Comune di SILVANO D’'ORBA
Provincia di ALESSANDRIA

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE

2023 - 2025
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)

Approvato con deliberazione Giunta Comunale n. 35/2023 del 9 maggio 2023



Premessa

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

- ottenere un migliore coordinamento dell’attivita di programmazione delle pubbliche
amministrazioni, semplificandone i processi;

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

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e agli
obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

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

Il PIAO 2023-2025 ¢ il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in
forma sperimentale per il triennio 2022 - 2024, approvato dal Comune di Silvano d’Orba in data
07/12/2022, con deliberazione della Giunta Comunale n. 80/2022.



Riferimenti normativi

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

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

Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12, D.L. 30
dicembre 2021, n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la
data di scadenza per l'approvazione del PIAO in fase di prima applicazione & stata fissata al 30
giugno 2022.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di
cui all’art. 3, c. 1, lett. ¢), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di
guella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L.
n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive;

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza
(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

L'aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

Scaduto il triennio di validita, il Piano & modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi
effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano
integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e ¢), n. 2.



Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di
cui all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, il termine per
I’approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, e differito di 120 giorni dalla data di
approvazione del bilancio di previsione;

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
2023-2025 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti
di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni
contenute nei singoli Piani.



Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2023-2025

SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’amministrazione

NOTE

Comune di

SILVANO D’ORBA

Indirizzo

PIAZZA CESARE BATTISTI 25

Recapito telefonico

0143841491

Indirizzo sito internet

www.comune.silvanodorba.al.it

e-mail info@comune.silvanodorba.al.it
PEC sildor@pec.it

Codice fiscale/Partita IVA 00412070062

Sindaco COCO GIUSEPPE

Numero dipendenti al 31.12.2022 | 7

Numero abitanti al 31.12.2022 1905




SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

La compilazione di questa sottosezione, ai sensi dell’art 6 del decreto 30 giugno 2022, n. 132 del
Ministro per la Pubblica Amministrazione di concerto con il Ministro dell'economia e delle
Finanze, non e obbligatoria per gli enti con meno di 50 dipendenti.

Il Comune di Silvano d’Orba ha predisposto i seguenti atti:

- Linee programmatiche di mandato approvate con deliberazione del Consiglio Comunale n.
23/2019 del 13.06.2019;

- Documento Unico di Programmazione (DUP) 2023-2025 presentato al Consiglio Comunale
con deliberazione della Giunta Comunale n. 58/2022 del 22.07.2022 e approvato con
deliberazione del Consiglio Comunale n. 41/2022 del 27.12.2022;

- Nota di Aggiornamento al Documento Unico di Programmazione (DUP) 2023-2025
presentata al Consiglio Comunale con deliberazione della Giunta Comunale n. 20/2023 del
08.03.2023 e approvata con deliberazione del Consiglio Comunale n. 10 del 31.03.2023;

- Bilancio di previsione finanziario 2023-2025 approvato con deliberazione del Consiglio
Comunale n. 10/2023 del 31.03.2023 sulla base degli schemi di cui alla deliberazione della
Giunta Comunale n. 21/2023 del 08.03.2023.

2.2 Performance

La compilazione di questa sottosezione, ai sensi dell’art 6 del decreto 30 giugno 2022, n. 132 del
Ministro per la Pubblica Amministrazione di concerto con il Ministro dell'economia e delle
Finanze, non e obbligatoria per gli enti con meno di 50 dipendenti.

Si ritiene comunque necessario procedere alla predisposizione dei contenuti della sezione
“Performance” in modo da garantire il corretto funzionamento dei sistemi gestionali
dell’lamministrazione, soprattutto ai fini della valutazione dell’efficacia, efficienza ed economicita
dell’azione condotta dai responsabili di servizio in relazione ai risultati conseguiti sulla base degli
obiettivi assegnati, nonché della valutazione delle prestazioni dei dipendenti.

Ai sensi del D.Lgs. n. 150/2009, la performance organizzativa corrisponde al contributo delle
diverse unita organizzative presenti all'interno dell'Ente locale al raggiungimento degli obiettivi di
fondo dell'amministrazione, mentre la performance individuale esprime il contributo fornito da
un soggetto (sia esso Segretario generale, dirigente, Posizione organizzativa o altro personale) in
termini di risultati raggiunti e comportamenti tenuti nello svolgimento del proprio lavoro.

In attuazione all’art. 10 del D.Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione della legge 4 marzo 2009 n.
15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza
delle pubbliche amministrazioni” il Comune di Silvano d’Orba ha approvato, con deliberazione
della Giunta Comunale n. 84/2011 del 06.12.2011, il Sistema delle Performance (Sistema di
Valutazione dei risultati degli incaricati di Posizione Organizzativa e Sistema permanente di
Valutazione dei dipendenti), a cui si fa esplicito rinvio e che costituisce Allegato A) al presente
atto.




Si riporta di seguito il quadro degli obiettivi assegnati alle varie strutture dell’Ente:

UNITA’
ORGANIZZATIVA

SERVIZIO

OBIETTIVI

AREA CONTABILITA’

Programmazione —
Gestione del Bilancio —
Gestione dei pagamenti —
Rendiconto di gestione —
Gestione contabile delle
risorse umane — Economato
- Inventari

Adeguamento e miglioramento dei
documenti di programmazione
finanziaria (2023).

| ‘tempi’ del sistema di bilancio
Preparazione dei dati dei documenti
di programmazione finanziaria in
tempi adeguati, al fine di assicurare

agli Amministratori i margini piu
opportuni per operare le scelte
politico-amministrative di loro

competenza e al revisore di
esprimere il proprio parere in tempi
adeguati.

La ‘chiarezza’ nel sistema di bilancio
Continuare nella ricerca della
maggior comprensibilita possibile del
sistema di  bilancio, affinche
I'articolazione delle voci finanziarie,
economiche e patrimoniali sia tale da
agevolarne la comprensione e
favorirne la consultazione, rendendo
evidenti le informazioni previsionali,
gestionali e di rendicontazione. E
affinché sussista il piu possibile il
requisito della chiarezza, assicurare
tutta l'informativa supplementare
necessaria a facilitare la
comprensione e l'intelligibilita dei
documenti.

Strutturazione delle tecniche di
elaborazione degli strumenti di
programmazione economico
finanziaria secondo i  principi
contabili elaborati in base alla
normativa sull’armonizzazione
contabile ex D.Igs. 118/2011.
Gestione  contabilita  economico
patrimoniale.

Adempimenti di competenza relativi
alla trasparenza amministrativa.
Rispetto dell’'obiettivo pareggio di
bilancio.




Tempestivita dei pagamenti.

Servizio Economato

Adeguamento, in collaborazione con
il Segretario, del regolamento di
contabilita.

AREA
SERVIZI
AMMINISTRATIVI

Servizi demografici - Tributi

In materia di servizi demografici
(2023):

Assicurare tutti gli adempimenti che
fanno capo al Sindaco quale ufficiale
di Governo; assicurare il servizio di
rilascio certificazioni anagrafiche e
dello stato civile per il pubblico;
assicurare il rilascio a regime della
Carta di Identita Elettronica (CIE) ed i
relativi adempimenti in merito al
riversamento dei corrispettivi allo
Stato e alla comunicazione dei
riepiloghi trimestrali, assicurare la
collaborazione con altri servizi per
facilitare le attivita istituzionali del
Comune; attuare ogni possibile
miglioria sia nell’organizzazione del
lavoro che nella gestione delle
procedure; gestire gli adempimenti
elettorali, sia quelli ordinari che
quelli straordinari; gestire le pratiche
burocratiche connesse con le attivita
cimiteriali anche con riguardo
all’espletamento delle gare per |l
rinnovo delle stesse in collaborazione
con il Segretario.

In  particolare:  implementazione
dellANPR con i dati del servizio
elettorale entro il termine perentorio
del 30 novembre 2023.

In materia di tributi (2023):
proseguire nell’aggiornamento della
banca dati patrimoniale per garantire
oggettivita ed equita impositiva,
consolidare l'attivita di ricerca
dell’evasione o dell’elusione fiscale
per tutti i tributi comunali, analizzare
possibili forme di agevolazione sui
tributi principali, compatibilmente
con i vincoli finanziari e con |Ia
normativa di riferimento
caratterizzata tuttavia da notevole e




continua evoluzione (servizio
finanziario-tributario).
Adempimenti di competenza relativi
alla trasparenza amministrativa.
Predisposizione e organizzazione
manifestazioni e Centro Estivo

secondo le indicazioni
delll Amministrazione comunale e in
collaborazione con il Segretario
comunale.

In materia di Servizi sociali (2023):
Assicurare tutti gli adempimenti
necessari per |'erogazione del fondo
regionale per il sostegno alla
locazione, in collaborazione con il
Comune di Ovada in veste di ente
capofila, nonché tutti gli
adempimenti per l'esame e |la
valutazione delle prestazioni sociali
agevolate per mensa e servizi
scolastici.

AREA SERVIZI TECNICI
(UFFICIO TECNICO)

Urbanistica -  Sportello
unico edilizia — Sportello
unico attivita produttive —
Tutela dei beni paesaggistici
— Ambiente - Lavori pubblici
—  Manutenzione beni
immobili comunali

Mantenimento e miglioramento
delle condizioni del patrimonio
comunale (anno 2023).

Predisposizione del Piano Triennale
delle Opere Pubbliche e Piano
biennale dei servizi e forniture ai
sensi del D.Lgs. n. 50/2016 e s.m.i.

Gestione  delle  procedure di
affidamento ed esecuzione dei lavori
pubblici, con particolare riferimento
agli investimenti finanziati con il
Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza (PNRR), assicurando il
pieno rispetto dei principi e delle
regole del Codice dei contratti, al fine
di perseguire |'economicita e la
trasparenza degli stessi.

Rispetto dei termini e delle
condizioni per la trasmissione di
tutte le informazioni richieste per la
gestione delle banche dati inerenti i
lavori pubblici per il monitoraggio
della spesa (Osservatorio lavori
pubblici ANAC, BDAP, REGIS).




Adempimenti di competenza relativi
alla trasparenza amministrativa.

Puntuale gestione dell’edilizia privata
in coerenza con gli strumenti
urbanistici (anno 2023).

AREA
SERVIZI
AMMINISTRATIVI
(SEGRETERIA
COMUNALE)

Segreteria — Affari generali
— Risorse umane — Acquisto
beni e servizi - Contratti

Anticorruzione e trasparenza
(2023/2025)

La finalita da conseguire e
I’attuazione della Legge n. 190/2012
e dei decreti delegati, in un'ottica di
implementazione degli strumenti di

tutela della legalita, della
trasparenza, imparzialita e buon
andamento dell'azione

amministrativa.

In questo senso, il Piano Triennale
Anticorruzione (PTPC) costituisce lo
strumento principale per prevenire la
corruzione e l'illegalita, sintetizzando
al suo interno la strategia elaborata
dall'ente per conseguire tali finalita.
E essenziale che il contenuto del
PTPC risponda alle indicazioni le
prescrizioni contenute nelle linee
guida dell’Autorita Nazionale Anti
Corruzione (ANAC), attraverso il
Piano Nazione Anticorruzione (PNA)
e suoi aggiornamenti annuali. E’
altrettanto essenziale che il PTPC sia
integralmente attuato, in tutte le
misure di prevenzione dallo stesso
contemplate, il che implica processo
continuo di cambiamento non solo
organizzativo ma anche di natura
culturale.

Le azioni principali da intraprendere
sono:

- la redazione del PTCP e del PTTI
guale sezione del PTPC;

- la ricerca della qualita del
contenuto del PTPC, sia con
riferimento alle misure generali che
alle misure specifiche;




- garantire il coinvolgimento di tutti
gli attori, soprattutto quelli politici
all’attuazione del PTCP;

- potenziare il sistema di controllo e
monitoraggio anche  attraverso
I'integrazione del sistema di controllo
interno con ulteriori moduli di
controllo indipendente e imparziale,
specie con riferimento ai
procedimenti delle aree a piu elevato
rischio;

- potenziamento del collegamento
sistematico e dinamico tra controllo
successivo di regolarita
amministrativa e PTPC;

- potenziamento della formazione
mediante  implementazione del
programma di formazione
obbligatoria con eventi formativi
specifici per il rafforzamento delle
competenze professionali individuali
almeno nelle aree a piu elevato
rischio.

Il D.Igs. n. 33/2013, nel modificare, in
parte, la disciplina sul Programma
triennale per la trasparenza e
I'integrita contenuta nell’art. 11 del
d.lgs. n. 150/2009, conferma, all’art.
10, I'obbligo per ciascuna
amministrazione di adottare il PTTI.
La mancata predisposizione del PTTI
e valutata ai fini della responsabilita
dirigenziale e della corresponsione
della retribuzione di risultato e del
trattamento accessorio collegato alla

performance individuale dei
responsabili e pud dar luogo a
responsabilita per danno

allimmagine  dell’amministrazione
(art. 46 del D.Igs. n. 33/2013).

L'adozione di una organica e
strutturale governance della
trasparenza rappresenta la modalita
attraverso cui si realizza il controllo
diffuso sull’'operato della Pubblica
Amministrazione. E pertanto
necessario che le singole azioni siano
espressione di una politica di




intervento e di gestione
documentale dei processi
amministrativi in coerenza con il PTTI
ed ampliando quanto piu possibile
I'accessibilita dei dati e libera
fruizione e conoscenza da parte dei
cittadini, attraverso il coinvolgimento
diretto di tutte le strutture dell’Ente
nell’attivita di informatizzazione e di
gestione telematica dell’intera
procedura.

Le principali attivita da realizzare
sono:

- adozione del PTTI;

- garantire la qualita del contenuto
del PTTI, sia con riferimento alle
pubblicazioni obbligatorie che alle
pubblicazioni ulteriori;

- adozione misure organizzative
necessarie per garantire |'attuazione
del PTTI;

- monitorare l|'aggiornamento della
sezione da parte degli uffici
competenti e richiesta atti per
I'implementazione dell'apposita
sezione “Amministrazione
Trasparente” della rete civica e
supporto alle strutture interne.

I Comune di Silvano d’Orba ha approvato il Piano triennale delle azioni positive con
deliberazione Giunta Comunale n. 16/2023 del 08.03.2023, avente ad oggetto: “Approvazione del
Piano triennale delle azioni positive 2023 — 2025 ai sensi dell’art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006”, a cui
si fa esplicito rinvio e che costituisce Allegato B) al presente atto.




2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La sottosezione e predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e
trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012 e che vanno
formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle
strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono
quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati
dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, I'RPCT potra aggiornare la
pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione
ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni
del PNA, potra contenere:

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

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

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

¢ |dentificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e
ponderati con esiti positivo).

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

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

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

Con deliberazione Giunta Comunale n. 24/2023 del 31.03.2023, avente ad oggetto: “Adozione del
Piano triennale di prevenzione della corruzione e programma della trasparenza per il triennio 2023
—2025” e stato adottato il Piano Triennale Anticorruzione, costituto dai seguenti documenti:
— Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e Programma per la Trasparenza;
— Mappatura, valutazione, misure di sicurezza;
— Codice interno di comportamento dei dipendenti adottato ai sensi e per gli effetti dell’art.
54 del D.Lgs. n. 165/2001 e del D.P.R. n. 62/2013.




Il Piano triennale di prevenzione della corruzione comprende una sezione dedicata alla
trasparenza. L'analisi dei rischi e la mappatura contengono I'analisi del livello di rischio delle
attivita svolte, un sistema di misure, procedure e controlli tesi a prevenire situazioni lesive per
la trasparenza e lintegrita delle azioni e dei comportamenti del personale ed include il
Programma triennale per la trasparenza, alla luce dei dettami del D.lgs. 33/2013 come
modificato con D. Lgs. 97/2016.

Il Piano triennale di prevenzione della corruzione e programma della trasparenza 2023/2025 e
consultabile sul sito dell’ente, nella Sezione Amministrazione Trasparente “Piano Triennale per la
prevenzione della corruzione e della trasparenza” al seguente link:

https://trasparenza.apkappa.it/silvanodorba/index.php?option=com attachments&task=dow
nload&id=461

L'ente procede alla mappatura dei processi, limitatamente all’aggiornamento di quella esistente
alla data di entrata in vigore del decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, ¢ 16, L. n. 190/2012,
quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) Autorizzazione/concessione;

b) Contratti pubblici;

c) Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) Concorsi e prove selettive;

e) Processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza (RPCT)
responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di
performance a protezione del valore pubblico.

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi
modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse
ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore
pubblico.

