante il sitdugibnale (tramite
I'albo pretorio on line o tramite altre sezioni gigposte ad hoc denominate, ad es., “avvisi e banthandi di
gara”), va mantenuta distinta da quella che sittefienella sezione “amministrazione trasparentd” site
istituzionale, ed ha lo scopo di rendere conoseilaltivita delle amministrazioni e favorire il otollo da parte
dei cittadini.

Riguardo alla prima, l'art. 32 della legge n. 6@20ha previsto che gli obblighi di pubblicazioneatii e
provvedimenti amministrativi aventi effetto di puiciia legale si intendono assolti con la pubblicae nei
rispettivi siti informatici, da parte delle ammitrzioni e degli enti pubblici obbligati.

Detta pubblicazione, tuttavia, non é sostitutivaaltie forme di pubblicitd eventualmente prescrittdia legge
(quali, ad es., la pubblicazione sulla Gazzetteiafe, sul B.U.R., sul foglio avvisi legali delRrovincia, ecc..)
sicché, in assenza di queste ultime, & inidonaa defcorrere i termini per I'impugnazione dell’atto

Per anni, la massima, se non unica, ‘fonte’ gigddiel principio di trasparenza amministrativaatesta legge n
241/1990: perché essa, da un lato, ha previsto riad ed innovative norme in tal senso, come gu
improntate a favorire la partecipazione procedimlentlei privati ed ad imporre I'obbligo di motivarne dei
provvedimenti, mentre, dall'altro, mediante il nascimento del diritto allaccesso documentale,offarto
finalmente tutela alle istanze di conoscenza deudenti e degli atti adottati dalla pubblica amsiirazione.
Sulla scia dei nuovi istituti introdotti, prima, Id&lgs. n. 150/2009 e, dopo, dal d.lgs. n. 33/2@ehominato
anche, “decreto trasparenza”), come modificatoddgk. n. 97/2016, si € operata un’importante aibae dei
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confini della trasparenza, intesa oggi come “adb#itd totale dei dati e documenti detenuti dgtlebbliche
amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritteidcittadini, promuovere la partecipazione degteiassati
all'attivita amministrativa e favorire forme diffasdi controllo sul perseguimento delle funzionitigtionali e
sull'utilizzo delle risorse pubbliche”, come recitart. 1, comma 1, del d.lgs. n. 33/2013.
Inoltre, in forza del comma 3 dello stesso artictdodisposizioni sulla trasparenza di cui al d.lgs33/2013
sono state espressamente qualificate coliwelld essenziale delle prestazioni erogate dafeministrazioni
pubblichg, garantito, quindi, sull'intero territorio naziale, ai sensi dell’art. 117, comma 2, lett. m), tCason
conseguente vincolo di inderogabilitbpejus
Di conseguenza, in questo rinnovato contesto, liandiitto all'informazione ed alla trasparenza I@dtivita
delle amministrazioni resta temperato solo dalleessita di garantire le esigenze di riservatezzgretezza ¢
tutela di determinati interessi pubblici e priv@dme elencati nell’art. 5-bis del d.lgs. n. 33/20khe diventang
I'eccezione alla regola, conformemente alla strattlegli ordinamenti caratterizzati dal sistemaAGicronimo
derivante daFreedom of information acthe é la legge sulla liberta di informazione,ttata negli Stati Uniti il
4 luglio 1966.
Con specifico riferimento alle materie o ambitiigschio corruzione, ciascun Responsabile della giestinelle
materie 0 ambiti inerenti attivita catalogate echiie corruzione, € tenuto ad attenersi alle seguegple
aggiuntive per quanto attiene trasparenza, pubbkcdiffusione delle informazioni:
a) i procedimenti devono essere mappati in appsshadatura interna presso ciascuna area, da egnder
disponibile a richiesta, ove dovranno registraggeito e data di ciascun evento del procedimento,
nonché gli interventi correttivi, modificativi orabrdinari, che dovessero rendersi necessari durant
suo sviluppo, fino al provvedimento finale;
b) in tutti i procedimenti che originano da procedluoncorsuali e comparative, comunque denominate,
e che determinano graduatorie tra piu soggettitantis provvisorie e/o definitive, le graduatorie
medesime devono essere pubblicate, periodicamggteraate e comunque ostentate permanentemente
fino al termine del relativo procedimento o detleol vigenza.
Le disposizioni inerenti obblighi di trasparenzabblicita e diffusione delle informazioni nelle rage o ambiti
a rischio corruzione si applicano ai procedimamgssere, aggiuntivamente alle procedure ordieagiealora vi
siano tenuti soggetti nominati dal’Ente ma ad essi@rni, il sito web istituzionale del Comune rspitera le
relative pubblicazioni.
Ciascun Responsabile della gestione cura l'attn@zaei principi e delle regole della trasparenzalegaranzia
del livello essenziale delle prestazioni concernéndiritti sociali e civili, con particolare rifémento ai
procedimenti di:
a) autorizzazioni o0 concessioni;
b) scelta del contraente per l'affidamento di lavéorniture e servizi - anche con riferimento alle
modalita di selezione;
c) concessioni ed erogazione di sovvenzioni, couti;i sussidi, ausili finanziari, attribuzione dintaggi
economici di qualunque genere a chiunque;
d) concorsi e prove selettive per 'assunzionepgesonale e le progressioni in carriera.
Il Responsabile della trasparenza € incaricatgabqrre e/o adottare tutte le misure necessariegpelere il sito
istituzionale dell’'ente adeguato al fine di ottemgwe agli obblighi imposti dalla normativa vigente.

12 — Incompatibilita, cumulo di impieghi e incarichi ai dipendenti pubblici.
La relativa disciplina € normata dall'art. 53 d.lgs165/2001, per come da ultimo modificato datl’drcomma
42 della legge n.190/2012.