Non ricorrendo la fattispecie, si rimanda ai documenti gia approvati con deliberazione della
Giunta Comunale n. 24/2023, a cui si fa esplicito rinvio e che costituisce Allegato C) al
presente atto.

| MAPPATURA DEI PROCESSI: AGGIORNAMENTO

| Area AUTORIZZAZIONI/CONCESSIONI

Processo:

Sottoprocesso (eventuale)

Azioni:

Area CONTRATTI PUBBLICI

Processo:

Sottoprocesso (eventuale)

Azioni:




Area CONCESSIONE ED EROGAZIONE DI SOVVENZIONI E CONTRIBUTI

Processo:

Sottoprocesso (eventuale)

Azioni:

Area CONCORSI E PROVE SELETTIVE

Processo:

Sottoprocesso (eventuale)

Azioni:

Area PROCESSI RILEVANTI PER LA PERFORMANCE

Processo:

Sottoprocesso (eventuale)

Azioni:




SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Premessa

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

- organigramma;

- livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali

e simili (es. posizioni organizzative);

- ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;

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

ORGANIGRAMMA

Con determinazione S.C. n. 21/2023 del 29.03.2023 ad oggetto: “Inquadramento automatico del
personale in servizio con decorrenza 1° aprile 2023 ai sensi dell’art. 13, c. 3, CCNL Funzioni Locali del
16/11/2022” & stato attribuito a ciascun dipendente in servizio presso I'Ente il rispettivo profilo
professionale, alla luce delle declaratorie approvate con il CCNL 16 novembre 2022 come segue:

PRECEDENTE NUOVO PROFILO AREA TEMPO
CATEGORIA INDETERMINATO
D AREA DEGLI CONTABILITA’ 1
OPERATORI
ESPERTI SERVIZI 1

AMMINISTRATIVI

AREA SERVIZI 1
TECNICI
C AREA DEGLI SERVIZI 1
ISTRUTTORI AMMINISTRATIVI
POLIZIA LOCALE 1
B AREA DEGLI AREA SERVIZI 2
OPERATORI TECNICI

La dotazione organica dell’ente & stata approvata con deliberazione Giunta Comunale n. 19/2023 del
08.03.2023, come da Allegato 1) di seguito riportato:




Allegato 1)
COMUNE DI SILVANO D'ORBA

PROVINCIA DI ALESSANDRIA

ALLEGATO ALLA DELIBERAZIONE G.C. N. 19/2023 DEL 08. 03.2023

DOTAZIONE ORGANICA

50%)

PERSONALE PREVISTO DALLA VIGENTE CAT. | NUMERO IN
DOTAZIONE SERVIZIO
AREA CONTABILITA’
Programmazione — Gestione del Bilancio — Gestioruelle
spese — Gestione dei pagamenti — Rendicontazione
Bilancio consolidato — Organo di revisione — Tesora -
Economato, agenti contabili, inventari
ISTRUTTORE DIRETTIVC D 1 1
AREA SERVIZI AMMINISTRATIVI
Servizi Demografici — Tributi
Segreteria e Affari generali — Risorse umane — Forture e
servizi - Commercio — Servizi Sociali -
ISTRUTTORE DIRETTIVO Servizi Demografi- Tributi D 1 1
ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO C 1 1
ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO C 1
(part time
50%)
AREA SERVIZI TECNICI (Ufficio Tecnico)
Urbanistica — Sportello unico edilizia — Sportello unico
attivita produttive — Ambiente — Lavori pubblici -
Manutenzioni
ISTRUTTORE DIRETTIVC D 1 1
COLLABORATORE PROFESSIONALE - OPERAIO B 1 1
POLIFUNZIONALE, CONDUTTORE DI SCUOLABUS E Dl
MACCHINE OPERATRICI COMPLESS
OPERAIO SPECIALIZZATO CONDUTTORE DI B 1
SCUOLABUS E DI MACCHINE OPERATRICI
COMPLESSE, NECROFOR (@.)
OPERAIO POLIFUNZIONALE; CONDUTTORE DI B 1 1
SCUOLABUS E DI MACCHINE OPERATRICI
COMPLESSI (@)
POLIZIA LOCALE
Polizia stradale - Polizia amministrativa - Polizig
Giudiziaria — Pubblica sicurezza e sicurezza urbana-
Polizia locale
AGENTE DI POLIZIA LOCALE C 1 1
TOTALE 9 7
(dicuil
part time

@ funzioni non prevalenti




LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

Con deliberazione Giunta Comunale n. 38/2019 del 20.05.2019 ad oggetto: “Metodologia per la
graduazione, il conferimento e la revoca delle posizioni organizzative. CCNL 2016-2018: sistema di
graduazione della retribuzione di posizione delle Posizioni Organizzative - Approvazione
regolamento.” & stato approvato il regolamento per il conferimento e la revoca delle Posizioni
Organizzative secondo i parametri specificati negli Allegati A e B di seguito riportati:

PARAMETRI VARIABILI INDICATORI PUNTI PUNTI
DISPONIBILI | ASSEGNATI
Strategicit3 Da valutare in relazione
dell g. . all'importanza, alla criticita della posizione
ella posizione rispetto ai programmi annuali e di medio
Punti Nessuna e lungo periodo dell’Ente connessi alla 0-25 25
25 posizione
stessa, riscontrabili nel DUP e nel PEG
Da valutare in rapporto al tipo di
Responsabilita responsabilita (civile, contabile,
p_ . amministrativa, penale e di risultato) 0-10 10
Giuridica connessa allo svolgimento delle funzioni
assegnate
Livello di Responsabilité Da valutare in base alla articolazione
bilit . . e complessita dei servizi e uffici da 0-10 10
responsabilita organizzativa coordinare
Punti
Da valutare in relazione all’entita
30
- economica delle risorse annuali
Responsablllta assegnate, sia in termini di entrate o di 0-10 10
economica spese correnti, sia in termini di
investimenti che in relazione all’effettivo
grado di gestibilita delle risorse assegnate
Quantita elevata di attivita 4
omogenee
Articolazione attivita Quantita media di attivita 6
gestite omogenee
Quantita minima di attivita 1 1
Complessita omogenee 0 0
della struttura | Sistema normativo di | Non complesso 0
organli.ztatlva riferimento Complesso a a
estita
gPun ti Atti ripetitivi 4
30 Complessita attivita | aui parzialmente ripetitivi 7
Atti non ripetitivi 10 10
Destinatari delle Prevalentemente interni 2
attivita Sia interni che esterni 4
Prevalentemente esterni 6 6
Professionalita Equo grado di 5
richiesta per specializzazione
I'espletamento dei Medio grado di 10
compiti affidati specializzazione
Punti Alto grado di 15 15
15 specializzazione
ALLEGATO A
100 100




ALLEGATO B

Punteggio Fascia retribuzione
Fino a punti 70 5.000,00
Da71a79 7.000,00
Da 80a 89 9.000,00
Da90a 95 11.500,00
Da 96 a 99 14.000,00
Con punti 100 16.000,00

AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE

Con Verbale del Nucleo di Valutazione n. 1/2019, in vigenza del CCNL 2016-2018, sono stati
adottati gli schemi che individuano i criteri per la graduazione delle Posizioni Organizzative
attribuite per ciascuna area, secondo i parametri stabiliti con deliberazione Giunta Comunale n.
38/2019, determinando la retribuzione di posizione spettante ai titolari di Posizione Organizzativa
come segue:

Titolare posizione organizzativa Area Servizi Amministrativi — Peso attribuito: Punti 71 su 100
Indennita di posizione spettante per tredici mensilita € 7.000,00

Titolare posizione organizzativa Area Contabilita — Peso attribuito: Punti 76 su 100
Indennita di posizione spettante per tredici mensilita € 7.000,00

Titolare posizione organizzativa Area Servizi Tecnici — Peso attribuito: Punti 85 su 100
Indennita di posizione spettante per tredici mensilita € 9.000,00

Alla retribuzione di risultato delle posizioni organizzative € destinata una quota non inferiore al
15% delle risorse complessivamente finalizzate alla erogazione della retribuzione di posizione e
di risultato di tutte le posizioni organizzative previste nel proprio ordinamento, compatibilmente
con la disponibilita del bilancio e che la stessa & correlata alle risultanze del sistema di
misurazione e valutazione della performance, con particolare riferimento al grado di
raggiungimento degli obiettivi programmati ed assegnati alle stesse.

ALTRI ELEMENTI SUL MODELLO ORGANIZZATIVO

INTERVENTI CORRETTIVI




3.2 Organizzazione del lavoro agile

Premessa
In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu aggiornate Linee Guida emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli
obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto
(es. lavoro agile e telelavoro).
In particolare, la sezione deve contenere:
- le condizionalita e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche,
competenze professionali);
- gli obiettivi allinterno dell’lamministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di
misurazione della performance;
- icontributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es.
qualita percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per
servizi campione).

MISURE ORGANIZZATIVE

Nelle more della regolamentazione del lavoro agile, ad opera dei contratti collettivi nazionali di
lavoro relativi al triennio 2019-2021 che disciplineranno a regime l'istituto per gli aspetti non
riservati alla fonte unilaterale, cosi come indicato nelle premesse delle “Linee guida in materia di
lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adottate dal Dipartimento della Funzione Pubblica
il 30 novembre 2021 e per le quali e stata raggiunta I'intesa in Conferenza Unificata, ai sensi
dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, in data 16 dicembre 2021,
I'istituto del lavoro agile presso il Comune di Silvano d’Orba rimane regolato dalle disposizioni di
cui alla vigente legislazione.

PIATTAFORME TECNOLOGICHE

COMPETENZE PROFESSIONALI

OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CON IL LAVORO AGILE

CONTRIBUTI AL MIGLIORAMENTO DELLA PERFORMANCE




3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

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

Premessa
In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale & accompagnata la
descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti.

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2022:

Posti coperti Posti da coprire per effetto
Cat. alla data del 31/12/2022 del presente piano
FT PT FT PT
Dir
D3
D 3
C 2
B3 1
B 1 1
A
TOTALE 7 1

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE Al PROFILI PROFESSIONALI:

Cat. Analisi dei profili professionali in servizio
Dir
D3
D Area funzionari ad elevata qualificazione (ex Istruttore Direttivo)
C Area istruttori (ex Istruttore Amministrativo e Polizia Locale)
B3 Area operatori esperti (ex Collaboratore Professionale)
B Area operatori esperti (ex Collaboratore Professionale)
A




3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

Premessa

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, e finalizzato al miglioramento della qualita
dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che
servono all’lamministrazione si puo ottimizzare I'impiego delle risorse pubbliche disponibili e si
perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi
alla collettivita.

La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i
risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli
organizzativi, permette di distribuire la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche.

In relazione, & dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei
seguenti fattori:

- capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;

- stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;

- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio:

a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di
addetti con competenze diversamente qualificate);

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di servizi/attivita/funzioni;
c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane
in termini di profili di competenze e/o quantitativi.

Il Piano triennale del fabbisogno del personale per il triennio 2023-2025 ¢ stato approvato con
deliberazione Giunta Comunale n. 19/2023 del 08.03.2023.

| principali contenuti possono essere cosi riassunti:

a. ricognizione di cui al comma 1 dell’art. 33 del D. Lgs. n. 165/2001, cosi come sostituito
dall’art. 16, comma 1, della legge 12 novembre 2011, n. 183 (legge di stabilita 2012), dalla
quale emerge che nell’'organico del Comune di Silvano d’Orba non risultano situazioni di
soprannumero o comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla
situazione finanziaria dell’Ente;

b. individuazione della consistenza della dotazione organica;

c. approvazione della relazione sul calcolo delle capacita assunzionali, anno 2023, in esecuzione
del decreto ministeriale 17/03/2020, sulla base dei dati di bilancio 2023-2025 e dell’'ultimo
rendiconto approvato (2021);

d. individuazione dei posti da coprire e programmazione del fabbisogno di personale, nel rispetto
delle disposizioni in materia di assunzioni e nei limiti delle facolta assunzionali previste dalla
normativa vigente, per la copertura del posto di Operaio polifunzionale conduttore di scuolabus
e di macchine operatrici complesse Cat. B, che si rendera vacante in corso d’anno;

e. rispetto degli attuali vincoli di finanza pubblica in materia di “pareggio di bilancio”, nonché i
limiti imposti dall’art. 1, comma 557 e seguenti, della Legge 296/2006 e s.m.i., in tema di
contenimento della spesa di personale, dando atto che i costi del personale per I'anno 2023,
comprensivi della nuova assunzione derivante dalla programmazione rientrano nei limiti della
spesa per il personale in servizio e di quella connessa alle facolta assunzionali previste a
legislazione vigente;




La struttura rilevata nella dotazione organica, riportata alla Sezione 3.1 Struttura organizzativa, si
completa attraverso |'utilizzo di personale tramite l'istituto del cosiddetto “scavalco di eccedenza”
(articolo 1, comma 557 della legge n. 311/2004), operante nei servizi tecnico e amministrativo.

La Segreteria Comunale, che sovrintende allo svolgimento delle funzioni delle varie aree e ne
coordina le attivita, risulta attualmente assicurata tramite incarico attribuito ex art. 16-ter, commi
9 e 10, del Decreto Legge 30 dicembre 2019, n. 162, convertito in Legge 28 febbraio 2020, n. 8,
mediante nomina di un Vice Segretario Comunale, autorizzata dalla Prefettura di Torino — Ufficio
Territoriale del Governo — ex Albo dei Segretari Comunali e Provinciali, fino al 30 giugno 2023,
salvo proroghe. E’ comunque in corso di valutazione I'attivazione di apposita convenzione per la
gestione in forma associata del servizio di segreteria comunale.

Con la deliberazione di Giunta Comunale n. 87/2019 in data 21/12/2019, sono stati quantificati i
limiti di spesa per il personale da impiegare con forme flessibili di lavoro ai sensi dell’art. 9, comma
28, Decreto Legge 31 maggio 2010, n. 78, come convertito nella Legge 122/2010.

I Comune di Silvano d’Orba, ai sensi della deliberazione Consiglio Comunale n. 45/2021 del
29.12.2021, con effetto dal 1° gennaio 2022, ha aderito all'Unione Montana dal Tobbio al Colma e,
dal 30 maggio 2022, & attiva una convenzione con la predetta Unione per la gestione associata
della funzione di polizia municipale, con Silvano d’Orba capo-convenzione (Deliberazione Giunta
Comunale n. 42/2022 del 20.05.2022).

In base alla normativa vigente e alla possibile riapertura al cofinanziamento della spesa da parte
dello Stato, I'’ente valutera la possibilita di assunzione di personale a tempo determinato part-time
da destinare per I'attuazione del PNRR.

La programmazione triennale potra essere rivista in relazione a nuove e diverse esigenze e in
relazione alle limitazioni o vincoli derivanti da modifiche delle norme in materia di facolta
occupazionali e di spesa.



Di seguito il prospetto di verifica del rispetto del limite di spesa di personale finanziata sul bilancio
di previsione 2023-2025 con la media del triennio 2011/2013 (art. 1, comma 557 quater della
legge n. 296/2006):

Media 2011/2013 L. L. ..
Previsione Previsione Previsione
2008 per enti non 2023 2024 2025
soggetti al patto
Spese macroaggregato 101 € 358.600,70 | €398.217,00 | € 439.850,00 | € 434.050,00
Spese macroaggregato 103 € 4.926,59 | € 2.600,00 | € 2.100,00 | € 2.100,00
Irap macroaggregato 102 € 24.866,97 | € 27.400,00 | € 28.950,00 | € 28.550,00
Altre spese: reiscrizioni imputate all'esercizio
successivo

Altre spese: da specificare Rimborso per funzioni

Polizia Locale € 9.909,55

Altre spese: da specificare............

Altre spese: da specificare............

VeELE Eies Gl FErEanel () € 398.303,81 | €428.217,00 | € 470.900,00 | € 464.700,00
(-) Componenti escluse (B) £ 34.970,09 | € 66.693,00 | € 108.183,00 | € 104.083,00
(-) Maggior spesa per personale a tempo indet

artt.4-5 DM 17.3.2020 ( C)

(=) Componenti assoggettate al limite di

spesa AB -C €  363.333,72 | €361.524,00 | € 362.717,00 | € 360.617,00

L'art. 33, comma 2, del decreto legge n. 34 del 30 aprile 2019, convertito dalla legge n. 58 del 28
giugno 2019 (cosiddetto Decreto “Crescita”) e successive modificazioni, ha introdotto importanti
novita alla disciplina delle capacita assunzionali dei comuni, prevedendo il superamento delle
regole fondate sul meccanismo del turn-over legato alle cessazioni di personale, a favore di un
criterio ancorato alla virtuosita finanziaria degli enti, prevedendo letteralmente quanto segue:

“I Comuni possono procedere ad assunzioni a tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali
dei fabbisogni del personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell’equilibrio di bilancio
asseverato dall’'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale, al lordo
degli oneri riflessi a carico dell’ente, non superiore ad un valore soglia definito come percentuale,
differenziata per fascia demografica, dalla media delle entrate correnti relative agli ultimi tre
rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di subbia esigibilita stanziato in bilancio
di previsione”.

Il decreto del Consiglio dei Ministri del 17 marzo 2020, ad oggetto: “Misure per la definizione delle
capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni, pubblicato in Gazzetta
Ufficiale, serie generale, n. 108 del 27 aprile 2020, attuativo del citato articolo 34, comma 2, del
decreto legge n. 34 del 2019, ha fissato al 20 aprile 2020 la decorrenza delle nuove disposizioni di
legge, le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica
e le relative percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio per i Comuni che
si collocheranno al di sotto del predetto valore soglia.



La circolare Presidenza del Consiglio dei Ministri 13 maggio 2020 ad oggetto: “Circolare sul decreto
del Ministro per la pubblica amministrazione, attuativo dell’articolo 33, comma 2, del decreto-
legge n. 34 del 2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58 del 2019, in materia di
assunzioni di personale da parte dei comuni”, pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 226 dell’11
settembre 2020, in ordine alle modalita applicative del predetto decreto, fornisce i dovuti
chiarimenti sull’applicazione iniziale delle nuove regole per i Comuni, in vigore a decorrere dal 20
aprile 2020.

Il nuovo regime trova fondamento non nella logica sostitutiva del turn-over, legata alle cessazioni
intervenute, ma su una valutazione complessiva di sostenibilita finanziaria della spesa di personale
rispetto alle entrate correnti del Comune.

L'art. 4 del D.M. 17.03.2020 individua nella tabella 1 i valori soglia per fascia demografica del
rapporto della spesa del personale dei comuni rispetto alle entrate correnti, secondo le definizioni
dell’art. 2 del precitato D.M., che — ove rispettati — consentono agli Enti, entro i limiti indicati dal
successivo art. 5, di procedere ad assunzioni.

I Comune di Silvano d’Orba, trovandosi nella fascia demografica tra 1.000 e 2.999 abitanti ed
avendo registrato un rapporto, tra spesa di personale e media delle entrate correnti, pari al
20,91%, al di sotto del valore soglia di cui alla tabella 1 del Decreto Ministeriale si colloca nella
fascia 1 — Comuni virtuosi.

Per la determinazione del suddetto rapporto si fa esplicito rinvio alla Relazione sul calcolo delle
capacita assunzionali anno 2023 del Comune di Silvano d’Orba su rendiconto 2021, in esecuzione
del Decreto ministeriale 17/03/2020, facente parte integrante e funzionale della delibera della
Giunta Comunale n. 19/2023 e che costituisce Allegato D) al presente atto.

Stima del trend delle cessazioni Es.: numero di pensionamenti
programmati

2023 n.1 Pensionamento per collocamento a
riposo con diritto di pensione di anzianita
anticipata di n. 1 unita di personale
dell’area Servizi Tecnici

2024

2025




STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI — ANNO 2023:

a) aseguito della digitalizzazione dei processi:

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita:

c) aseguito internalizzazioni di attivita:

d) a seguito di dismissione di servizi:

e) aseguito di potenziamento di servizi:

f) a causa di altri fattori interni:

g) a causa di altri fattori esterni:

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI — ANNO 2024:

a) aseguito della digitalizzazione dei processi:

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita:

c) aseguito internalizzazioni di attivita:

d) aseguito di dismissione di servizi:

e) aseguito di potenziamento di servizi:

f) acausa di altri fattori interni:

g) acausa di altri fattori esterni:




STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI — ANNO 2025:

a) aseguito della digitalizzazione dei processi:

b) a seguito di esternalizzazioni di attivita:

c) aseguito internalizzazioni di attivita:

d) a seguito di dismissione di servizi:

e) aseguito di potenziamento di servizi:

f) a causa di altri fattori interni:

g) a causa di altri fattori esterni:




3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse

Premessa
Un’allocazione del personale che segue le priorita strategiche, invece di essere ancorata
all’allocazione storica, pud essere misurata in termini di:

- modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;

- modifica del personale in termini di livello/inquadramento.

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 strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e
acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di
copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a:
- soluzioni interne all’amministrazione;

- mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti;

- meccanismi di progressione di carriera interni;

- riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali;

- soluzioni esterne all’'amministrazione;

- mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA
(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);

- ricorso a forme flessibili di lavoro;

- concorsi;

- stabilizzazioni.

Soluzioni interne all’amministrazione

2023

2024

2025

Mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti

2023

2024

2025

Meccanismi di progressione di carriera interni

2023

2024

2025

Riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o
percorsi di affiancamento)

2023

2024

2025

Job enlargement attraverso la riscrittura dei profili
professionali

2023

2024

2025

Soluzioni esterne all’lamministrazione

2023

2024

2025

Mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione
temporanea di personale tra PPAA

(comandi e distacchi) e con il mondo privato
(convenzioni)

2023

2024

2025




Ricorso a forme flessibili di lavoro

2023

2024

2025

Concorsi

2023 n.1 Area servizi tecnici

2024

2025

Stabilizzazioni

2023

2024

2025

3.3.5 Formazione del personale

Premessa

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

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

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

- le misure volte ad incentivare e favorire I'accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del

personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di

conciliazione);

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

formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di

istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la

valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo.

PRIORITA’ STRATEGICHE:

Il Comune di Silvano d’Orba non ha approvato il Piano triennale per la formazione del personale.
Oltre alla formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con particolare riferimento ai
temi inerenti l'anticorruzione, la trasparenza e la sicurezza sul lavoro, saranno possibili,
compatibilmente con le risorse disponibili, interventi settoriali di aggiornamento a domanda
qualora ne emerga la necessita in relazione a particolari novita normative, tecniche,
interpretative o applicative afferenti le materie di competenza delle diverse aree.

Dal 2020 non sono piu applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per
formazione di cui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.
L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato I’art.6, comma 13 del DL 78/2010 che
disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009. Nel Bilancio
di previsione finanziario 2023-2025 e stata stanziata la somma di € 1.000,00 per I'annualita 2023
ed € 500,00 per ciascuna delle annualita successive 2024 e 2025. La partecipazione del personale
a corsi di formazione viene valutata di volta in volta, in base ai fabbisogni e alle necessita
dell’ente.




RISORSE INTERNE DISPONIBILI:

RISORSE ESTERNE DISPONIBILI:

MISURE PER FAVORIRE L’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE:

OBIETTIVI E RISULTATI ATTESI
a) QUALI:

b) IN CHE MISURA:

c) IN CHE TEMPI:




SEZIONE 4
MONITORAGGIO

4. Monitoraggio

La compilazione di questa sottosezione, ai sensi dell’art 6 del decreto 30 giugno 2022, n. 132 del
Ministro per la Pubblica Amministrazione di concerto con il Ministro dell'economia e delle
Finanze, non € obbligatoria per gli enti con meno di 50 dipendenti.

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQ), ai sensi dell’art. 6, c. 3, D.L.
9 giugno 2021, n. 80, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, Decreto del Ministro per la
Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita
e Organizzazione (PIAO) potra essere effettuato:

- secondo le modalita stabilite dagli artt. 6 e 10, c. 1, lett. b), D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150,
relativamente alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”;

- secondo le modalita definite dal’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e
trasparenza”;

- su base triennale dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’art. 147, TUEL, relativamente alla
Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di
performance.




Allegato A)

Comune di Silvano d’Orba
Provincia di Alessandria

Documento sulla compatibilita del sistema di
programmazione, controllo e valutazione ai principi del
Decreto Legislativo 27 ottobre 2009 n. 150 «Attuazione
della legge 4 marzo 2009 n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di
efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni».

Sistema della Performance
(Sistema di Valutazione dei risultati degli incaricati di
Posizione Organizzativa e Sistema permanente di
valutazione dei dipendenti)
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1. ELEMENTI COSTITUTIVI DEL SISTEMA DELLE PERFORMANCE

§ Premessa

Il presente documento definisce le linee d'indirizzo per l'applicazione, nel Comune di
Silvano d'Orba, delle norme del Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150",

Costituiscono specificazioni normative di riferimento anche le deliberazioni adottate dalla
Commissione per la Valutazione, la Trasparenza e [l'integrita delle amministrazioni
pubbliche (CIVIT).

La «performance»?, nellaccezione formulata dal decreto legislativo n. 150/2009, che qui si
recepisce, & il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato) che linsieme
dell'organizzazione del Comune di Silvano d’Orba e i suoi elementi costitutivi (unita
organizzative, gruppi di individui, singoli individui) apportano, attraverso la propria azione,
al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi del’Ente.

[l nuovo sistema di programmazione e controllo del Comune di Silvano d Orba s'inserisce
in un contesto in cui l'evoluzione del quadro legislativo di riferimento® ha permesso di
accrescere i livelli di attenzione che in tutta la Pubblica Amministrazione italiana erano
riservati ai sistemi di programmazione e controllo e, tenendo conto della realta
dimensionale-operativa di questo piccolo Ente, vuole rappresentare una coerente ed
efficace applicazione sperimentale dei paradigmi costitutivi del disegno del legislatore. Nei
Comuni di piccole dimensioni, infatti, potrebbe apparire esagerato cercare di
introdurre sofisticati sistemi di pianificazione e controllo. Nonostante cid, non solo
esistono prescrizioni normative vincolanti per tutti gli enti, come I'attivazione dei
sistemi di controllo interno e I'’elaborazione di report per i responsabili dei servizi,
per gli amministratori e anche per la Corte dei Conti, ma esiste, soprattutto,
'esigenza di gestire al meglio le poche risorse a disposizione, evitando ogni
possibile spreco. Si tratta, pertanto, di fare bene cio che si & tenuti a fare comunque,
ma esiste soprattutto 'esigenza di gestire al meglio le poche risorse a disposizione,
evitando ogni possibile spreco.

In tale direzione, il sistema prefigurato nel presente documento:

1. consente la misurazione, la valutazione e, quindi, la rappresentazione in modo integrato
ed esaustivo del livello di performance atteso (che 'Ente si impegna a conseguire) e
realizzato (effettivamente conseguito);

2. consente di individuare elementi sintetici di valutazione d'insieme riguardo
allandamento della gestione dellEnte;

3. promuove la semplificazione e lintegrazione dei documenti di programmazione e rendi-
contazione della performance;

4. esplicita le responsabilita dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi e al re-
lativo conseguimento della performance attesa e realizzata;

5. assicura la trasparenza totale con indicazione dei soggetti responsabili.

! Decreto Legislativo 27 ottobre 2009 , n. 150 - Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni

2 Fulcro dell'intera riforma «Brunetta» & la volontd di costruire una pubblica amministrazione efficiente,
efficace ed economica ed il termine che viene utilizzato per riassumere tali concetti & quello di performance.
3 Ciascuna pubblica amministrazione deve individuare un vero e proprio ciclo di gestione che, partendo dalla
definizione di appositi obiettivi e passando attraverso una serie di verifiche, si conclude con una valutazione
finale e una rendicontazione delle attivita svolte. Niente di nuovo, in effetti, per il mondo degli enti locali, che
hanno nel D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267 (Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali) tutti gli
strumenti necessari. Si pensi, solamente, alla natura della Relazione Previsionale e Programmatica e del
Piano Esecutivo di Gestione, in fase programmatoria; ma si pensi anche alla verifica dello stato di attuazione
dei programmi e dei progetti da adottarsi, aimeno una volta al’anno e comunque entro il 30 settembre di
ciascun esercizio ai sensi dellart. 193 del citato decreto legislativo, o, ancora, a tutta la fase di
rendicontazione delle attivitd svolte nell’anno precedente, con la realizzazione, ai sensi dell’art. 196 e ss.
sempre del Testo unico, di un vero e proprio confrollo di gestione.



§ Il Piano delle Perfomance?

In una visione d’insieme®, il Piano delie Performance si basa sui seguenti elementi:

Programmazione strategica

’analisi dei bisogni e delile opportunita espressi dai
portatori d'interesse (Stakeholder) deve diventare,
progressivamente, prassi operativa, propedeutica allo
sviluppo del procedimento decisionale. Questa ricerca
deve tener conto delle peculiarita della missione del
Comune di Silvano d’Orba, impegnato in tipologie
prestazionali che spaziano in un ventaglio di attivita
estremamente ampio.

Il Consiglio Comunale ha competenze statutariamente
definite nell’elaborazione e nell’approvazione delle
strategie di sviluppo dell'attivita del Comune.

Partendo dal Programma di Mandato, la Relazione
Previsionale e Programmatica e gli altri documenti di
programmazione pluriennale, compresi quelli di
programmazione territoriale, contribuiscono a definire il
quadro di espressione amministrativa e documentale di
questo elemento del sistema.

La traduzione delle linee di indirizzo in piani e programmi
di attivita viene effettuata dallo stesso Consiglio
Comunale con gli atti di programmazione annuale,
completando, quindi, la fase di programmazione
strategica e definendo gli obiettivi di riferimento®, che
fissano conseguentemente i confini della
programmazione gestionale.

In un piccolo Comune, che funziona con meno di 10
dipendenti, una corretta articolazione dei programmi e
dei progetti costituisce gia buona parte del piano degli
obiettivi. Cid che conta, infatti, non € tanto la forma
quanto il contenuto degli atti programmatici, ossia la loro
capacita ad individuare strategie e finalita dell'azione
amministrativa, orientare il comportamento attraverso
indicazioni concrete di ci0 che vuole 'amministrazione,
compresi i risultati attesi.

Programmazione gestionale

La traduzione dei programmi di attivita e degli obiettivi
strategici in programmi gestionali viene effettuata dalla
Giunta attraverso il Piano Esecutivo di gestione (PRO —
Piano delle Risorse e degli Obiettivi).

Realisticamente, visti i problemi dei piccoli Comuni noti a
tutti’, le articolazioni organizzative devono garantire il |

* Nelio scenario tratteggiato nella precedente nota “3”, il D.Lgs. n. 150/2009 prevede, all’art. 10, 'adozione di
un verro e proprio Piano della perfomance.

5 Un sistema di misurazione non pud essere costruito e gestito privilegiando un’unica dimensione, quale ad
esempio quella economico finanziaria, ma deve essere in grado di rappresentare in modo unitario
[’amministrazione, creando collegamenti con i sistemi di pianificazione strategica e territoriale, di
programmazione e controllo, di gestione del personale, di gestione della qualita dei servizi.

® Gli obiettivi strategici identificano i risultati che 'amministrazione intende realizzare per concretizzare gli
indirizzi. La presenza di obiettivi strategici, definiti in modo chiaro, & una condizione fondamentale per lo
sviluppo del sistema di misurazione e valutazione della performance, dal momento che ne costituisce
'oggetto. Senza obiettivi non & possibile costruire indicatori che abbiano valore in termini di
valutazione delle strategie e gestione delle relative fasi operative.

| problemi dei piccoli Comuni nascono dalla dicotomia tra titolarita teorica di funzioni e carenza di risorse e




e [

mantenimento dell’attivita “ordinaria” e, anche a piccoli
passi, perseguire il superamento migliorativo degli
standard fissati.

Cosi, lo spazio degli obiettivi di sviluppo, che sono
collegati all’attivazione di nuovi servizi o alla
reingegnerizzazione dei servizi stessi, & inevitabilmente
sempre pitl occupato da quello proprio degli obiettivi di
miglioramento a piccoli passi, basati sulla capacita di
migliorare l'efficienza efo la qualita del servizio
attraverso le risorse e la struttura a disposizione, e degli
obiettivi di mantenimento, che attengono alla gestione
ordinaria non oggetto di uno specifico obiettivo di
sviluppo e di miglioramento.

Catalogo delle Attivita e dei | L’attivita “ordinaria® deve essere rappresentata
Prodotti attraverso la progressiva implementazione del Catalogo
delle attivita e dei prodotti, che deve raccogliere e
descrivere tutte le funzioni fondamentali svolte e
rappresentare la base di definizione degli standard
dell’Ente. E’ il presupposto per un’analisi delle procedure

Innovazione gestionale del’lEnte, che porti ad una razionalizzazione delle
procedure stesse e, pertanto, al conseguimento
del'efficienza e dell'economicita dell’azione

amministrativa, che oggi non rappresentano piu solo
I'espressione di una doverosa aderenza al principio di
«buona amministrazione», ma una vera e propria
necessita, alla luce dellattuale quadro normativo e
finanziario che mette in crisi la possibilita stessa di
| erogare servizi®.

Programmazione operativa Gli obiettivi gestionali possono essere articolati, dal
Segretario Comunale o dai Responsabili di servizio, in
obiettivi operativi da assegnare a gruppi di dipendenti o
a singoli dipendenti.

Performance organizzativa Il sistema, nell’insieme delle sue articolazioni, prevede la
possibilita di aggregazione dei differenti fattori di
valutazione delle prestazioni fornite, rappresentando
nell'insieme l'organizzazione dell'ente e la sua capacita
di dar attuazione ai piani e ai programmi approvati.