Ai sensi di legge, il dipendente non puo svolgétieith lavorative al di fuori del rapporto di séio, fatto salvo
guanto previsto dall’art. 53 del D.lgs 165/2001.m.5 e, fatto salvo quanto previsto per i diperideon
rapporto di lavoro a tempo parziale con prestaziwresuperiore al 50% di quello a tempo pieno.

Resta ferma per tutti i dipendenti pubblici la d¢itioa delle incompatibilita dettata dagli artic@0 e seguenti
del Testo Unico approvato con Decreto del Presieetla Repubblica 10/01/1957 n. 3, con le deragte
norme richiamate al comma 1 del citato articolo 53.
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Secondo la nuova disciplina, le pubbliche ammiaidtmi non possono conferire ai dipendenti incaritn
compresi nei compiti e doveri d’ufficio, che noarsd espressamente previsti o disciplinati da leggtre forme
normative, o che non siano espressamente autaoridzale scopo, con appositi regolamenti emanapopostal
del Ministro per la pubblica amministrazione e ffavazione, sono individuati, secondo criteri difeziati in
rapporto alle diverse qualifiche e ruoli professilbrgli incarichi vietati ai dipendenti pubblici.

In ogni caso, il conferimento operato direttameda#’amministrazione, nonché I'autorizzazione alBecizio di
incarichi che provengano da amministrazione pubbtiversa da quella di appartenenza, ovvero datsooi
persone fisiche, che svolgono attivita d'impreseommerciale, sono disposti dai rispettivi organinpetenti

secondo criteri oggettivi e predeterminati, cheytamo conto della specifica professionalita, taledeludere casi

di incompatibilita, sia di diritto che di fatto, limteresse del buon andamento della pubblica amstrazione g
situazioni di conflitto, anche potenziale, di irssi che pregiudichino I'esercizio imparziale ddlezioni
attribuite al dipendente.
| dipendenti pubblici non possono svolgere incarigiribuiti che non siano stati conferiti o praviante
autorizzati dall'amministrazione di appartenenpacdso di inosservanza del divieto, salve le pavigganzioni €
ferma restando la responsabilita disciplinareoiinpenso dovuto per le prestazioni eventualmenttesdeve
essere versato, a cura dellerogante o, in difettel percettore, nel conto dell'entrata del bilan
dellamministrazione di appartenenza del dipendpeeteessere destinato ad incremento del fondoodiyptivita
o di fondi equivalenti. L'omissione del versamemtel compenso da parte del dipendente pubblico italé
percettore costituisce ipotesi di responsabilitaiale soggetta alla giurisdizione della Corte@eiti.
| dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizltanno esercitato poteri autoritativi 0 negozii conto delle
pubbliche amministrazioni, non possono svolgeretraeanni successivi alla cessazione del rapmhirpubblico
impiego, attivitd lavorativa o professionale presseoggetti privati destinatari dell'attivitd dellpubblica
amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri
| contratti conclusi e gli incarichi conferiti inolazione di questa disposizione sono nulli, edt#ofdivieto ai
soggetti privati che li hanno conclusi o confediticontrattare con le pubbliche amministrazioni psuccessivi
tre anni, con obbligo di restituzione dei compengntualmente percepiti e accertati ad essi iiféritivieto
non si applica ai contratti gia sottoscritti alk#al di entrata in vigore della legge.
Entro 15 giorni dall’erogazione del compenso peiirglarichi (non piu entro il 30 aprile di ciascanno come
finora previsto), i soggetti pubblici e privati dmo comunicare allamministrazione di appartene
'ammontare dei compensi erogati ai dipendenti fiabb
Entro 15 giorni dal conferimento o autorizzaziomdi'thcarico, anche a titolo gratuito ai propri dipdenti (non
pit entro il 30 giugno di ogni anno come finorayig), le amministrazioni pubbliche devono comanécper
via telematica al Dipartimento della Funzione Pidabbli incarichi conferiti o autorizzati ai dipegwti stessi
con lindicazione dell’oggetto dell'incarico e delompenso lordo, ove previsto. La comunicaziong
accompagnata da una relazione nella quale soncatedie norme in applicazione delle quali gli inclairsono
stati conferiti 0 autorizzati, le ragioni del coniigento o dell’autorizzazione, i criteri di scettei dipendenti cu
gli incarichi sono stati conferiti o autorizzatila rispondenza dei medesimi ai principi di buon amednto
dell’lamministrazione, nonché le misure che si idtaro adottare per il contenimento della spesa.
Comunque, entro il 30 giugno di ogni anno:

a) le amministrazioni che, nellanno precedenta) hanno conferito o autorizzato incarichi ai prg

dipendenti, anche se comandati o fuori ruolo, dewtichiarare in via telematica al Dipartimento de

Funzione Pubblica di non aver conferito o autotzzacarichi;

b) le amministrazioni di appartenenza sono tenuteomunicare al Dipartimento della Funzio
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distintamente per ogni incarico conferito o autzaip, i compensi relativi all’anno precedente, gses
erogati e della cui erogazione abbiano avuto coocazimne dai soggetti che hanno conferito I'incagric
¢) le amministrazioni pubbliche sono tenute a cdoame al Dipartimento della Funzione pubblica,
via telematica o su supporto magnetico, i comppastepiti dai propri dipendenti anche per incar
relativi a compiti e doveri d'ufficio; sono altretgénute a comunicare semestralmente I'elenco
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collaboratori esterni e dei soggetti cui sono stfftdati incarichi di consulenza, con l'indicazeulella
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ragione dell'incarico e dellammontare dei compamstisposti. Fino a diversa disciplina regolamesta

gli incarichi esterni ex art. 53 del D.Igs. n.1682 sono autorizzati, per i dipendenti, dal Resabites

di Area di appartenenza e per i Responsabili daAdal Sindaco, previa valutazione delle esigemze d
servizio, delle condizioni di incompatibilita e telopportunita e sempre che sia svolta al di fuori