Il “Piano delle performance” nel Comune di Silvano d'Orba deve essere dunque redatto
utilizzando, con tutte le opportune modifiche, gli strumenti di programmazione esistenti.

competenze per assolverle. Le piccole realtd comunali presentano caratteristiche di marginalita

essenzialmente riconducibili a:

- Carenza di professionalita e competenze e di adeguate infrastrutture tecnologiche e risorse
economiche;

- Difficolta nella gestione dei rapporti con gli altri livelli di governo del territorio e nell’adeguarsi ai continui
cambiamenti;

- Impossibilita di ottenere economie di scala e di raggio d’azione, a causa delle piccole dimensioni.

¥ Negli ultimi anni, il combinato disposto delle norme sulla riforma del lavoro pubblico e di quelle a carattere

finanziario ha creato un vero e proprio obbligo di conseguimento di una maggiore efficienza gestionale, a

pena di conseguenze che avrebbero impatti assai pesanti sulla possibilita stessa di erogare moliti degli attuali

servizi. Oltre al problema pil generale dei ridotti trasferimenti da parte dello Stato, ci si trova di fronte, solo

per stare nellambito della gestione delle risorse umane, all’obbligo di una riduzione della spesa di personale,

alla pesante limitazione della possibilita di turn-over dei dipendenti, al tetto massimo della spesa di personale

rispetto a quella corrente, al blocco dello sviluppo dei salari accessori.



L’insieme di questi documenti costituisce terreno fertile per l'innesto del «nuovo» e
corrisponde alle esigenze che il legislatore ha posto a base del piano delle performance,
pensato come un sistema di pianificazione e controllo semplice, trasparente ed efficace,
idoneo a misurare e a valutare la performance organizzativa delle pubbliche
amministrazioni. In essi dovranno essere trasfuse le novita dettate dal legislatore in
materia di contenuto minimo obbligatorio che devono avere gli obiettivi, dando gambe
concrete alla performance organizzativa. L'individuazione dei piani e degli obiettivi
dellamministrazione e la loro esplicitazione nei documenti programmatici sostengono il
sistema di misurazione e valutazione della performance: il sistema, in altri termini,
necessita di una leadership, vale a dire di un soggetto politico che assuma decisioni e se
ne assuma la responsabilita.

§ La valutazione della performance

L’attivita di valutazione del raggiungimento dei risultati attesi (nella variegata accezione
che questi assumono) trova compimento nel procedimento di definizione dei tradizionali
documenti di rendicontazione, I'insieme dei quali compone la Relazione sulla performance,
e trova un livello intermedio di verifica e monitoraggio, nello stesso anno di riferimento egl
obiettivi, in sede di provvedimento deliberativo consiliare di salvaguardia degli equilibri di
bilancio e ricognizione dello stato di attuazione dei programmi da adottare entro il 30
settembre di ciascun anno.

2. LA VALUTAZIONE DEL RISULTATO DEGLI INCARICATI DI POSIZIONE
ORGANIZZATIVA

Le figure dei soggetti incaricati di posizione organizzativa considerate sono i Responsabili
di Servizio.

La valutazione dei risultati dell'attivita degli incaricati di posizione organizzativa si realizza
secondo tre dimensioni base:

a) il risultato (ovvero cosa € stato ottenuto a livello di funzione esercitata);

b) 'andamento dell'attivita “ordinaria”.

¢) il comportamento organizzativo (ovvero come i risultati sono stati ottenuti).

Nella valutazione complessiva dell'attivita, il sistema & articolato in relazione alla diversa
posizione esaminata e prevede che le tre dimensioni base individuate assumano i
seguenti valori (il punteggio massimo raggiungibile sara pari a 100):

Componente ' Punteggio
Comportamento organizzativo 40
Grado di raggiungimento dei risultati correlati agli 20 [fino a 0]
obiettivi assegnati (obiettivi di sviluppo)
Andamento dell’attivita ordinaria (obiettivi di 40 [fino a 60]
mantenimento e di miglioramento)
Totale 100
Componente | Punteggio Soggetto Modalita di valutazione
risultato competente
alla
valutazione
Comportamento 40 Sindaco e | Di seguito sono riportati i fattori di giudizio
organizzativo Segretario | (f), il soggetto valutatore (v) ed il “peso
specifico” di ogni fattore (p):

o Gestione del tempo (f) — Segretario (v) —

5 (p)
o Rispetto delle regole senza formalismi

eccessivi (f) — Segretario (v) - 5 (p) |




| o Qualita dellapporto personale, vale a

dire approccio positivo, orientamento alla
soluzione dei problemi, spirito d’iniziativa
(f) — Segretario (v) — 10 (p)

o Concreta espressione delle competenze
e dei comportamenti necessari per
I'efficace attuazione del programma di
mandato del Sindaco e degli specifici

indirizzi di governo formulati (f) -
Sindaco (v) — 20 (p)
Ognuno dei fattori individuati viene

quantificato con un numero entro in una
scala da 1 a 10, il cui valore & stimato
utilizzando appositi indicatori.

[l punteggio complessivo da attribuire alla
variabile «comportamento organizzativo» &
dato dalla somma pesata dei punteggi
ottenuti da ciascun incaricato per ognuno
dei fattori di giudizio®.

L’indennita di risultato, collegata al
comportamento organizzativo, variera in
maniera direttamente proporzionale al
punteggio ottenuto’

Grado di
raggiungimento
dei risultati
correlati agli
obiettivi
assegnati
(obiettivi di
sviluppo)

20 [fino a | Organismo di
0] valutazione

Agli obiettivi di sviluppo e d'innovazione

gestionale possono essere attribuiti dei pesi

diversi che saranno stabiliti dal Segretario

Comunale e validati dallOrganismo di

valutazione.

Il peso eventualmente da attribuire ad ogni

singolo obiettivo & correlato ai seguenti

parametri:

o livello di complessita operativa, va riferito
ad una serie di fattori che permettono

° Ciascun Responsabile viene valutato sulla base della propria performance con un punteggio da 1 a 10. Se
la prestazione ottiene 10, al Responsabile & attribuito punteggio-peso pieno, se invece la prestazione &
valutata meno, il Responsabile ottiene una porzione di punteggio-peso (ad esempio, se il punteggio € 8, il

Responsabile ottiene 8/10 del punteggio-peso)
19 Ad esempio:

Tabella — Comportamento organizzativo: valutazione e relativo punteggio

Comportamento organizzativo Peso Valutazione Punteggio
Gestione del tempo 5 8 4
Rispetto delle regole senza formalismi eccessivi 5 10 5
Qualita dellapporto personale 10 7 7
Totale (Segretario Comunale) 20 16
Concreta espressione delle competenze e dei comportamenti 20 9 18
necessari per I'efficace attuazione del programma di mandato del

Sindaco e degli specifici indirizzi di governo formulati

Totale (Sindaco) 20 18
Totale 40 | 34

Ipotesi p.p. con indennita posizione €. 6.000,00, che raggiunge tutti gli obiettivi assegnatigli e acquisisce la

suddetta valutazione del comportamento organizzativo:

60% di €. 1.500,00 (25% di €. 6.000,00)= €. 900,00
34% di €. 1.500,00 ( * “ )= £€.510.00
Indennita di risultato €.1.410,00




d'identificare il rilievo assunto rispetto al
grado d’innovazione del progetto, anche
in funzione del know how richiesto, alla
complessita relazionale, al
coinvolgimento di strutture diverse, alle
criticita rispetto alle risorse umane e
strumentali a  disposizione. Tale
parametro avra un valore compreso
nell'intervallo da 1 a 10.

o Indice di miglioramento, in relazione al
grado d’incremento degli indicatori
descrittivi delle attivita interessate o dei
servizi prodotti, il cui valore sara

| compreso nell'intervalio da 1 a 10.

parametri individuati saranno concertati dal
Segretario Comunale con i Responsabili.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi
viene misurato  utilizzando  appositi
indicatori, definiti dal Segretario, sentiti i
Responsabili, e validati dall'Organismo di
valutazione, tali da prefigurare le tre
categorie di riferimento per il processo di
valutazione:

o obiettivo pienamente raggiunto

o obiettivo parzialmente raggiunto

o obiettivo non raggiunto

A un obiettivo pienamente raggiunto viene
associato un coefficiente di raggiungimento
pari al 100%, ad un obiettivo parzialmente
raggiunto si associa un coefficiente di
raggiungimento inferiore al 100% e
superiore al 70% e ad un obiettivo non
raggiunto viene attribuito un coefficiente di
raggiungimento pari allo 0%.

| valori che potranno assumere i due |

Andamento 40 [fino a | Organismo di | L'andamento dell'attivita ordinaria viene

dell’attivita 60] valutazione | misurato utilizzando appositi indicatori, che

ordinaria verranno definiti, in funzione delle linee di

(obiettivi di attivita  tipiche dellunitd organizzativa,

mantenimento sentiti i  Responsabili, e validati
e di dall’'Organismo di valutazione

miglioramento)

La misurazione e valutazione dei Responsabili di servizio ai fini dell'erogazione della
retribuzione di risultato & effettuata dal Sindaco su proposta del’Organismo di valutazione.
La quota massima individuale & definita in termini percentuali sulla retribuzione di
posizione.

Tale quota & ripartita per ogni incaricato tra le tre dimensioni di base: comportamento
organizzativo, grado di raggiungimento dei risultati correlati agli obiettivi assegnati
(obiettivi di sviluppo) e andamento dell'attivita ordinaria (obiettivi di mantenimento e di
miglioramento).

§ Procedura di conciliazione.



Il valutato pud inviare al valutatore, entro 10 giomi dalla piena conoscenza della
valutazione, le proprie controdeduzioni, indicando eventuali accadimenti che, al di fuori del
proprio controllo, non abbiano permesso il raggiungimento del risultato atteso. 1l valutatore
convoca il valutato entro 10 giorni per un contradditorio ed esprime il suo giudizio entro 30
giorni. Il collaboratore pud anche farsi assistere da persona, sia esso legale o
rappresentante di un'organizzazione sindacale, di sua fiducia. Il valutato pud attivare, in
alternativa o qualora non ritenga soddisfacente la risposta fornita dal valutatore, le
procedure di cui allart. 31 della legge 04.11.2010 n. 183 (art. 410 cod. proc. civ.)

3. LAVALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI DEI DIPENDENTI

Il sistema di valutazione delle prestazioni dei dipendenti opera su una serie articolata di
fattori, aggregati per “Aree”, cosi come di seguito indicato e con aggregazioni differenziate
sulla base delle categorie d’inquadramento dei singoli dipendenti:

| Fattore

Area dei risultati

Risultati individuali

Risultati di gruppo

Area dei comportamenti

Impegno, puntualita e precisione nell'attivita svolta
Iniziativa

Orientamento al lavoro di gruppo
Orientamento all'utenza interna ed esterna
Area delle competenze

Conoscenze tecnico-disciplinari
Arricchimento professionale

Autonomia e capacita organizzativa
Flessibilita operativa

A fianco di questa strumentazione di supporto al valutatore, il sistema introduce un
ulteriore elemento di personalizzazione del procedimento di valutazione.

Per ogni singolo fattore di valutazione, infatti, il soggetto competente puo utilizzare un
“moltiplicatore” che ha valori possibili da 0 a 3 e che possono potenziare I'importanza dello
specifico fattore, oppure, al contrario, azzerarne completamente l'importanza.

Il rapporto tra punteggio potenziale e punteggio ottenuto e I'uso di indici di ponderazione,
permette di utilizzare un’unica scala di rappresentazione della valutazione.

Il soggetto valutatore & il Responsabile di servizio, con l'ausilio dellOrganismo di
valutazione.

Dal punto di vista procedurale, il sistema prevede le seguenti fasi di funzionamento:

'Fase Descrizione

Programmazione |In sede di programmazione operativa di attivita il soggetto competente
alla valutazione definisce il “profilo di valutazione” atteso per I'esercizio
a venire e lo condivide con il dipendente.

Monitoraggio In corso di esercizio, con le scadenze che verranno comunemente
concordate (in dipendenza alle diverse tipologie d’incarichi possibili,
ma almeno una volta nel periodo), il soggetto valutatore procede ad
una verifica dello stato di mantenimento degli impegni

Valutazione Al termine dell'esercizio, il soggetto valutatore provvede a redigere la
scheda finale di valutazione e, attraverso il colloquio di valutazione,
informa il dipendente delle risultanze ed illustra le possibili aree di
miglioramento. Entrambi sottoscrivono la scheda finale. In sede di
sottoscrizione, il dipendente puo formulare proprie osservazioni.
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§ Procedura di conciliazione.

Il valutato pud inviare al valutatore, entro 10 giomni dalla piena conoscenza della
valutazione, le proprie controdeduzioni, indicando eventuali accadimenti che, al di fuori del
proprio controllo, non abbiano permesso il raggiungimento del risultato atteso. Il valutatore
convoca il valutato entro 10 giorni per un contradditorio ed esprime il suo giudizio entro 30
giorni. 1l collaboratore pud anche farsi assistere da persona, sia esso legale o
rappresentante di un’organizzazione sindacale, di sua fiducia. Il valutato puo attivare, in
alternativa o qualora non ritenga soddisfacente la risposta fornita dal valutatore, le
procedure di cui all'art. 31 della legge 04.11.2010 n. 183 (art. 410 cod. proc. civ.)

4. ISTITUTI DI PREMIALITA’

Gli strumenti per premiare il merito e la professionalita sono rappresentati:

- dalle progressioni economiche orizzontali attribuite in modo selettivo ad una quota
limitata di dipendenti in relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai
risultati individuali e collettivi rilevati dal sistema di valutazione. La valutazione
positiva conseguita dal dipendente per almeno tre ani costituisce ftitolo rilevante ai
fini del conseguimento della progressione economica con le modalita che saranno
oggetto di contrattazione decentrata;

- progressioni di carriera nel rispetto delle disposizioni vigenti;

- attribuzione di incarichi e di responsabilita d’ufficio ai sensi dell’art. 17 comma 2 lett.
f CCNL 01.04.1999, con fondi a carico della contrattazione decentrata;

- accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale, con oneri a carico
del bilancio comunale ed entro i limiti della spesa per la formazione dei dipendenti.

5. VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE

Ai fini dell'attribuzione della retribuzione annuale di risultato, la valutazione del Segretario
¢ effettuata dal Sindaco su proposta dellOrganismo di Valutazione. Il percorso di
valutazione € cosi definito:

- negoziazione tra Sindaco e Segretario del piano annuale degli obiettivi assegnati al
Segretario. Il piano obiettivi terra conto in egual misura delle funzioni caratteristiche del
Segretario e degli incarichi aggiuntivi attribuiti.

- approvazione del piano obiettivi in sede di deliberazione del Piano Risorse Obiettivi
annuale; :

- relazione del Segretario Comunale sull'attivita riferita al raggiungimento degli obiettivi,
da inviare, di norma entro il 31 gennaio dell’anno successivo a quello di riferimento, al
Sindaco ed allOrganismo di Valutazione; questultimo, previa verifica circa |l
raggiungimento degli obiettivi, trasmettera al Sindaco la proposta di valutazione e di
attribuzione della retribuzione di risultato;

- formalizzazione con apposito decreto sindacale della verifica dei risultati e della
determinazione dell'importo da erogare;

- trasmissione del decreto sindacale di cui al punto precedente al Segretario.

Il piano obiettivi & suscettibile di aggiornamento e/o variazione, sia su proposta del
Sindaco, sia su proposta del Segretario, anche al fine di garantirne la validita e la
congruita rispetto a quanto originariamente programmato.

6. TRASPARENZA E INFORMAZIONE

Al di l1a delle specifiche disposizioni di legge, in tutte la fasi di sviluppo del sistema di
programmazione controllo, e in particolare, per quel che riguarda:
- l'assegnazione degli obiettivi di sviluppo;



- l'assegnazione degli obiettivi d’'innovazione organizzativa e gestionale;

- irisultati attesi dai progetti assegnati;

- gli standard delle linee dia attivita ordinaria;

- il raggiungimento dei risultati da parte dei dipendenti;
& garantita ogni forma di trasparenza attraverso la pubblicazione dei dati relativi sul portale
del Comune.

7. ORGANISMO DI VALUTAZIONE

L'articolo 14 del D.Lgs. n. 150/2009 dispone che ogni amministrazione singolarmente o in
forma associata, si doti di un Organismo indipendente di valutazione delle performance.

Si tratta di una disposizione che non viene richiamata né come imperativa e neppure come
norma di adeguamento per le Regioni e per gli Enti locali. E proprio affrontando la
questione ermeneutica del se i Comuni e le Province debbano o meno adeguare i
regolamenti in attuazione della riforma c.d. Brunetta, degli eventuali termini nonché del
rispetto dei limiti di spesa posti per tali organi, con la delibera n. 4/2010, prima, e
successivamente con la delibera 121/2010, la CIVIT ha chiarito che non tutte le
amministrazioni pubbliche di cui allarticolo 1, comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001 sono
tenute ad adeguare il proprio ordinamento alla previsione contenuta nell'art. 14 suddetto,
pur essendo destinatarie della nuova disciplina dettata dal D.Lgs. n. 150/2009 in materia di
contrattazione collettiva e comunque chiamate a svolgere, con modalita organizzative
proprie, procedure di valutazione delle strutture e del personale. Infatti, I'art. 16 del D.Lgs.
n. 150/2009, sancisce la diretta applicazione del solo art. 11, commi 1 e 3, mentre
stabilisce che gli enti locali devono adeguare i loro ordinamenti ai principi contenuti negli
artt. 3, 4, 5 (comma 2), 7, 9 e 15 (comma 1): dunque, lart. 16 citato non pone alcun
obbligo di applicabilitd dell'art. 14 (Organismo Indipendente di Valutazione) ai Comuni,
neanche sotto il profilo di necessita di adeguamento ai principi.