dell'orario di lavoro, non interferisca con l'ordina attivita svolta nell’ente, non sia in contoasbn gli
interessi dell'ente stesso, non comporti I'utilizticstrumentazione o dotazione d'ufficio e, in ogaso,
non arrechi danno allimmagine dell’ Amministrazigne

d) di ricevere incarichi da aziende speciali, ugibni, societa a partecipazione pubblica, sodieta

cooperative ai sensi, in tale ultimo caso, dell'aft del DPR n. 3/1957;
Sono di competenza del Responsabile dell’Area Bowfinanziaria — servizio personale, salvo lec#jzhe
competenze dei singoli Responsabili di Area, ciascper il settore di competenza, gli adempimentcui
all'art. 53 D. Lgs. n.165/2001 e s.m.i.. Al dettedponsabile dovranno essere fornite tempestivardentngoli
Responsabili di Area tutte le comunicazioni necgssa
Il Responsabile del servizio personale, in occasibel monitoraggio posto in essere ai fini del’&8 comma 3
del Decreto Legislativo 165/2001 e successive neadifoni, comunica al Dipartimento della FunzionéBlica

per il tramite del Nucleo di Valutazione, tutti atil utili a rilevare le posizioni dirigenziali atiuite a persone,

anche esterne alle pubbliche amministrazioni, iddate discrezionalmente dall’organo di indirizzolifico
senza procedure pubbliche di selezione (art. 1 a@@9nLegge 190/2012). | dati forniti vengono trassnalla
Commissione per le finalita di cui ai commi da 14adell’art. 1 legge 190/2012.

Sulla G.U. n. 92 del 19/04/2013 €& stato pubblicktd®ecreto Legislativo 8/04/2013 n. 39 ad oggetto

“Disposizioni in materia di inconferibilita e incguatibilita di incarichi presso le pubbliche ammirazioni e
presso gli enti privati in controllo pubblico, arn@ dell’art. 1 commi 49 e 50 della legge 6 noveap12
n.190” entrato in vigore il 4/05/2013.

Alla luce del superiore decreto, il Responsabilesgevizio personale, all’atto del conferimentoudi qualsias
incarico rientrante nelle fattispecie di cui alatit decreto acquisira, ai sensi dell'art. 20, lehidirazione di
insussistenza delle cause di inconferibilith di alidecreto citato e ogni anno lincaricato presemtunal
dichiarazione sulla insussistenza di una delle eadisincompatibilita di cui al detto decreto. Leddette
dichiarazioni sono pubblicate, a cura del Respalesalh Area — servizio personale, sul sito delleblplica
amministrazione. La dichiarazione di cui al commarticolo 20 & condizione per l'acquisizione déflEacia
dell'incarico. Il Responsabile del servizio perdenzomunica eventuali situazioni di inconferibilig/o
incompatibilita al Responsabile della prevenziohe dispone la contestazione all'interessato, eadadrcasi di
possibile violazione delle disposizioni del decrei® quoall’Autorita Nazionale anticorruzione, all’ Autodit

garante della concorrenza e del mercato, nonct® @firte dei Conti per l'accertamento di eventuali

responsabilita amministrative.

13 — Codice di comportamento.
Con Decreto del Presidente della Repubblica 16lea#D13, n. 62, Regolamento recante codice
comportamento dei dipendenti pubblici, a norma’'altitolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001,165.
(in G.U. n. 129 del 4 giugno 2013 — in vigore daldiugno 2013) sono stati definiti i doveri minidiidiligenza,
lealta, imparzialitd e buona condotta che devoseresosservati dai pubblici dipendenti.

L’articolo 2, nel precisare che il Codice di comonento si applica ai soli dipendenti delle PA adsice che
tutte le norme costituiscono principi di comportamoeper le altre categorie di personale.
In ossequio al valore della trasparenza, inoltdipéndenti pubblici devono:

di

a) garantire la tracciabilita dei processi decialonadottati, attraverso un adeguato supporto

documentale, che consenta in ogni momento la aplit;
b) comunicare tempestivamente al dirigente del Idfiwio tutti i rapporti di collaborazione retrilii

con soggetti privati effettuati negli ultimi tre r@n Devono anche precisare se con questi hanno avut

rapporti di collaborazione parenti o affini, il goge o il convivente.
| dirigenti devono, poi, comunicare partecipaziamionarie e interessi finanziari che possano mortionflitto
d’interesse con la propria funzione pubblica, edack parenti o affini entro il secondo grado @it coniuge @

37



al convivente) le cui attivita li pongano in comithtequenti con I'ufficio di competenza.

La violazione dei doveri e altresi rilevante aiifithella responsabilita civile, amministrativa e tadile
ognhiqualvolta le stesse responsabilita siano catteglla violazione di doveri, obblighi, leggi @otamenti ed &
sanzionabile con la misura del licenziamento.

| Responsabili di Servizio cureranno di consegreesonalmente copia di detto Codice, che si alkga
presente, a tutto il personale di competenza, thmem firmare per ricevuta una copia che poi sansagnata al
Segretario Comunale.

La violazione delle norme di comportamento contematl codice danno luogo a responsabilita dis@pdin

14 — Tutela del dipendente pubblico che segnalagtiiti.
Fuori dei casi di responsabilita a titolo di calimm diffamazione, il pubblico dipendente che deriamn
all'autorita giudiziaria o alla Corte dei Conti,w@ro riferisce al proprio superiore gerarchico adtalillecite di
cui sia venuto a conoscenza in ragione del pro@gporto di lavoro, non puo essere sanzionatonzieéo o
sottoposto ad una misura discriminatoria, diretiadiretta, avente effetti sulle condizioni di laggper motivi
collegati direttamente o indirettamente alla deimnc

Nell'ambito del procedimento disciplinare, l'idetdti del segnalante non pud essere rivelata, senzaoi
consenso, sempre che la contestazione dell’adddlsitiplinare sia fondata su accertamenti disentilteriori
rispetto alla segnalazione. Qualora la contestazgia fondata, in tutto o in parte, sulla segnatzz;j I'identita
puo essere rivelata ove la sua conoscenza siaiessehte indispensabile per la difesa dell'incapat
L’adozione di misure discriminatorie e segnalatBiglartimento della Funzione Pubblica, per i pralimeenti di
competenza, dall'interessato o dalle organizzaziomindacali maggiormente rappresentative
nellamministrazione.

La denuncia é sottratta all'accesso previsto dagli 22 e seguenti della legge 7 agosto 19904 h. 2

15 — Formazione del personale chiamato ad operane settori in cui € piu elevato il rischio corruziore.
Essendo stato richiesto di inserire nel bilancigivisione 2023 appositi stanziamenti, si prevaaen nel
corso del 2023 percorsi di formazione sull'etidagalita di cui al comma 11 articolo 1 legge 190/20

16 — Strumenti e risorse del sistema anticorruzione

Il Responsabile della prevenzione della corruziges, I'espletamento delle funzioni cui € tenutoagvale di
una struttura dedicata (di seguito Ufficio Antiaorione) costituita dal Responsabile di Area amriaiiva —
finanziaria - personale e di norma da dipendestgisati a tali servizi, o ad altri.

Considerata la notevole mole di informazioni cheedpervenire al Responsabile ai fini della preveneidella
corruzione, le conseguenti attivita di analisi cesse alle funzioni permanenti e periodiche di napaggio,
verifiche, controllo, segnalazioni, intervento,essbne e formazione, redazione, proposizione e o@agione,
I'Ufficio Anticorruzione deve essere dotato di apriate risorse umane, strumentali e finanzianetermini
guantitativi e qualitativi, dovendosi assicurareptasenza di elevate professionalita, a loro vibdtstinatarie d
specifica formazione.

Il personale dell'Ufficio Anticorruzione rispondeireitamente ed esclusivamente al Responsabile fella
prevenzione della corruzione; detto personale,repgsta del Responsabile della prevenzione, é aagegon
provvedimento sindacale. Considerato che il Resgulesdella prevenzione della corruzione € indisidunel
Segretario Comunale, e qualora comunque sia ingaal in soggetto parimenti privo di funzioni gestb
proprie, le risorse finanziarie a disposizione saca gestite dal Responsabile dellArea amministoati
finanziaria - personale, nei termini delle richéeatanzate dal Responsabile della prevenzione awliazione.
L’Ufficio Anticorruzione organizza il proprio funanamento interno secondo le direttive del Respolesdblla
prevenzione della corruzione, e in tale contestmifica e sviluppa la propria attivita, che devsegs svolta
garantendogli autonomia e indipendenza.

Il Responsabile della prevenzione della corruziené personale dell’'Ufficio anticorruzione devongsere
destinati ad attivita formativa e di aggiornameméoiodica, in ordine a quanto previsto dal PIANO.

L’Ufficio pud dotarsi di un proprio registro di piaxollo interno.
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In presenza di segnalazioni che riguardino faifdWcomportamenti o che, comunque, presentino izimmd
indiziarie che siano, anche alternativamente, grprécise o concordanti di circostanze lesive iddgrita
presidiata dal PIANO, I'Ufficio Anticorruzione érato a relazionare al Responsabile della preverzamila
corruzione e questi & tenuto, previa valutaziodeg\aiare accertamento specifico, servendosi adcpersonale
all'uopo delegato le cui funzioni non sono rinurogiia

Ove si riscontrino fatti suscettibili di dar luogo responsabilita amministrativa e/o contabile, tjuesnno
denunciati altresi alla Procura presso la CorteGigiti e, ove si riscontrino fatti che rappreseatantizia di
reato, alla Procura delle Repubblica e all’ ANAC.

17 - Recepimento dinamico modifiche legislative.
Il presente piano recepisce dinamicamente le nuobdifialla legge 6/11/2012 n.190 ed e reso pubblitai®
web del Comune.

18 — Presa d’atto del Piano da parte dei dipendenti

Tutti i lavoratori dell’ente, all'atto dell’assuraie e, per quelli in servizio, con cadenza annusep tenuti g
dichiarare, mediante specifica attestazione dane#ersi al Responsabile della prevenzione, peaniite dei
Responsabili di Area, la conoscenza e presa d@gloPiano di prevenzione della corruzione, in wgd
pubblicato sul sito istituzionale dell'ente.

Le dichiarazioni vanno acquisite entro il 30/02idiscun anno e, comunque, all’atto dell’'assunzione.

In sede di prima applicazione verra consegnatacapi a tutto il personale in servizio, a curaResponsabilg
del servizio personale per il tramite dei RespoitisdbArea che acquisiranno la dichiarazione déga d'atto,
trasmettendola poi al Responsabile di Area — serpiersonale affinché venga acquisita al fascipaisonale d
ciascun lavoratore.

SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Premessa

In questa sezione si presenta il modello organiazaiottato dall’ Amministrazione/Ente:

- livelli di responsabilita organizzativa, n. dst& per la gradazione degli incarichi di elevatalifjcazione;
- ampiezza media delle unita organizzative in tarmi numero di dipendenti in servizio;

- altre eventuali specificita del modello organirza nonché gli eventuali interventi e le azioni
necessarie per assicurare la sua coerenza rigggittubiettivi di valore pubblico identificati.

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

Settore | ©° Amministrativo — Finanziario: con Decreto del Sindaco n. 3 del 01.06.2023ivelatla nomina de
Responsabili dei servizi, & stata attribuito 'iica di Elevata Qualificazione inerente a taleaetial Sig. Biagio
Pavese. Il personale dipendente che opera nell’Afési Generali & il seguente: Angelina Mecca Hitld
Tributi ai sensi dell’art. 92 TUEL.