Dunque, i Comuni, all'interno di questo margine di flessibilita, che valorizza I'autonomia
normativa ed organizzativa loro riconosciuta dalla Costituzione, possono scegliere,
nell’esercizio della funzione di misurazione valutazione delle performance, tra innovare la
definizione degli organismi di valutazione 0 mantenere quella dei nuclei di valutazione.

La scelta dellorganismo in forma monocratica o collegiale, della collocazione e delle
modalita organizzative atte a garantire la necessaria autonomia € rimessa all’autonoma
determinazione del Sindaco, previo preventivo parere favorevole della Giunta Comunale,
che dovra adottare le sue decisioni anche con riguardo al rapporto contrattuale ed al
compenso da attribuire ai componenti dellorganismo’’. In ogni caso, per garantire un
corretto funzionamento del processo, deve esser individuato un organismo indipendente,
che svolga la funzione di garante e supervisore dell'intero processo di gestione della
performance.

In ogni caso il compito dellOrganismo di Valutazione €& queilo di «accompagnare»
'amministrazione in questo processo di riforma. L'organismo di valutazione deve
supportare metodologicamente 'amministrazione nella predisposizione e nell'utilizzo degli
strumenti di pianificazione, monitoraggio e valutazione delle performance; deve assistere
Famministrazione nella fase di elaborazione degli strumenti di misurazione delle
performance con l'obiettivo primario di far entrare nella cultura organizzativa dell’'ente la
corretta valutazione e rappresentazione delle performance.

Piu specificamente, all'organismo di valutazione sono attribuite le seguenti funzioni:

a) monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza
e integrita dei controlii interni;

"' Art. 14 comma 1 del D.Lgs. n. 150/2009: Ogni amministrazione, singolarmente o in forma associata, senza nuovi o
maggiori oneri per la finanza pubblica, si dota di un Organismo indipendente di valutazione della performance.



c) garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché dell'utilizzo
dei premi da erogare al personale dipendente in base alle norme di contratto, nel rispetto
del principio di valorizzazione del merito e della professionalita;

f) valida le relazioni sulla performance redatte sulla base del piano risorse obiettivi
approvato della Giunta Comunale; la validazione rappresenta 'atto consuntivante del ciclo
di valutazione della performance ed & condizione inderogabile per I'erogazione dei premi.
Nel corso del processo di validazione, I'organismo ha facolta di chiedere ai responsabili
chiarimenti ed integrazioni;

g) propone al Sindaco la valutazione del Segretario Comunale;

h) propone al Sindaco la valutazione del personale con incarico di Responsabile di
Servizio e I' attribuzione della relativa retribuzione di risultato;

i) fornisce supporto al Segretario Comunale in sede di attivita di selezione del personale ai
fini dell'attribuzione di progressioni economiche orizzontali;

i) promuove ed attesta I'assolvimento degli obblighi relativi alia trasparenza ed all’integrita
di cui al D.lgs.n.150/2009;

K) espleta eventuali altri compiti assegnati dal Sindaco, sempre nel campo del sistema di
valutazione permanente.

L'Organismo & costituito da un organo monocratico ovvero collegiale composto da 3
componenti dotati di specifici requisiti e di elevata professionalita ed esperienza, maturata
nel campo del management, della valutazione della performance e della valutazione del
personale delle amministrazioni pubbliche.

| componenti dell'organismo di valutazione sono nominati dal Sindaco, previo parere della
Giunta, per un periodo di tre anni, rinnovabile. Ai sensi del comma 6 quater dell'art. 7 del
D.lgs. n. 165/2001, per la selezione degli Esperti non & necessario procedere mediante
procedure comparative. Nel decreto sindacale di nomina & stabilito I'eventuale compenso
da attribuire agli Esperti esterni. Non possono essere nominati quali componenti
dell'organismo di valutazione soggetti che rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche in
partiti politici o in organizzazioni sindacali ovvero che abbiano rapporti continuativi di
collaborazione o di consulenza con le predette organizzazioni, ovvero che abbiano
rivestito simili incarichi o cariche o che abbiano avuto simili rapporti nei tre anni precedenti
la designazione.

Il Segretario Comunale, se componente dell'organismo, non partecipa alle sedute in cui
viene elaborata la proposta di valutazione di cui al precedente lettera g).



Allegato B)

COPIA

I DELIBERAZIONE N. 16/2023 I

COMUNE DI SILVANO D’ORBA
PROVINCIA DI ALESSANDRIA

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: APPROVAZIONE DEL PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE
2023-2025 AI SENSI DELL'ART. 48 DEL D. LGS. N. 198/2006.

L’anno duemilaventitre addi otto del mese di marzo alle ore 17,30, nella residenza comunale, in
apposita sala, regolarmente convocati, all’appello nominale risultano i seguenti Signori, componenti
della Giunta comunale:

d’r:r.d COGNOME E NOME Presente/Assente
1 | COCO GIUSEPPE P
2 |BOARINI CHIARA P
3 |BISIO MARCO P
TOTALE PRESENTI 3
TOTALE ASSENTI 0

Risultato che gli intervenuti sono in numero legale

- presiede il Sindaco Sig. Giuseppe Coco, nella sua qualita di Sindaco,

- partecipa, con funzioni consultive, referenti, di assistenza e verbalizzazione (art. 97 co. 4 del
D.Lgs. n, 267/2000), il Vice Segretario comunale Dott. Lorenzo Bianchi.

Il Presidente dichiarata aperta la discussione sull’argomento in oggetto, premettendo che, sulla
proposta della presente deliberazione, hanno espresso parere favorevole:
O il responsabile del servizio interessato (art. 49 co. 1 del D.Lgs. n. 267/2000)
il Segretario comunale (artt. 49 co. 2 e 97 co. 4 lett. b del D.Lgs. n. 267/2000)
per quanto concermne la regolarita tecnica
O il responsabile di Ragioneria, per quanto concerne la regolarita contabile (art. 49 co. 1 del
D.Lgs. n. 267/2000).



LA GIUNTA COMUNALE

Visto il D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna", che a
norma dell'art. 6, L. 28 novembre 2005, n. 246 riprende e coordina in un unico testo le disposizioni
e i principi di cui al D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell'attivita delle consigliere ¢ dei
consiglieri di parita e disposizioni in materia di azioni positive”, e di cui alla L. 10 aprile 1991, n.
125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo e donna nel lavoro™;

Richiamato 1'art. 48 del predetto D.Lgs. n. 198/2006, che testualmente prevede:

“1. Ai sensi degli articoli I, comma 1, lettera c), n. 7 comma I e 57 comma 1, del decreto legislativo
30 marzo 2001, n. 165, le amministrazioni dello stato, anche ad ordinamento autonomo, le
province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza
previsti dall'art. 42 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza le
organizzazioni rappresentative nell'ambito del comparto e dell'area di interesse, sentito inoltre, in
relazione alla sfera operativa della rispettiva attivita, il Comitato di cui all'art. 10, e la consigliera
o il consigliere nazionale di parita, ovvero il Comitato per le pari opportunita eventualmente
previsto dal contratto collettivo e la consigliera o il consigliere di parita territorialmente
competente, predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito
rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Detti piani, fra l'altro, al fine di promuovere
l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sotto
rappresentate, ai sensi dell'art. 42, comma 2, lettera d) favoriscono il riequilibrio della presenza
Jfemminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore
a due terzi. A tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a fronte di analoga
qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso diverso, l'eventuale scelta del
candidato di sesso maschile é accompagnata da un'esplicita ed adeguata motivazione . I piani di
cui al presente articolo hanno durata triennale. In caso di mancato adempimento si applica l'art.6,
comma 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001 , n. 165.

2. Resta fermo quanto disposto dall'art. 57, decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165.”

Vista la Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni Tecnologiche e dal Ministro
per i Diritti e le Pari Opportunita, firmata in data 23 maggio 2007, concernente le misure per
l'attuazione delle pari opportunita nella pubblica amministrazione;

Visto I'art. 21, L. 4 novembre 2010, n. 183, che ha apportato modifiche agli articoli 1, 7 ¢ 57 del D.
Lgs 165/2001 prevedendo in particolare che le pubbliche amministrazioni costituiscano al proprio
interno, senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica il Comitato Unico di Garanzia (CUG)
per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni che
sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita e i
comitati paritetici sul fenomeno mobbing;

Vista la direttiva del Dipartimento della Funzione Pubblica in data 4/3/2011 che detta le linee guida
sulle modalita di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia;

Richiamata integralmente la propria precedente deliberazione n. 51/2015, del 16.10.2015, ad
oggetto Approvazione Piano (riennale delle Azioni Positive ai sensi dell’art. 48 del D.lgs.
n.198/2006,



Considerato che:

— con propria deliberazione n. 09/2019, del 05.02.2019 ¢ stato approvato il Piano triennale
delle Azioni Positive 2019-2021, ai sensi dell’art. 48 del D.lgs. n.198/2006;

— con propria deliberazione n. 15/2020, del 11.03.2020 ¢ stato approvato il Piano triennale
delle Azioni Positive 2020-2022, ai sensi dell’art. 48 del D.1gs. n.198/2006;

— con propria deliberazione n. 16/2021, del 03.03.2021 ¢ stato approvato il Piano triennale
delle Azioni Positive 2021-2023, ai sensi dell’art. 48 del D.lgs. n.198/2006

— con propria deliberazione n. 12/2022, del 11.02.2022 ¢ stato approvato il Piano triennale
delle Azioni Positive 2022-2024, ai sensi dell’art. 48 del D.lgs. n.198/2006

Ritenuto di dover provvedere a confermare ed aggiornare per il triennio 2023-2025 i contenuti del
suddetto Piano per le azioni positive, previsto dall'art. 48, D.Lgs. 198/2006, nel testo allegato alla
presente deliberazione come parte integrante e sostanziale e di armonizzare la propria attivita al
perseguimento e all'applicazione del diritto degli uomini e delle donne allo stesso trattamento in
materia di lavoro;

Visti:

- l'art. 42, D.Lgs 11 aprile 2006, n. 198 “Adozioni e finalita delle azioni positive’;

- il vigente Regolamento comunale di organizzazione degli uffici e dei servizi;

- il C.C.N.L. Comparto Regioni e autonomie locali 14 settembre 2000 e, in particolare, l'art. 19;

Visto il D.Lgs. n. 267/2000;
Visto lo Statuto Comunale;

A votazione unanime e palese
DELIBERA

1. di stabilire che le premesse costituiscono parte integrante e sostanziale del presente
dispositivo;

2. di approvare, ai sensi ai dell'art. 48, c. 1, D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 il Piano delle azioni
positive per il triennio 2023 — 2025, allegato A) al presente provvedimento per farne parte
integrante e sostanziale;

3. di trasmettere la presente deliberazione alle OO. SS., alla RR.SS.UU. e alla Consigliera
Provinciale di Parita;

4. di dare atto pero, che in un piccolissimo Comune come Silvano d’Orba, gli obiettivi del
Piano delle Azioni Positive, possono essere riassunti come di seguito specificato:

e analizzare i bisogni delle lavoratrici e dei lavoratori dell’Ente;

e favorire la conciliazione famiglia-lavoro delle/dei dipendenti in un’ottica di promozione
e valorizzazione del benessere individuale;

e stimolare la crescita professionale dei lavoratori dell’ente;

e promuovere la comunicazione e la diffusione di una “cultura di genere”;

e garantire, nel quotidiano, il rispetto della pari opportunita all’interno dei luoghi di
lavoro;

5. di dare atto dare atto che dall’adozione del presente provvedimento non derivano oneri

finanziari a carico dell’Ente.



6. di disporre la pubblicazione del presente provvedimento nell’apposita sezione del sito web
istituzionale.

Infine la Giunta comunale, stante 1’urgenza di provvedere, con separata ed unanime votazione

DELIBERA

di dichiarare il presente provvedimento immediatamente eseguibile, ai sensi dell’articolo 134,
comma 4, del d.Lgs. n. 267/2000.



Delibera di G.C. n. 16 del 08.03.2023

PARERI ESPRESSI IN ORDINE ALLA PROPOSTA DI DELIBERAZIONE G.C. N. 16
DEL 08.03.2023 AVENTE AD OGGETTO APPROVAZIONE DEL PIANO TRIENNALE
DELLE AZIONI POSITIVE 2023-2025 Al SENSI DELL'ART. 48 DEL D. LGS. N. 198/2006.

D.LGS. 267/2000: ART. 49 E NORMATIVA COMUNALE

PARERE ESPRESSO DAL VICE SEGRETARIO COMUNALE IN ORDINE ALLA
REGOLARITA TECNICA:
FAVOREVOLE
IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to Dott. Lorenzo BIANCHI




Allegato A) alla Delibera Giunta Comunale n. 16 del 08/03/2023

PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE
DEL COMUNE DI SILVANO D’ORBA
2023 - 2025

PREMESSA

Il Piano triennale delle Azioni Positive ¢ il documento programmatico che individua obiettivi e
risultati attesi per riequilibrare le situazioni di non equitd di condizioni tra uomini e donne che
lavorano nell'Ente.

L'art. 48, D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 prevede che le pubbliche amministrazioni si dotino di un
Piano di Azioni Positive per la realizzazione delle pari opportunita tra uomo e donna; in particolare,
le azioni positive devono mirare al raggiungimento dei seguenti obiettivi:

- condizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale dell'Ente;

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

- valorizzazione delle caratteristiche di genere.

OBIETTIVI

Le politiche del lavoro gia adottate nel Comune di Silvano d’Orba sono le seguenti:
- flessibilita dell'orario di lavoro,
- modalita di concessione del part-time,
- formazione interna.

Esse hanno contribuito a evitare che si determinassero all’interno dell’Ente ostacoli di contesto alla
realizzazione di pari opportunita di lavoro tra uomini e donne.

Al fine di consolidare e potenziare tale quadro, gli obiettivi che I'Amministrazione comunale si
propone di perseguire nell'arco del triennio 2023 - 2025 sono:

. tutela e riconoscimento del fondamentale e irrinunciabile diritto a pari liberta e dignita da parte
dei lavoratori e delle lavoratrici;

2. garanzia del diritto dei lavoratori a un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da
relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti;

3. tutela del benessere psicologico dei lavoratori, anche attraverso la prevenzione e il contrasto di
qualsiasi fenomeno di mobbing;

4. sviluppo di una modalita di gestione delle risorse umane lungo le linee della pari opportunita,
nello sviluppo della crescita professionale e dell’analisi delle concrete condizioni lavorative, anche
sotto il profilo della differenza di genere;

5. promozione di politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita professionali e familiari
¢ ampliamento della possibilita di fruire — in presenza di esigenze di conciliazione oggettive,
ammissibili e motivate — di forme anche temporanee di personalizzazione dell’orario di lavoro.



L'ORGANICO DEL COMUNE

L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla
data del 01/01/2023 presenta il seguente quadro di raffronto della situazione lavorativa suddivisa
per genere:

Segrefario | o, A | Cat.B | Cat.C | Cat.D | Dirigenza | Totale
comunale
DONNE I 2 !
UOMINI 2 ! 1 :
TOTALE 2 2 3 /

di cui Responsabili di servizio:

Segretario Cat.A | Cat.B | Cat.C | Cat.D | Dirigenza | Totale
comunale
DONNE ) 2
UOMINI i 1
TOTALE p -

Osservazioni: Non sono presenti contratti atipici, forme di lavoro flessibile, telelavoro, job sharing,
collaborazioni a progetto.

DETTAGLIO DELLE AZIONI POSITIVE PROGRAMMATE

1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del
triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera che si potra concretizzare mediante
I"utilizzo del credito formativo.

Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.

Azione positiva 1: attivare percorsi formativi e di aggiornamento che riguardino tutto il personale
senza discriminazioni di genere;

Azione positiva 2: organizzare, ove possibile, i percorsi formativi con modalita idonee a conciliare
la vita professionale e la vita familiare e quindi con ampio ricorso a forme di flessibilita e
compensazione oraria che facilitino ’accesso alla formazione di tutto il personale, tenendo conto
anche di particolari esigenze collegate al ruolo tradizionalmente svolto dalle donne nella famiglia
Azione positiva 3: favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di
maternita o dal congedo di paternitd o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad
esigenze familiari sia attraverso 1’affiancamento da parte del Responsabile di servizio o di chi ha
sostituito la persona assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per
colmare le eventuali lacune.