Settore II° Ufficio tecnico comunale, Servizio I° Servizio 11°: con Decreto del Sindaco n. 1/2023 relativo
nomina dei Responsabili dei servizi, & stata atiigbl'incarico di Elevata Qualificazione inererdetale settore
all'lng. Pancrazio Locuoco. Il personale dipendditeiferimento risulta essere: Famularo Rosarioite Canio
— Matera Anna Addolorata — Desimine Elisa Giovarn@ellettieri Antonia — Sammartino Francesco — 15¢
Carmela Rosaria

Settore 1lI° Polizia Locale: con Decreto del Sindaco n. 2 — 5/2023 relativa abmina dei Responsabili d

alla

D

pta

servizi, é stata attribuito I'incarico di Elevataif)ificazione inerente a tale settore all’ag.nteiana Trivigno.
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| 3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale |

3.3.1 Rappresentazione della consistenza di persémal 31 dicembre dell’anno precedente

Premessa

In questa sottosezione, alla consistenza in terquantitativi del personale € accompagnata la thésce del
personale in servizio suddiviso in relazione afiprorofessionali presenti.

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2022:

. . Posti da coprire per
Posti copert effetto del presente i i i i
Cat. alla data del 31/12/2022 : p Costo complessivo Qel posti coperti €
p1ano da coprire
FT PT FT PT
D5 1 € 9.606,28
D1 0 1 1 0 € 28.761,07
C4 1 0
C3 1 0 1 0 € 22.255,82
C1l 0 1 1 2 € 31.720,31
A2 0 5 0 0 € 44.932,80
TOTALE 1 7 4 2 € 105.555,97

Si precisa che all'importo totale, parkaro 105.555,97pccorre:
* aggiungere il costo afferente alla retribuzione $iegretario Comunale, che ammontaEado 21.000,00
oltre gli oneri previdenziale e assistenziali a c&o ente ;
Pertanto, il totale delle spese di personale 2028ti0 delle esclusioni, da confrontare con mexfia1/2013,
risulta essere pari deuro 126.555,97

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE Al PROFILI PROFE SSIONALI:

Cat. Analisi dei profili professionali in servizio

D1 Istruttore Direttivo Tecnico — Responsabile det&@etTecnico Comunale

D1 Istruttore Direttivo Tecnico — Istruttore direttietel Settore Tecnico Comunale

D5 Istruttore Direttivo Tecnico — Istruttore direttietel Settore Tecnico Comunale

C3 Istruttore Amministrativo Contabile — Responsabid¢ Settore Economico Finanziaria
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C1 Istruttore Amministrativo Contabile — del SettoreoBomico Finanziaria

C1 Istruttore Amministrativo/Vigilanza — Polizia Munpale

A2 (x5) Esecutore — n. 2 unita adibite al servizio smaltitoeifiuti e di pulizia all’'esterno - n. 2 unitalidita al
servizio pulizie delle strutture comunali

3.3.2 Programmagzione strategica delle risorse umane

Premessa

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce Bevaell'attivita di programmazione complessivaneeiritesa e
coerentemente ad essa, e finalizzato al miglioréondella qualita dei servizi offerti ai cittadiniadle imprese.
Attraverso la giusta allocazione delle persone d#edeelative competenze professionali che servpno
all'amministrazione si puo ottimizzare I'impiegoligerisorse pubbliche disponibili e si perseguohmaglio gli
obiettivi di valore pubblico e gierformancen termini di migliori servizi alla collettivita.

La programmazione e la definizione del proprio bisw di risorse umane, in correlazione con i rigultiza
raggiungere, in termini di prodotti, servizi, noécldi cambiamento dei modelli organizzativi, peremeti
distribuire la capacita assunzionale in base aitgifa strategiche.

In relazione, & dunque opportuno che le amminigtmazalutino le proprie azioni sulla base dei sagufattori:
- capacita assunzionale calcolata sulla base gentiivincoli di spesa;

- stima del trend delle cessazioni, sulla basesathpio dei pensionamenti;

- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzionesdelte legate, ad esempio:

a) alla digitalizzazione dei processi (riduziond damero degli addetti e/o individuazione di addetin
competenze diversamente qualificate);

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o paiemento/dismissione di servizi/attivita/funzioni;

c¢) ad altri fattori interni o esterni che richiedonna discontinuita nel profilo delle risorse umaméermini di
profili di competenze e/o quantitativi.

NOTE

Capacita assunzionale calcolata sulla base
dei vigenti vincoli di spesa

2023 2517%
2024 29,50%
2025 33,50%
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VALORE FASCIA

Popolazione al 31 dicembre| 2027 | 713
- ANMNI VALORE
Spesa di personale - ultimo rendiconto di gestione approvato(v. bella didetiaglio]| 23 58005, 732 “]]
Spesa dipersonale mndiconto digestione 2018 JBET21ITE
202 806125 B3 €
Entrate comenti - mndiconfi di gestione delfultimotriennio 1050 %1 44 €
2 1287 53.08€
Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle enfrate comenti deflutimotriennio | | E
Imports Fondo credifi di dubbia esigibilits stanziato nel bilancio diprevisione deleserciziol 177 | 5232716
Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE : 7.35€
Rapporto effettivotra spesa dipersonale e entrate correnti nette (&) - |

Valore sogiia del mpportotra spesa di personale ed entrate comenticome da Tabella 1 DM (1) |
Valore sogha massimo del rapportotra spesa dipersonake ed entrate comenticome da Tabella 3 M (b2) 33

Incremento TEORICO massimo dellz spesa perassunzionia tempo indeterminato (5E (s} =o=@1l)  (c) | 44.418,58€
Tettomassimo della spesa perassunzioni a tempo indetemminato | 5E (3] = b)) {cl |

Pementuzle massima diincremento spesa dipesonale da Tabella 2 oM[_ 2023 | |

Incremento annuodella spesa di personale in sede diprma applicazione Tabella 2 d)