Soggetti e uffici coinvolti: Ufficio Personale — Responsabili di settore



A chi é rivolto: tutti i dipendenti

2. Descrizione Intervento: ORARI DI LAVORO

Obiettivo: Favorire 1’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali,
attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le
esigenze di uomini e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa
organizzazione delle attivita, delle condizioni e del tempo di lavoro.

Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una
soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche
per problematiche legate alla genitorialita e/o altre situazioni critiche.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante 1’utilizzo di
tempi piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e I’ottimizzazione
dei tempi di lavoro.

Azione positiva 1: : In presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessita di
assistenza e cura nei confronti di disabili, anziani, minori, in caso di esigenze collegate alla
conciliazione fra orario di lavoro e orario di ingresso dei figli minori in micronido o scuola
materna o scuola elementare nonché in caso di pregnanti e apprezzabili necessita connesse
alla conciliazione fra tempi di vita e tempi di lavoro ed alla diminuzione di situazioni di disagio
psico-fisico dei lavoratori e delle lavoratrici, su richiesta del personale interessato e sempre che le
richieste non contrastino con le esigenze istituzionali del Comune e con gli orari in cui determinate
attivita d’ufficio devono essere svolte, potranno essere definite forme di flessibilita orarie
strettamente funzionali alle necessita rappresentate, informando le  organizzazioni sindacali
rappresentative.

Azione positiva 2. prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari
esigenze familiari e personali.

Azione positiva 3: prevedere agevolazioni per l'utilizzo al meglio delle ferie a favore delle
persone che rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per congedo
parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di P.O. — Segretario Comunale.
A chi é rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai

dipendenti che rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per congedo
parentale.

3. Descrizione Intervento: SVILUPPO DELLE CARRIERE E PROFESSIONALITA' DEL
PERSONALE

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



Finalita strategiche: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance
dell’Ente e favorire I"utilizzo della professionalita acquisita all’interno.

Azione positiva 1: sostenere e sviluppare ogni attivita finalizzata alla prevenzione e rimozione della
emarginazione lavorativa, per garantire ed esigere che il ruolo della donna nella famiglia non
costituisca ostacolo nella progressione della carriera sia orizzontale che verticale, nel trattamento
giuridico ed economico.

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

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

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di P.O. — Segretario Comunale.

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti.

4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE

Obiettivo: Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle pari
opportunita.

Finalita strategiche: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle
pari opportunita e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di servizio, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione
alle azioni che I’Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1. programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai
Responsabili di Settore sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche
delle pari opportunita tramite invio di comunicazioni allegate alla busta paga.

Azione positiva 3: informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione di normative, di
disposizioni e di novita sul tema delle pari opportunita, nonché del presente Piano di Azioni
Positive sul sito internet del Comune.

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di P.O. — Segretario - Ufficio Personale —

A chi é rivolto: a tutti 1 dipendenti e a tutti i cittadini.

5. Descrizione Intervento: REGOLAMENTI DELL'ENTE

Obiettivo: Adozione/Aggiornamento dei regolamenti inerenti le tematiche riguardanti il benessere
fisico e psichico del personale.



Finalita strategiche: Rendere ’ambiente di lavoro pil sicuro, improntato al benessere dei
lavoratori, pili tranquillo per migliorare la qualita delle prestazioni e la partecipazione attiva alle
azioni dell’amministrazione.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di P.O. — Segretario Comunale.

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti.

DURATA

Il presente Piano ha durata triennale, decorrente dalla data di esecutivita del provvedimento di
approvazione a cura della Giunta Comunale.

Nel periodo di vigenza sara effettuato il monitoraggio dell'efficacia delle azioni adottate, saranno
raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da
parte del personale dipendente, per poter procedere, alla scadenza, a un suo adeguato
aggiornamento.

PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE
Una volta approvato, il Piano deve essere pubblicato all'Albo Pretorio dell'Ente, sul sito
istituzionale del Comune e reso disponibile a tutti i dipendenti del Comune.

Il Piano ¢ altresi trasmesso all'Assessorato competente della Provincia di Alessandria e alla
Consigliera provinciale di parita.



Delibera di G.C. n. 16 del 08.03.2023

Letto, confermato, sottoscritto,

IL PRESIDENTE IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to Giuseppe Coco F.to Dott. Lorenzo Bianchi

REFERTO DI PUBBLICAZIONE.

I Vice Segretario sottoscritto, su conforme dichiarazione del Messo Comunale, certifica che il presente verbale viene
pubblicato, in copia, all’Albo Pretorio del Comune dal giorno 20.03.2023 per rimanervi per quindici giorni consecutivi,

ai sensi di legge. Contestualmente verra data notizia ai Capigruppo Consiliari.
Dalla Residenza Comunale, 1i 20.03.2023.

IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to Dott. Lorenzo Bianchi

CERTIFICAZIONE DI ESECUTIVITA

Si certifica che la sopra estesa deliberazione ¢ divenuta esecutiva in data 08.03.2023,
Perché dichiarata immediatamente eseguibile (art.134, comma 4°, D.Lgs 18/08/2000, n.267)
O Per la scadenza dei 10 giorni della pubblicazione (art.134, comma 3°, D.Lgs 18/08/2000, n.267)

IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to Dott. Lorenzo Bianchi

Copia conforme all'originale, ad uso amministratiyo.
Silvano d'Orba, Addi 20.03.2023

L VICESEGRETARIO COMUNALE

Dott. L




Allegato C)

COPIA

| DELIBERAZIONE N. 24/ 2023 I

COMUNE DI SILVANO D’ORBA
PROVINCIA DI ALESSANDRIA

VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: ADOZIONE DEL PIANO TRIENNALE DI PREVENZIONE DELLA
CORRUZIONE E PROGRAMMA DELLA TRASPARENZA PER IL TRIENNIO 2023 -
2025

L’anno duemilaventitre addi trentuno del mese di marzo alle ore 22.15, nella residenza
comunale, in apposita sala, regolarmente convocati, all’appello nominale risultano i seguenti
Signori, componenti della Giunta comunale:

N. COGNOME E NOME Presente/Assente
d’ord.
1 |COCO GIUSEPPE P
2 | BOARINI CHIARA A
3 |BISIO MARCO P
TOTALE PRESENTI 2
TOTALE ASSENTI 1

Risultato che gli intervenuti sono in numero legale

- presiede il Sindaco Sig. Giuseppe Coco, nella sua qualita di Sindaco;

- partecipa, con funzioni consultive, referenti, di assistenza e verbalizzazione (art. 97 co. 4 del
D.Lgs. n. 267/2000), il Vice Segretario comunale Dott. Lorenzo Bianchi.

Il Presidente dichiarata aperta la discussione sull’argomento in oggetto, premettendo che, sulla
proposta della presente deliberazione, hanno espresso parere favorevole:
O il responsabile del servizio interessato (art. 49 co. 1 del D.Lgs. n. 267/2000)
X il Segretario comunale (artt. 49 co. 2 € 97 co. 4 lett. b del D.Lgs. n. 267/2000)
per quanto concerne la regolarita tecnica
| il responsabile di Ragioneria, per quanto concerne la regolaritd contabile (art. 49 co. 1 del
D.Lgs. n. 267/2000).



LA GIUNTA COMUNALE

PREMESSO CHE:

il 6 novembre 2012 il legislatore ha approvato la Legge n. 190 recante “Disposizioni per la
prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalitt nella pubblica
amministrazione

il comma 8 dell’articolo 1 della Legge n. 190/2012 prevede che ogni anno, entro il 31
gennaio, si dia approvazione al Piano triennale di prevenzione della corruzione;

che i contenuti del Piano Anticorruzione devono essere in linea con i contenuti indicati nel
Piano Nazionale Anticorruzione che costituisce ex lege (art. 1, comma 2-bis, L. n. 190/2012)
atto di indirizzo per gli Enti tenuti ad approvare il proprio Piano Triennale di Prevenzione
della Corruzione;

che I’Autorita Amministrativa Indipendente c.d. A.N.AC. ha approvato il Piano Nazionale
Anticorruzione successivamente aggiornato con i seguenti interventi (Deliberazione n.
72/2013; Determinazione n. 12/2015; Deliberazione 831/2016; Deliberazione n. 1074/2018,
Deliberazione n. 1064/2019; Delibera n. 7 del 17 gennaio 2023);

il Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) recepisce le rilevanti modifiche legislative
intervenute recentemente con il decreto legislativo 25 maggio 2016, n. 97, «Recante
revisione e semplificazione delle disposizioni in materia di prevenzione della corruzione,
pubblicita e trasparenza, correttivo della legge 6 novembre 2012, n. 190 e del decreto
legislativo 14 marzo 2013, n. 33, ai sensi dell’articolo 7 della legge 7 agosto 2015, n. 124,
in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche» € con il decreto legislativo
18 aprile 2016, n. 50 sul Codice dei contratti pubblici;

la disciplina chiarisce che il PNA ¢ atto generale di indirizzo rivolto a tutte le
amministrazioni che adottano i Piani Triennali per la Prevenzione della Corruzione (PTPC);
in quanto atto di indirizzo, il PNA contiene indicazioni che impegnano le amministrazioni
allo svolgimento di attivita di analisi della realtd amministrativa e organizzativa nella quale
si svolgono le attivita di esercizio di funzioni pubbliche e di attivithd di pubblico interesse
esposte a rischi di corruzione e all’adozione di concrete misure di prevenzione della
corruzione;

la nuova disciplina unifica in un solo strumento il PTPC e il Programma triennale della
trasparenza e dell’integrita (PTTI) e prevede una possibile articolazione delle attivita in
rapporto alle caratteristiche organizzative (soprattutto dimensionali) delle amministrazioni;
tra i contenuti necessari del PTPC vi sono gli obiettivi strategici in materia di prevenzione
della corruzione e della trasparenza (art 1, co 8, come novellato dall’art. 41 del d.lgs.
97/2016). Tra questi gia Uart. 10, co. 3, del D.lgs. 33/2013, come novellato dall’art. 10 del
D.Igs. 97/2016, stabilisce che la promozione di maggiori livelli di trasparenza costituisce
obiettivo strategico di ogni amministrazione, che deve tradursi in obiettivi organizzativi e
individuali;

se ne deduce che i documenti di programmazione strategico-gestionale, la proposta di
Documento Unico di Programmazione (DUP), il PTPC e il P.E.G., tutti tra loro “collegati”
nella loro la medesima natura di provvedimenti a prevalente carattere organizzativo,
debbano prevedere e contenere, tra gli obiettivi strategici dell’ Amministrazione, quelli in
materia di prevenzione della corruzione e della trasparenza;

i comuni con popolazione inferiore a 5.000 abitanti, in ragione delle difficolta organizzative
dovute alla loro ridotta dimensione, e solo nei casi in cui nell’anno successivo all’adozione
del PTPC non siano intercorsi fatti corruttivi 0 modifiche organizzative rilevanti, possono
provvedere all’adozione del PTPC con modalita semplificate. In tali casi, ’organo di
indirizzo politico puo adottare un provvedimento con cui, nel dare atto dell’assenza di fatti
corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative nel corso dell’ultimo anno,



conferma il PTPC gia adottato; rimane ferma la necessita di adottare un nuovo PTPC ogni
tre anni, in quanto I’art. 1, co. 8 della 1. 190/2012 stabilisce la durata triennale di ogni Piano;
negli Enti Locali, la competenza ad approvare il PTPC appartiene alla Giunta, ex art. 1,
comma 8§ della Legge 190/2012 come modificata con il D.Lgs. 97/2016;

RICHIAMATE le seguenti deliberazioni della Giunta Comunale:

la deliberazione n. 28 del 03.05.2014, con la quale si & approvato il Programma triennale per
la trasparenza e I’integrita;

la deliberazione n. 29 del 03.05.2014, di adozione del Codice di comportamento;

la deliberazione n. 30 del 03.05.2014 avente ad oggetto “Atto di adozione del piano triennale
di prevenzione della corruzione”;

la deliberazione n. 7 del 06.02.2015 che ha esteso al triennio 2015-2017 il Piano triennale
anticorruzione adottato con propria deliberazione n. 11 del 31.01.2014;

la deliberazione n. 3 del 02.02.2016 che ha esteso al triennio 2016 — 2018 il Piano Triennale
anticorruzione adottato con la propria deliberazione n. 7 del 06.02.2016;

la deliberazione n. 9 del 31.1.2017 che ha esteso al 2017 il Piano triennale Anticorruzione
adottato con la propria deliberazione di Giunta Comunale n. 30 del 03.05.2014;

la deliberazione n. 6 del 12.1.2018 che ha esteso anche al 2018 il Piano triennale
Anticorruzione adottato con la propria deliberazione di Giunta Comunale n. 30 del
03.05.2014.

la deliberazione della Giunta del Comune, n. 5 in data 29 gennaio 2019 con la quale ¢ stato
approvato il P.T.P.C. 2019 - 2021;

la deliberazione della Giunta del Comune, n. 8 in data 24 gennaio 2020 con la quale ¢ stato
approvato il P.T.P.C. 2020 — 2022;

PRESO ATTO:

della nomina del Responsabile della Prevenzione della Corruzione, avvenuta con decreto del
Sindaco n.1/2023 del 11/01/2023 nella persona del Vice Segretario Comunale, Dott.
Lorenzo Bianchi;

dei contenuti del Piano Anticorruzione redatto dal Responsabile della Prevenzione della
Corruzione ed allegato al presente atto e ritenuto lo stesso pienamente aderente alle esigenze
di questo Ente;

delle indicazioni di cui alla Deliberazione n. 7/2023 di approvazione di aggiornamento del
P.N.A.;

delle indicazioni delle Linee Guida AN.AC. in tema di contrattualistica pubblica con
particolare attenzione alle novita introdotte con il D.Lgs. n. 50/2016;

che ’ANN.A.C., nella nuova impostazione del P.N.A., ha superato la valutazione
standardizzata dei rischi che si basava sulla compilazione della prevista nell’Allegato 5 del
P.N.A. 2013;

Che tale strumento ¢ stato sostanzialmente sostituito da una valutazione concreta basata sul
c.d. contesto esterno ed interno;

che il Piano, attraverso questa analisi, deve delineare una concreta descrizione dei processi
per poi essere calato nel definitivo giudizio sul livello del rischio con conseguente misura di
valutazione.



ESAMINATI gli atti proposti ed in dettaglio:

Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e Programma per la Trasparenza (Allegato
A);
Mappatura, valutazione, misure di sicurezza (Allegato B);

Codice interno di comportamento dei dipendenti adottato ai sensi e per gli effetti dell’art. 54
del D.Lgs. n. 165/2001 e del D.P.R. n. 62/2013 (Allegato C);

DATO ATTO che il Comune di Silvano d’Orba ha una popolazione inferiore ai 5.000 abitanti;

TUTTO cid premesso e considerato;

ACQUISITO il parere favorevole di regolarita tecnica, ai sensi dell’art. 49, comma 2, del D.Lgs. n.
267/2000, formulato dal segretario comunale/responsabile per la prevenzione della corruzione;

Dato atto che, per il contenuto del presente atto, non necessita il parere favorevole di regolarita
contabile ai sensi dell’art. 49, comma 1 del D.Lgs. 267/2000;

Con voti favorevoli unanimi, espressi nei modi e forme di legge;

DELIBERA
D1 approvare le premesse quali parte integrante e sostanziale del presente dispositivo;

Di adottare il Piano Triennale Anticorruzione allegato al presente atto, costituto dai seguenti
documenti:

Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione ¢ Programma per la Trasparenza (Allegato
A);

Mappatura, valutazione, misure di sicurezza (Allegato B);

Codice interno di comportamento dei dipendenti adottato ai sensi e per gli effetti dell’art. 54
del D.Lgs. n. 165/2001 e del D.P.R. n. 62/2013 (Allegato C);

Di incaricare il responsabile per la prevenzione della corruzione e della trasparenza di
provvedere alla pubblicazione del Piano sia sulle apposite sezioni di Amministrazione
trasparente che negli altri canali di comunicazione istituzionale, promuovendo appositi
incontri formativi e di confronto con i dipendenti e la cittadinanza.

Di dichiarare, con votazione separata ed unanime, la presente deliberazione immediatamente
eseguibile, ex art. 134, co. 4, del D.Lgs. n. 267/2000.