Incremento EFFETT VO della spesa perassunzioni a tempo indeterminato () 000

Tetto massimo EFFET TV di spesa di personale per fanno (art. 5, ¢. 1) i IBF T, M E

Resti assunzionali disponibili fart 5, c. 2)(v. ebela didettaghio) (g} 0.00€

Incremenin EFFETTIVO della spesa di personale + Restiassunzionali  [e+g) 0,00 £

Venfica del limite diincremento di spesa rispetto al valore comspondente detla Tabella 2 ) 0. E
Limite di spesa per il personale da applicare mlramnl 202 238005, 79| ff)

NOTA BENE:

5e {a} & maggiome di{bl) ma & infericre a (b2}, non & consentito aumentare 1a spesa di personzale oltre il imite del 2018,
52 (3] & maggiore di{bi) e maggiore di{b2), lente deve ridume progressivamente il rapporto spese [ entrate comenti
52 {c) 2 maggiore di{d), lincremento di spesa (&) non pubessers superiors a (d).

{f} & dato dalla somma della spesa di personale netta da ultimo rendiconto+ f2).

52 {e+g}> (g}, Faumento di spesa & paria ¢}, atiment & para{e+g)

QUADRO NORMATIVO DI RIFERIMENTO

Secondo la nuova disciplina, come chiarito dallecatare del 13/05/2020 del Ministro per la Pubblica
Amministrazione, a decorrere dal 20 ap@@20, i Comuni possono effettuare assunzioni dsgraale a tempo
indeterminato, nel limite di una spesa complessia superiore ad un valore soglia definito comeg®uale,
differenziata per fascia demografica, della medilecentrate correnti relative agli ultimi tre récwhti approvati,
considerate al netto del fondo crediti di dubbigibgita assestato in bilancio di previsione (veidparere emesso
delibera n. lli del 2020 dalla Corte dei conti se& regionale per il controllo della Campania), sfannel rispetto
di una percentuale massima di incremento annudlie sigesa di personale di cui all'art. 5 del D.M. harzo
2020, Tabella 2.

Secondo quanto sopra riportato e evidente coméniadella determinazione delle capacita assunziodei
Comuni, assumano fondamentale rilevanza le vogpdisa e di entrata che contribuiscono a determihare
rapporto. L'articolo 2 del D.M. elenca le voci, pualmente richiamate nella Circolare, che compongdarmini
del rapporto spesa di personale/entrate correnpatticolare, per Spesa del personale” si inteadgnimpegni

di competenza per spesa complessiva per tuttasbpale dipendente a tempo indeterminato e detatmiper i
rapporti di collaborazione coordinata e continuaf{jove ancora in essere), per la somministraziotevadro, per
gli incarichi di cui all"articolo 110 del TUEL, mzhé per tutti i soggetti a vario titolo utilizzagienza estinzione
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del rapporto di pubblico impiego, in strutture gamismi variamente denominati partecipati o comeniggenti
capo all’'ente, al lordo degli oneri riflessi edhalto dellIRAP, come rilevati nell’'ultimo rendictmdella gestione
approvato. Le “Entrate correnti” sono individuatene la media degli accertamenti di competenzatrigerprimi
tre titoli delle entrate, relativi agli ultimi tneendiconti approvati, considerati al netto del FC@Eparte corrente
assestato nel bilancio di previsione relativo #lhoa annualita considerata rispetto alle tre afittuahe
concorrono alla media. In particolare l'art. 33ooa 2, del Decreto Crescita ha previsto che “lliténal
trattamento accessorio del personale di cui atitdd 23, comma 2, del decreto legislativo 25 magifil7, n. 75,
e adeguato, in aumento o in diminuzione, per gmealinvarianza del valore medio pro-capite, iitferall'anno
2018, del fondo per la contrattazione integratieaané delle risorse per remunerare gli incarichpasizione
organizzativa, prendendo a riferimento come basgaltiolo il personale in servizio al 31 dicembrd &0 La
norma consente quindi una crescita controllataop@reionata, in relazione agli incrementi di organidelle
risorse accessorie necessarie sia per l'alimemteziel fondo che per la retribuzione degli incaridaposizione
organizzativa. Di conseguenza, chiarisce la Cirepl#applicazione della nuova disciplina non puder@ in
nessun caso effetti peggiorativi, in caso di vémiaz in diminuzione del personale in servizio, eisp alle
limitazioni vigenti per i medesimi trattamenti (@adempio, qualora in sede di prima applicazioneurhero di
cessazioni superi quello delle nuove assunzioni).

La Tabella 1 del D.M. individua i valori soglia miassima spesa del personale per fascia demografica:

Tabelia 1

Fasce demografiche Valore soglia
a) comun con meno di 1000 abitant 29, 50%
b) comunida 1,000 a 1,999 abitanti 28.60%
¢] comunida 2.000 a 2.999 abitanti 27 .,60%
d] comuni da 3.000 a 4,999 abitanti 27,20%
e] comuni da 3.000 a 9.999 abitanti 26,90%
fi comuni da 10,000 a 59.999 abitanti 27 .,00%
g] comuni da 60.000 a 249,999 abitanti 27.,60%
h) ecomuni da 250.0000 a 1.499.990 abitanti 28, 805
i) comunicon 1.500.000 di abitanti ¢ oltre 25,30%

In sede di prima applicazione e fino al 31 dicemBf24, i comuni di cui allart. 4, comma 2, possono
incrementare annualmente, per assunzioni di peiesartampo indeterminato, la spesa del persongistrata nel
2018, secondo la definizione dell'art. 2, in misuoa superiore al valore percentuale indicato didlaella 2, in
coerenza con i piani triennali dei fabbisogni diso@ale e fermo restando il rispetto pluriennaléedgiilibrio di
bilancio asseverato dall'organo di revisione evdtdre soglia di cui all'art. 4, comma 1.