Delibera di G.C. n. 24 del 31.03.2023

PARERI ESPRESSI IN ORDINE ALLA PROPOSTA DI DELIBERAZIONE G.C. N. 24
DEL 31.03.2023 AVENTE AD OGGETTO ADOZIONE DEL PIANO TRIENNALE DI
PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E PROGRAMMA DELLA TRASPARENZA PER

IL TRIENNIO 2023 - 2025

I D.LGS. 267/2000: ART. 49 E NORMATIVA COMUNALE I

PARERE ESPRESSO DAL VICE SEGRETARIO COMUNALE IN ORDINE ALLA
REGOLARITA TECNICA:
FAVOREVOLE
IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to Dott. Lorenzo BIANCHI




ALLEGATO A

PIANO TRIENNALE DI PREVENZIONE
DELLA CORRUZIONE E PROGRAMMA PER LA TRASPARENZA
2023 - 2025

(ARTICOLO 1, COMMI 8 E 9, DELLA L. 6 NOVEMBRE 2012, N. 190 RECANTE LE
DISPOSIZIONI PER LA PREVENZIONE E LA REPRESSIONE DE LLA CORRUZIONE E
DELL'ILLEGALITA NELLA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE)



Sezione P.I.LA.O. relativa ad Anticorruzione e trasp  arenza

Piano anno 2023

Il legislatore ha introdotto il Piano integrato di attivita e organizzazione (P.l.A.O.), che deve essere adottato
annualmente dalle amministrazioni di cui all’art. 1, comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001 e in cui la
pianificazione della prevenzione della corruzione e della trasparenza e parte integrante, insieme ad altri
strumenti di pianificazione, di un documento di programmazione unitario.

Si prevede un Piano in forma semplificata per le amministrazioni fino a 50 dipendenti, con modalita da
definirsi in un apposito decreto del Ministro per la pubblica amministrazione.

Le amministrazioni ed enti non destinatari della disciplina sul P.ILA.O. - in gran parte enti di diritto privato -
continuano, invece, ad adottare i Piani triennali della prevenzione della corruzione.

In base a quanto disposto dai commi 5 e 6 dell’art. 6 del citato D.L. n. 80/2021, sono stati emanati il D.P.R.
del 24 giugno 2022 n. 81 “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti
dal Piano integrato di attivita e organizzazione” e il D.M. del 30 giugno 2022 n. 132, “Regolamento recante
definizione del contenuto del Piano integrato di attivita e organizzazione” che hanno definito la disciplina
del P.LA.O. In tale scenario, e in conformita a quanto previsto dalla L. 6 novembre 2012, n. 190
«Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalita nella pubblica
amministrazione», € stato adottato dall’A.N.AC. il P.N.A. 2023 che costituisce ovviamente atto di indirizzo
per le pubbliche amministrazioni e per gli altri soggetti tenuti all’applicazione della normativa con durata

triennale.

Rotazione ordinaria del personale
» La formazione e una misura fondamentale per garantire che sia acquisita dai dipendenti la qualita
delle competenze professionali e trasversali necessarie per dare luogo alla rotazione ed al rispetto
fisiologico dei primi etici di governo dell’azione amministrativa.
« Atalfine siritiene necessaria una programmazione pluriennale della rotazione in questi termini:

o0 Rotazione del personale dirigenziale - Negli uffici individuati come a piu elevato rischio di
corruzione, sarebbe preferibile che la durata dell'incarico fosse fissata al limite minimo
legale

o0 Rotazione del personale non dirigenziale - La rotazione ordinaria del personale non
dirigenziale puo essere effettuata o allinterno dello stesso ufficio o tra uffici diversi
nellambito della stessa amministrazione secondo una pianificazione di medio periodo

decisa tra il responsabile del settore ed il Responsabile anticorruzione

Analisi del contesto

L'analisi del contesto e focalizzata sulle potenziali pressioni e criticita del contesto, esterno e interno.

[EDY



L’A.N.AC. auspica che venga fornita evidenza specifica di come l'analisi di contesto esterno abbia portato
elementi utili alla successiva gestione del rischio;
Rispetto alla valutazione del rischio, A.N.AC. specifica che “I'Allegato 5 del P.N.A. 2013 non va piu
considerato un riferimento metodologico da seguire” (ma concedendo una certa gradualita per il cambio
dell'approccio, in quanto si stabilisce che “laddove le amministrazioni abbiano gia predisposto il P.T.P.C.T.
utilizzando I'Allegato 5 al P.N.A. 2013, il nuovo approccio valutativo di tipo qualitativo pud essere applicato in
modo graduale in ogni caso non oltre I'adozione del P.T.P.C.T. 2021 - 2023", suggerendo di adottare un
approccio di tipo qualitativo, dando ampio spazio alla motivazione della valutazione e garantendo la
massima trasparenza.
La valutazione del rischio si basa in ogni caso sulle medesime voci e precisamente:

» livello di interesse esterno,

» grado di discrezionalita del decisore interno alla P.A.,

* manifestazione di eventi corruttivi in passato nel processo/attivita esaminata,

» grado di attuazione delle misure di trattamento,
In ambito di trattamento del rischio si chiede alle amministrazioni di non “limitarsi a proporre delle misure
astratte o generali, ma progettare I'attuazione di misure specifiche e puntuali”.
“Un P.T.P.C.T. privo di misure adeguatamente programmate (con chiarezza, articolazione di responsabilita,
articolazione temporale, verificabilita effettiva attuazione, verificabilita efficacia), risulterebbe mancante del
contenuto essenziale previsto dalla legge”;
Per ultimo, €& interessante lo spazio dato alla fase del monitoraggio (sia dell'attuazione che
dell'idoneita/efficacia delle misure di trattamento del rischio.
Le risultanze del monitoraggio sulle misure di prevenzione della corruzione, viene ribadito, costituiscono il

presupposto della definizione del successivo P.T.P.C.T.



OBIETTIVI STRATEGICI IN MATERIA DI PREVENZIONE DELL A CORRUZIONE
E DELLA TRASPARENZA

Non appare superfluo rammentare che il Piano della Prevenzione della corruzione deve indicare gli obiettivi
strategici da realizzare quali elementi che costituiscono per altro contenuto necessario di ogni altro
documento di programmazione strategico gestionale (quindi certamente del D.U.P. quale strumento
strategico centrale e del Piano delle Performance).

In questi termini si esprime testualmente 'art. 1, comma 8, della L. n. 190/2012, a tenore del quale “L'organo
di indirizzo definisce gli obiettivi strategici in tema di prevenzione della corruzione e trasparenza
costituiscono contenuto necessario di ogni altro documento di programmazione strategico gestionale”.

In buona sostanza la norma prescrive che I'organo di indirizzo assuma un ruolo centrale nella definizione
delle strategie di gestione del rischio corruttivo.

Sempre la L. n. 190/2012 (in dettaglio I'art. 1 comma 8 bis) sottolinea la necessita che I'Organismo
indipendente di valutazione (O.1.V.) verifichi la coerenza tra gli obiettivi previsti nel Piano anticorruzione
rispetto quelli indicati nel Piano della performance, valutando altresi 'adeguatezza dei relativi indicatori.

Ne consegue che i due documenti sono intimamente connessi poiché da un lato il Piano anticorruzione fissa
gli obiettivi strategici, dall'altro gli stessi vanno poi a confluire tra gli obiettivi nel Piano delle performance.

In buona sostanza (vedere anche art. 10, D.Lgs. n. 150/2009), gli obiettivi del Piano anticorruzione
confluiscono fisiologicamente in obiettivi di performance organizzativa ed individuale.

Opportuno rammentare inoltre che ai fini della validazione della relazione sulle performance I'O.1.V.
verifica che, nella misurazione e valutazione delle performance, si sia tenuto conto degli obiettivi della
prevenzione corruzione e trasparenza.

In sintesi:

» il Piano anticorruzione rappresenta il documento per l'individuazione delle misure organizzative che
I'Ente adotta per prevenire il rischio di corruzione ovvero di maladministration;

« il Piano delle performance rappresenta il documento programmatico triennale in cui, coerentemente
con le risorse assegnate, sono esplicitati in dettaglio gli obiettivi strategici, nonché gli indicatori per la
misurazione del raggiungimento degli obiettivi (peraltro, proprio su quest'ultimi si basa la
misurazione, la valutazione e la rendicontazione della performance dell Amministrazione.

Sul punto rilevante sottolineare come A.N.AC. nel P.N.A. 2019 ha ribadito il concetto sottolineando che “Al
fine di realizzare un’efficace strategia di prevenzione del rischio di corruzione €, infatti, necessario che i
P.T.P.C.T. siano coordinati rispetto al contenuto di tutti gli altri strumenti di programmazione presenti

nellamministrazione”.

Si ritiene che costituiscano obiettivi strategici in materia di Prevenzione della Corruzione e Trasparenza le
seguenti azioni:
» Incremento della trasparenza verso la collettivita

» Implementazione della digitalizzazione

1 P.N.A. 2019, Punto 8, P.T.P.C.T. e performance, pag. 29.



Incremento della trasparenza verso la collettivita

Incremento della trasparenza verso la collettivita attraverso una implementazione dei dati e/o provvedimenti
da pubblicare in Amministrazione Trasparente oltre quelli che gia sono oggetto di pubblicazione obbligatoria
(art. 10, comma 3, del D.Lgs. 33/2013) a tenore del quale “La promozione di maggiori livelli di trasparenza
costituisce un obiettivo strategico di ogni amministrazione, che deve tradursi nella definizione di obiettivi
organizzativi e individuali”.

Sul punto rilevante richiamare pure l'art. 1, comma 9, lett. f), della L. n. 190/2012, a tenore del quale il piano
risponde all’esigenza di “individuare specifici obblighi di trasparenza ulteriori rispetto a quelli previsti da
disposizioni di legge”.

Costituisce quindi fisiologico obiettivo strategico dell’ente quello di individuare specifici obblighi di

trasparenza ulteriori rispetto a quelli previsti dal medesimo D.Lgs. n. 33/2013.

Implementazione della digitalizzazione

La digitalizzazione dei procedimenti, infatti, consente evidenti semplificazioni delle procedure,
standardizzazione delle stesse, risparmi in termini di tempi e costi, nonché il continuo monitoraggio
dell’evoluzione del procedimento; in questi termini si aumenta esponenzialmente il controllo dell'intera fase
di gestione della procedura. Inoltre, tutto rimane tracciato, diminuendo drasticamente la possibilita di
incursioni patologiche nel procedimento.

Per altro I'art. 12, comma 1, stabilisce che “Le Pubbliche Amministrazioni nell’organizzare autonomamente la
propria attivita utilizzano le tecnologie dell’informazione e della comunicazione per la realizzazione degli
obiettivi di efficienza, efficacia, economicita, imparzialita, trasparenza, semplificazione e partecipazione nel
rispetto dei principi di uguaglianza e di non discriminazione”

Sempre l'art. 12, comma 1-ter, sottolinea che “L’attuazione delle disposizioni del presente Codice e
comunque rilevante ai fini della misurazione e valutazione della performance organizzativa ed individuale dei

Dirigenti”.



PARTE |
CONTENUTI GENERALI

Premessa generale
In attuazione dell’art. 6 della Convenzione dell’Organizzazione delle Nazioni Unite contro la corruzione e
degli artt. 20 e 21 della Convenzione Penale sulla corruzione di Strasburgo del 27/01/1999, il 6/11/2012 il
legislatore ha approvato la L. n. 190/2012 recante le disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dell'illegalita nella Pubblica Amministrazione (di seguito L. n. 190/2012).
La Convenzione dell’Organizzazione delle Nazioni Unite contro la corruzione € stata adottata dall’Assemblea
Generale dellO.N.U. il 31/10/2003, firmata dallo stato italiano il 9/12/2003 e ratificata attraverso la L.
3/8/2009, n. 116.
La Convenzione O.N.U. 31/10/2003 prevede che ogni Stato debba:

- Elaborare ed applicare delle politiche di prevenzione della corruzione efficaci e coordinate;

- Adoperarsi al fine di attuare e promuovere efficaci pratiche di prevenzione;

- Vagliarne periodicamente I'adeguatezza;

- Collaborare con gli altri Stati e le organizzazioni regionali ed internazionali per la promozione e

messa a punto delle misure anticorruzione.

La medesima Convenzione prevede poi che ciascuno Stato debba individuare uno o piu organi, a seconda
delle necessita, incaricati di prevenire la corruzione e, se necessario, la supervisione ed il coordinamento di
tale applicazione e la diffusione delle relative conoscenze.
In tema di contrasto alla corruzione, di grande rilievo sono le misure internazionali contenute nelle linee
guida e nelle convenzioni che I'OECD, il Consiglio d’Europa con il GRECO (Groupe d’Etats Contre la
Corruptione) e I'Unione europea riservano alla materia e che vanno nella medesima direzione indicata
dallONU: implementare la capacita degli Stati membri nella lotta alla corruzione, monitorando la loro
conformita agli standard anticorruzione ed individuando le carenze politiche nazionali (circolare n. 1 del
25/1/2013 del Dipartimento Funzione Pubblica - Presidenza C.d.M.).

Il concetto di “corruzione” ed i principali attori del sistema di contrasto alla corruzione

Il concetto di corruzione che viene preso a riferimento dalla L. n. 190/2012, nel P.N.A. e nel presente
documento ed ha un’accezione ampia giacché tende a riferirsi non solo tout court al delitto di corruzione
previsto nel codice penale, ma altresi ad ogni azione che intercetti fenomeni di mal amministrazione in senso
lato.

In sostanza il concetto di corruzione € comprensivo si qualsivoglia situazioni in cui, nel corso dell'attivita
amministrativa, si riscontri I'abuso da parte di un soggetto del potere a lui affidato al fine di ottenere vantaggi
privati.

Le situazioni rilevanti sono pit ampie della fattispecie penalistica (artt. 318, 319 e 319-ter c.p.), e sono tali da
comprendere non solo I'intera gamma dei delitti contro la Pubblica Amministrazione disciplinati nel Titolo I,
Capo |, c.p., ma anche le situazioni in cui - a prescindere dalla rilevanza penale - venga in evidenza un
malfunzionamento dell’amministrazione a causa dell’uso a fini privati delle funzioni attribuite, sia che tale

azione abbia successo sia nel caso in cui rimanga a livello di tentativo.
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Con la L. n. 190/2012, lo Stato italiano ha individuato gli organi incaricati di svolgere, con modalita tali da
assicurare un’azione coordinata, attivita di controllo, di prevenzione e di contrasto della corruzione e
dell'illegalita nella pubblica amministrazione.

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione € attuata mediante I'azione sinergica dei seguenti
soggetti:

- Autorita nazionale anticorruzione (A.N.AC.), che svolge funzioni di raccordo con le altre autorita ed
esercita poteri di vigilanza e controllo per la verifica dell'efficacia delle misure di prevenzione
adottate dalle amministrazioni nonché sul rispetto della normativa in materia di trasparenza (art. 1,
commi 2 e 3, della L. n. 190/2012);

- la Corte dei Conti, che partecipa ordinariamente all’attivita di prevenzione attraverso le sue funzioni
di controllo;

- il Comitato interministeriale, che ha il compito di fornire direttive attraverso I'elaborazione delle linee
di indirizzo (art. 1, comma 4, della L. n. 190/2012);

- la Conferenza unificata che & chiamata ad individuare, attraverso apposite intese, gli adempimenti e
i termini per l'attuazione della legge e dei decreti attuativi con riferimento a regioni e province
autonome, agli enti locali, e agli enti pubblici e soggetti di diritto privato sottoposti al loro controllo
(art. 1, commi 60 e 61, della L. n. 190/2012);

- il Dipartimento della Funzione Pubblica, che opera come soggetto promotore delle strategie di
prevenzione e come coordinatore della loro attuazione (art. 1, comma 4, della L. n. 190/2012);

- i Prefetti che forniscono supporto tecnico e informativo agli Enti Locali (art. 1, comma 6, della L. n.
190/2012);

- la SNA, che predispone percorsi, anche specifici e settoriali, di formazione dei dipendenti delle
pubbliche amministrazioni statali (art. 1, comma 11, della L. n. 190/2012);

- le pubbliche amministrazioni, che attuano ed implementano le misure previste dalla legge e dal
P.N.A. - Piano Nazionale anticorruzione (art. 1, L. n. 190/2012) anche attraverso l'azione del
Responsabile della prevenzione della corruzione;

- gli Enti pubblici economici e i soggetti di diritto privato in controllo pubblico, che sono responsabili
dellintroduzione ed implementazione delle misure previste dalla legge e dal P.N.A. (art. 1, L. n.
190/2012).