Tabella 2

Fasce demografiche 2020 2021 2022 2023 2024
:Litagfim“m con meno di 1.000| 5300, | 0909 | 33,0% | 340% | 350%
:Litari?munl da 1.000 a 19991 5340 | 290% | 33,0% | 34,0% | 35,0%
zLitani?munl da 2.000 a 29991 5500, | 250% | 28,0% | 29,0% | 30,0%
S‘Z)itani?munl e 24,0% 26,0% 27,0% 28,0%
Z]Ditanfi"m“m e BIE e Rl g ey 21,0% 24,0% 25,0% 26,0%
Qbitan"t‘i’m“m e 16,0% 19,0% 21,0% 22,0%
g{)itarftoimunl da 60.000 a 249.999 7.0% 12,0% 14,0% 15,0% 16,0%
?)499 gg‘ér‘;‘ém da  250.0000 a| 440 6,0% 8,0% 9,0% 10,0%
gbitangoér;‘ll;; con 1.500.000 di| 5o 3,0% 4,0% 4,5% 5,0%
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L’art. 6 del D.M. 17 marzo 2020 stabilisce che, c&o in cui il rapporto fra la spesa del persoedke entrate
correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, risiduperiore al valore soglia per fascia demogeafitdividuato
dalla Tabella 3, adottano un percorso di gradudlezione annuale del suddetto rapporto fino al egnsnento
nellanno 2025 del gia menzionato valore sogliahanapplicando un turn over inferiore al 100 perteceSi
riporta di seguito la menzionata Tabella:

Tabella 3
Fasce demografiche Valore sogha
a) comuni con meno di 1.000 abitanti 33.5%
b) comuni da 1.000 a 1.999 abitanti 32,6 %
c) comuni da 2.000 a 2.999 abitanti 31,6 %
d) comuni da 3.000 a 4.999 abitanti 31,2 %
&) comuni da 5.000 a 9.999 abitanti 30,9 %
fl comuni da 10.000 a 59.999 abitanti 31,0 %
g comuni da 60.000 a 249.999 abitanti 31,6%
h) comuni da 250.0000 a 1.499.999 abitanti 32.8%
i comuni con 1.500.000 di abitanti e oltre 29.3%

La Circolare del 13 maggio 2020 — Dipartimento a&lunzione Pubblica conferma tale principio sostdoeche,

i comuni in cui il rapporto fra spesa del persoralke entrate correnti risulti superiore al valeogilia di cui
all'art. 6, sono tenuti ad adottare un percorsgrdduale riduzione annuale del predetto rappoitm &l
conseguimento del valore soglia. A tal fine possoperare sia sulla leva delle entrate che su qdella spesa di
personale, eventualmente anche applicando un twmniferiore al 100 per cento. Nell'eventualité ¢a soglia-
obiettivo non sia raggiunta nel 2025, il decrettuaivo prevede un turn over ridotto al 30%, sirlo a
raggiungimento della soglia, come gia previsto'aidll33, comma 2, del decreto-legge n. 34/2019.

Come precisato dalla Corte dei Conti, sez. Siailial 31/2020:gli enti caratterizzati da elevata incidenza della
spesa di personale sulle entrate correnti secomddidposizioni di cui all'art. 33, comma 2, del Di. 34 del
2019, convertito, con modificazioni, dalla legge ¢@8gno 2019, n. 58 e del relativo decreto attuatdel 17
marzo 2020 (c.d. “non virtuosi”) non sono, per cilo, privati di ogni facolta di effettuare assuwzi di
personale a tempo indeterminato, ma l'entita déatrei spazi assunzionali deve essere determinateisura
tale da risultare compatibile con il percorso diagale riduzione annuale del rapporto di sosteitibil
finanziaria che gli stessi sono chiamati a compiere

Come afferma, inoltre, la delibera della Corteatwiti, Sezione di controllo per la Liguria, 20 d@fte 2020, n. 91.:
“il legislatore non impone un rientro immediato e@mmeno il blocco delle assunzioni, ma di adottame u
“percorso di graduale riduzione annuale del suddethpporto”, fino al conseguimento, nel 2025, dalore
soglia massimo (indicato nella Tabella 3 del demyetanche applicando un turn over inferiore al 1Q@r
cento”, percentuale che si riduce, obbligatorianmeeat 30 per cento dal 2025, in caso di inadempiwient

Stima del trend delle cessazioni Es.: numero di pensionamenti
programmati
2023 0
2024 0
2025 0

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI — ANNO 2023:

a) a seguito della digitalizzazione dei processi: /

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita: /
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C) a seguito internalizzazioni di attivita: /

d) a seguito di dismissione di servizi: /

e) a seguito di potenziamento di servizi: /

f) a causa di altri fattori interni:

Dai conteggi predisposti dai componenti uffici agp all’applicazione della normativa sopra citafaesto Ente
evidenzia un rapporto di spesa di personale swatentrorrenti pari al 25,17%; valore in netta dirzione

rispetto a quello riscontrato nell’anno precedente.

Per quanto concerne il Settore I° Amministrativaa@ibile, I'ente intende procedere:
* a confermare la copertura di n. 1 figura di AssiteSociale in convenzione, inquadrata nella caiggo
giuridica D — economia D1 — ai sensi dell'art. 20 d.Igs. 267/2000 per n. 3 ore settimanali;
Quanto al Settore II° - ufficio tecnico comunalegsroceduto all'espletamento di procedura conalesper
'assunzione di n. 1 Istruttore direttivo tecnieotempo pieno e indeterminato, che assumessefdanssbilita
del settore, affidata per il 2022 e i primi 6 masi 2023 ad un’unita in Convenzione ex art. 92 @l ente pe
n. 12 ore.
Per quel che attiene al Settore IlI° Polizia Locateece si procedera ad individuare ed assumeeefigure
esterne all’Ente, part-time ed a tempo determirfdéd 15.07.2023 al 30.09.2023) inquadrate nell@gmia
giuridica C1, Agenti di Polizia Locale, che possafiancare il Responsabile nella gestione delffit@afe
dell'affluenza turistica nel periodo estivo.

g) acausa di altri fattori esterni: /

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI — ANNO 2024:
a) a seguito della digitalizzazione dei processi:

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita:

C) a seguito internalizzazioni di attivita:

d) a seguito di dismissione di servizi:

e) a seguito di potenziamento di servizi:

e acausa di altri fattori interni:
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Per I'anno 2024, invece, € stata eseguita la ségpeogrammazione:

SETTORE I° AMMINISTRATIVO - FINANZIARIO
« confermare l'attuale figura interna allEnte, inquata nella categoria giuridica C3, al quale éostat
affidata la Responsabilita del Servizio, valutatadpossibilita di una progressione orizzontale C4;
» confermare l'attuale risorsa interna allEnte chpmorti il Responsabile del Servizio finanziaridlag
gestione dell’Ufficio Tributi;
» individuare la figura di n. 1 Assistente Socialeuadrata nella categoria giuridica D — economia-D1
» individuare una figura di istruttore amministratigat. C, anche a meta ore, a supporto dell'areaiaff
generali.

SETTORE II° - UFFICIO TECNICO COMUNALE
I'Ente provvedera nell'anno 2024
* a reclutare una nuova figura mediante procedurzarsnale da definire, inquadrata nella categpria
giuridica C e con contratto di lavoro part-time 5Q#fine offrire supporto del Responsabile di $8oy
per l'istruttoria delle procedure pendenti e daiane;

f) a causa di altri fattori esterni:

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI — ANNO 2025:

a) a seguito della digitalizzazione dei processi:

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita:

C) a seguito internalizzazioni di attivita:

d) a seguito di dismissione di servizi:

€) a seguito di potenziamento di servizi:

f) a causa di altri fattori esterni:
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3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazionedelle risorse

Premessa
Un’allocazione del personale che segue le pristitgtegiche, invece di essere ancorata all’'allorezstorica,
puo essere misurata in termini di:

- modifica della distribuzione del personale fra sgfsettori/aree;

- modifica del personale in termini di livello/inguathento.

NOTE

Modifica della distribuzione del personale
fra servizi/settori/aree

2023

2024

2025
Modifica del personale in termini di livello /
inquadramento

2023

2024

2025

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno

Premessa

Questa parte attiene all'illustrazione delle sgedali attrazione (anche tramite politiche attieegcquisizione
delle competenze necessarie e individua le scei@ditgtive e quantitative di copertura dei fabbisiofcon
riferimento ai contingenti e ai profili), attravers ricorso a:

- soluzioni interne all’'amministrazione;

- mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti;

- meccanismi di progressione di carriera interni;

- riqualificazione funzionale (tramite formazione @ercorsi di affiancamento);

- job enlargemenéttraverso la riscrittura dei profili professional

- soluzioni esterne allamministrazione;

- mobilita esterna in/out o altre forme di assegrez temporanea di personale tra PPAA

(comandi e distacchi) e con il mondo privato (coraieni);

- ricorso a forme flessibili di lavoro;

- concorsi;

- stabilizzazioni.

3.3.5 Formazione del personale

Premessa

Questa sottosezione sviluppa le seguenti attiigtzardanti la formazione del personale:

- le priorita strategiche in termini di riqualificamie o potenziamento delle competenze

tecniche e trasversali, organizzate per livellaorgzativo e per filiera professionale;

- le risorse interne ed esterne disponibili e/tvabili’ ai fini delle strategie formative;

- le misure volte ad incentivare e favorire 'agea percorsi di istruzione e qualificazione

del personale laureato e non laureato (es. pdititthbermessi per il diritto allo studio e

di conciliazione);

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qlitativo, quantitativo e in termini temporali)

della formazione in termini di riqualificazione ®tpnziamento delle competenze e del livello dutne e
specializzazione dei dipendenti, anche con rifemtmeal collegamento con la valutazione individuatgeso
come strumento di sviluppo.
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MISURE PER FAVORIRE L’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE D EL PERSONALE:

Per I'anno 2023 'Ente ha programmato di attuareelguenti misure in tema di sicurezza e formazibnetto il
personale dipendente:
» redazioneDocumento aggiornato di Valutazione dei Rischi;
» redazione del Piano di Emergenza ed evacuazioslateri elaborati grafici;
» corso di formazione generale e specifica ed agginemto per lavoratori ai sensi dell’art. 37 D. Lgs
81/08;
corso per addetti antincendio.

In relazione al personale dipendente inquadratgensi del CCNL 2019-2021, quale operatore ed &seC
(esterni), 'Ente non ha programmato di attuaresdguenti misure nell'ambito dell’aggiornamento edlad
formazione:
« corso di aggiornamento della formazione per l'etili di attrezzature agricole generiche e spe
(motosega, decespugliatore, rasaerba ecc.) aideliart. 37 e 73 comma 4 del D. Lgs 81/08.

Per quanto concerne la formazione e I'aggiornameodinuo dei dipendenti che operano in qualitéstdittori,

istruttori direttivi e altre categorie che operaaibinterno degli uffici comunali, sono state prsté le seguenti

azioni formative:

» formazione e aggiornamenti mediante I'ausilio dbimar formativi usufruibili gratuitamente;

« al fine di garantire un’adeguata formazione e suppaormativo ai dipendenti, per I'anno 2023 que
Ente ha deciso di abbonarsi e mettere a disposiziotutti i dipendenti la banca dati “FORMULAPIU
di MYO Spa — EDK — e del pacchetto di videocorsilpeseguenti aree tematiche:

« finanza;

o tributi;

* amministrazione e contratti;

* risorse umane;

» demografici e servizi sociali;

e gestione del territorio;

e polizia locale e commercio;

* nuovo codice dei contratti.

ciali

sto
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