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione
Il fulcro dei poteri del R.P.C.T. & centrato sul concetto di “prevenzione della corruzione” - ossia sulla
adeguata predisposizione degli strumenti organizzativi interni allamministrazione per il contrasto
dellinsorgenza di fenomeni corruttivi, intesi in senso ampio, e sulla verifica che ad essi sia stata data
attuazione effettiva - e che i poteri di controllo e di verifica di quanto avviene nellamministrazione sono
funzionali a tale obiettivo.
In dettaglio il R.P.C.T.:
- entro il 31 gennaio di ogni anno, propone all’organo di indirizzo politico, per I'approvazione, il piano
triennale di prevenzione della corruzione (art. 1, comma 8, L. n. 190/2012);
- entro il 31 gennaio di ogni anno, definisce le procedure appropriate per selezionare e formare i
dipendenti destinati ad operare in settori di attivita particolarmente esposti alla corruzione;

- verifica I'efficace attuazione e I'idoneita del piano triennale di prevenzione della corruzione;
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propone la modifica del piano, anche a seguito di accertate significative violazioni delle prescrizioni,
cosi come qualora intervengano mutamenti nell’organizzazione o nell'attivita dell’amministrazione;
d'intesa con il responsabile competente, verifica I'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici
preposti allo svolgimento delle attivita per le quali € piu elevato il rischio che siano commessi reati di
corruzione;

entro i termini previsti, pubblica sul sito web del’Amministrazione una relazione recante i risultati
dell'attivita svolta e la trasmette all’organo di indirizzo, sentiti i responsabili di servizio interessati sul
rispetto del piano anticorruzione;

Interviene nel caso di riesame dell’accesso civico nei casi di diniego totale o parziale dell'accesso o
di mancata risposta entro il termine;

cura la diffusione della conoscenza dei Codici di comportamento nellamministrazione, il
monitoraggio annuale della loro attuazione, la pubblicazione sul sito istituzionale e la comunicazione
all’A.N.AC. dei risultati del monitoraggio;

nei casi in cui I'organo di indirizzo politico lo richieda, il responsabile riferisce sull'attivita svolta.

Con decreto del sindaco n.1/2023 del 11/01/2023 é stato nominato quale Responsabile della prevenzione

della corruzione il Dott. Lorenzo Bianchi, Vice Segretario Comunale. Il Responsabile della prevenzione della

corruzione coincide con il responsabile della trasparenza.

| responsabili, nell’esecuzione delle loro funzioni devono conformarsi ai seguenti principi:

improntare la gestione alla massima collaborazione con gli organi istituzionali, burocratici e di
controllo coinvolti delle attivita oggetto del presente piano;

informare i dipendenti del contenuto del piano e delle indicazioni in esso presenti affinché gli stessi
possano con maggiore facilita e precisione adeguarsi al contenuto del medesimo;

raccordarsi periodicamente per verificare la compatibilita del'azione amministrativa al Piano;

definire un report entro il (...) di ogni anno che abbia ad oggetto lo stato di attuazione del piano e
della regolare pubblicazione dei dati, informazioni e documenti da pubblicare quale strumento di

complessivo di verifica circa I'idoneita del Piano rispetto le esigenze dell’Ente.

Processo di adozione del P.T.P.C.

Secondo il P.N.A., il P.T.P.C. reca, tra le altre, le seguenti informazioni:

Data e documento di approvazione del Piano da parte degli organi di indirizzo politico-
amministrativo;

individuazione degli attori interni all’Amministrazione che hanno partecipato alla predisposizione del
Piano nonché dei canali e degli strumenti di partecipazione della cittadinanza che ha contribuito alla

formazione del documento;

a) Gestione del rischio

Questo paragrafo del P.T.P.C. contiene:

l'indicazione delle attivita nell’'ambito delle quali € piu elevato (comma 5, lett. a) il rischio di
corruzione “aree di rischio”;
la metodologia utilizzata per effettuare la valutazione del rischio;

analisi del contesto esterno ed interno
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b) Formazione in materia di anticorruzione

Informazioni contenute in questo paragrafo:

individuazione dei soggetti cui viene erogata la formazione in tema di anticorruzione;
individuazione dei soggetti che erogano la formazione in tema di anticorruzione;
indicazione dei contenuti della formazione in tema di anticorruzione;

quantificazione di ore/giornate dedicate alla formazione in tema di anticorruzione.

¢) Codice di comportamento

Secondo il P.N.A., il P.T.P.C. reca le informazioni in merito a:

adozione delle integrazioni al codice di comportamento dei dipendenti pubblici;
indicazione dei meccanismi di denuncia delle violazioni del codice di comportamento;
indicazione dell'ufficio competente a emanare pareri sulla applicazione del Codice di

comportamento.

d) Altre iniziative

Infine, secondo il P.N.A., le Amministrazioni possono evidenziare nel P.T.P.C. ulteriori informazioni in merito

a.

indicazione dei criteri di rotazione del personale;

elaborazione della proposta di decreto per disciplinare gli incarichi e le attivita non consentite ai
pubblici dipendenti;

elaborazione di direttive per I'attribuzione degli incarichi dirigenziali con la definizione delle cause
ostative al conferimento;

definizione di modalita per verificare il rispetto del divieto di svolgere attivita incompatibili a seguito
della cessazione del rapporto;

elaborazione di direttive per effettuare controlli su precedenti penali ai fini dell'attribuzione degli
incarichi e dell’'assegnazione ad uffici;

adozione di misure per la tutela del dipendente che denuncia l'illecito;

predisposizione di protocolli di legalita per gli affidamenti;

realizzazione del sistema di monitoraggio del rispetto dei termini, previsti dalla legge o dal
regolamento, per la conclusione dei procedimenti;

realizzazione di un sistema di monitoraggio dei rapporti tra 'amministrazione e i soggetti che con
essa stipulano contratti e indicazione delle ulteriori iniziative nell’ambito dei contratti pubblici;
indicazione delle iniziative previste nell’ambito dell’erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi,
ausili finanziari nonché attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere;

indicazione delle iniziative previste nelllambito di concorsi e selezione del personale;

indicazione delle iniziative previste nellambito delle attivita ispettive/organizzazione del sistema di
monitoraggio sull’attuazione del P.T.P.C., con individuazione dei referenti, dei tempi e delle modalita

di informativa.



Sezione Trasparenza
Lo strumento principale per contrastare il fenomeno della corruzione € la trasparenza dell'attivita
amministrativa, elevata dal comma 15 dell’art. 1 della L. n. 190/2012 a “livello essenziale delle prestazioni
concernenti i diritti sociali e civili ai sensi dell'art. 117, secondo comma, lettera m) della Costituzione”.
| commi 35 e 36 dell'art. 1 della L. n. 190/2012 hanno delegato il governo ad emanare un “decreto legislativo
per il riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicita, trasparenza e diffusione di informazioni da
parte delle Pubbliche Amministrazioni, mediante la modifica o I'integrazione delle disposizioni vigenti, ovvero
mediante la previsione di nuove forme di pubblicita”.
Il Governo ha adempiuto attraverso due decreti legislativi:

- D.Lgs. n. 33/2013;

- D.Lgs. n. 97/2016.
La trasparenza rappresenta la condizione di garanzia delle liberta individuali e collettive, nonché dei diritti
civili, politici e sociali. Integra il diritto ad una buona amministrazione e concorre alla realizzazione di una
amministrazione aperta, al servizio del cittadino.
La trasparenza dell'azione amministrativa € garantita attraverso la pubblicazione dei dati, dei documenti e
delle informazioni cosi come previsto in dettaglio dal D.Lgs. n. 33/2013.
La pubblicazione consiste nella pubblicazione nei siti istituzionali di documenti, informazioni, dati su
organizzazione e attivita delle Pubbliche Amministrazioni.
Alla pubblicazione corrisponde il diritto di chiunque di accedere alle informazioni direttamente ed
immediatamente, senza autenticazione ed identificazione.
La pubblicazione deve consentire la diffusione, l'indicizzazione, la rintracciabilita dei dati con motori di
ricerca web e il loro riutilizzo (art. 4, comma 1, del D.Lgs. n. 33/2013). | dati pubblicati sono liberamente
riutilizzabili.
Documenti ed informazioni devono essere pubblicati in formato di tipo aperto ai sensi dell'art. 68 del C.A.D.
(D.Lgs. n. 82/2005).
Inoltre, & necessario garantire la qualita delle informazioni, assicurandone: integrita, aggiornamento,
completezza, tempestivita, semplicita di consultazione, comprensibilita, omogeneita, facile accessibilita e
conformita ai documenti originali.
Dati e informazioni sono pubblicati per cinque anni computati dal 1° gennaio dell’anno successivo a quello in
cui vige I'obbligo di pubblicazione.
Se gli atti producono effetti per un periodo superiore a cinque anni, devono rimanere pubblicati sino a
guando rimangano efficaci. Allo scadere del termine i dati sono comunque conservati e resi disponibili
allinterno di distinte sezioni di archivio del sito.
La presente sezione del Piano dedicata alla trasparenza € volta a garantire:

- un adeguato livello di trasparenza,;

- la legalita e lo sviluppo della cultura dell'integrita.

- massima interazione tra cittadini e pubblica amministrazione

- totale conoscibilita dell’'azione amministrativa, delle sue finalita e corrispondenza con gli obiettivi di

mandato elettorale
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Nell'esercizio delle sue funzioni il Responsabile della Trasparenza si avvale dell’ausilio “dei dirigenti/delle
posizioni organizzative” cui € demandato nello specifico e per competenza, la corretta pubblicazione sul sito

dei dati, informazioni e documenti.

In esecuzione dell'art. 10 del D.Lgs. n. 33/2013, ciascuna Area, per il tramite “del relativo Dirigente/della
relativa posizione organizzativa”, in ragione della propria competenza istituzionale, desumibile dal
regolamento degli uffici e dei servizi, provvede a pubblicare, aggiornare e trasmettere i dati, le informazioni
ed i documenti cosi come indicato espressamente nel D.Lgs. n. 33/2013.

In questo Ente, in esecuzione dell'art. 10 del D.Lgs. n. 33/2013 i responsabili della trasmissione e della
pubblicazione dei documenti, delle informazioni e dei dati sono: i dirigente/le posizioni organizzative.

Da sottolineare inoltre che, a garanzia della massima trasparenza dell'azione amministrativa, ogni
provvedimento amministrativo deve menzionare il percorso logico - argomentativo sulla cui base la decisione
e stata assunta, affinché sia chiara a tutti la finalita pubblica perseguita. Solo attraverso una adeguata e
comprensibile valutazione della motivazione si & concretamente in grado di conoscere le reali intenzioni
dell'azione amministrativa.

Non appare superfluo ribadire che la stessa Corte Costituzionale (con la pronuncia 310/2010) anche
recentemente ha sottolineato che “laddove manchi la motivazione restano esclusi i principi di pubblicita e di
trasparenza dell'azione amministrativa ai quali € riconosciuto il ruolo di principi generali diretti ad attuare i
canoni costituzionali dell'imparzialita e del buon andamento dell’lamministrazione (art. 97). Essa & strumento

volto ad esternare le ragioni ed il procedimento logico seguito dall'autorita amministrativa.”

A tutela del principio del buon andamento, di cui la trasparenza si pone in funzione di strumento attuativo, si
ritiene di valorizzare massimamente la messa a disposizione di ogni atto amministrativo detenuto dalla
pubblica amministrazione e di cui un cittadino chiede la conoscenza, evitando quindi, tranne nei casi e nei
modi stabiliti dalla legge, di rallentare o ritardare la messa a disposizione del documento o dei documenti

oggetto di accesso civico generalizzato non pubblicati.

Accesso documentale, civico e generalizzato

L'articolo 5 del D.Lgs. 33/2013, cosi come modificato dal D.Lgs. 97/2016, disciplina il diritto all’accesso
civico che prevede la possibilita per chiunque di richiedere, senza alcuna motivazione e formalita, i
documenti, le informazioni o i dati che le pubbliche amministrazioni abbiano omesso di pubblicare a fronte
dell'obbligo imposto dal legislatore (accesso civico “semplice”) e di accedere ai dati e ai documenti detenuti
dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione ai sensi del D.Lgs.
33/2013, riconosciuto "allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni
istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al dibattito pubblico”
(accesso civico “generalizzato”).

Il presente Programma, pertanto, garantisce la piena attuazione della suddetta normativa e, pertanto, la
piena accessibilita alle informazioni relative alla propria attivita prevedendo al suo interno le modalita per
I'esercizio del correlato diritto.

Esso recepisce la normativa cosiddetta FOIA (Freedom of Information Act), con cui € stato istituito I'accesso
civico generalizzato che differisce dalle altre due principali tipologie di accesso gia previste dalla legislazione
nazionale poiché:
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o a differenza del diritto di accesso procedimentale o documentale (regolato dalla Legge n. 241/1990 e
s.m.i.), garantisce al cittadino la possibilita di richiedere dati e documenti alle Pubbliche
Amministrazioni, senza dover dimostrare di possedere un interesse qualificato;

o a differenza del diritto di accesso civico “semplice” (regolato dal D.Lgs. n. 33/2013 e s.m.i.), che
consente di accedere esclusivamente alle informazioni che rientrano negli obblighi di pubblicazione
previsti dalla legge, I'accesso civico generalizzato si estende a tutti i dati e i documenti in possesso
delle Pubbliche Amministrazioni, all'unica condizione che siano tutelati gli interessi pubblici e privati
espressamente indicati dalla legge.

Viene cosi riconosciuta la liberta di accedere alle informazioni in possesso delle Pubbliche Amministrazioni

come diritto fondamentale garantendo una tutela preferenziale all'interesse conoscitivo di tutti i soggetti della

societa civile: in assenza di ostacoli riconducibili ai limiti previsti dalla legge, le amministrazioni devono dare

prevalenza al diritto di chiunque di conoscere e di accedere alle informazioni dalle stesse possedute.

PARTE Il
| CONTENUTI DEL PIANO

1. Processo di adozione del P.T.P.C.

1.1. Data e documento di approvazione del Piano da parte degli organi di indirizzo politico-
amministrativo

Il Piano & stato adottato dalla Giunta in data 31.03.2023.

1.2. Attori interni al’lamministrazione che hanno p artecipato alla predisposizione del Piano, nonché
canali e strumenti di partecipazione

Il presente piano €& stato concepito sulla base dei contributi derivati dal Segretari Comunali dei comuni
dell'unione e dalle posizioni organizzative.

1.3. Individuazione degli attori esterni allammini  strazione che hanno partecipato alla predisposizion e
del P.T.P.C. nonché dei canali e degli strumenti di partecipazione

Il presente piano & stato presentato al Nucleo di valutazione.

1.4. Indicazione di canali, strumenti e iniziative ~ di comunicazione dei contenuti del P.T.P.C.

Il P.T.P.C. sara pubblicato sul sito istituzionale, link della homepage “Amministrazione Trasparente” nella
sezione “Disposizioni generali”, a tempo indeterminato sino a revoca o sostituzione con una Piano

aggiornato.

2. Gestione del rischio

2.1. Indicazione delle attivita nellambito delle @ uali & piu elevato il rischio di corruzione “aree d i
rischio”

Per l'individuazione delle attivita e degli uffici a rischio si sono presi in considerazione i regolamenti degli
uffici e dei servizi, la ripartizione interna delle aree e delle competenze, giungendo alla conclusione che le
attivita a rischio corruzione per il seguente Ente sono quelle indicate nel nell'allegata mappatura: Allegato
B).
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2.2. Metodologia utilizzata per effettuare la valut  azione del rischio

La valutazione dei rischi prevede l'identificazione, I'analisi e la ponderazione del rischio.

L'identificazione del rischio consiste nel ricercare, individuare e descrivere i rischi. Richiede che, per
ciascuna attivita, processo o fase, siano evidenziati i possibili rischi di corruzione. Questi sono fatti emergere
considerando il contesto esterno ed interno allAmministrazione, anche con riferimento alle specifiche
posizioni organizzative presenti all'interno dell’Amministrazione.

I rischi sono identificati attraverso I'analisi del contesto esterno ed interno sulla base dei seguenti parametri:

a) valutazione del livello di interesse “esterno”. ossia la presenza di interessi rilevanti, non solo di
natura economici; nonché di benefici per i destinatari;

b) valutazione del livello di discrezionalita del soggetto decidente;

c) accertamento della presenza di eventi corruttivi accaduti negli ultimi dieci anni; in dettaglio verifica
dei dati sui precedenti giudiziari e/o sui procedimenti disciplinari a carico dei dipendenti
dell’lamministrazione. Le fattispecie che vanno considerate sono:

d) le sentenze passate in giudicato, i procedimenti in corso, e i decreti di citazione a giudizio
riguardanti:

- ireaticontrolaP.A,;

- il falso e la truffa, con particolare riferimento alle truffe aggravate all Amministrazione (artt. 640 e
640-bis c.p.);

- i procedimenti aperti per responsabilita amministrativo/contabile (Corte dei Conti);

- iricorsi amministrativi in tema di affidamento di contratti pubblici.

e) le segnalazioni pervenute, nel cui ambito rientrano certamente le segnalazioni ricevute tramite
apposite procedure di whistleblowing, ma anche quelle pervenute dall’esterno dell’Amministrazione o
pervenute in altre modalita.

f)  valutazione dei reclami e/o risultanze di indagini di customer satisfaction.

3. Il trattamento dei rischi

Il processo di “gestione del rischio” si conclude con il “trattamento” ovvero misure concrete di prevenzione.

Il trattamento consiste nel procedimento “per anestetizzare il rischio”. In concreto, individuare e valutare
delle misure per neutralizzare o almeno ridurre il rischio di corruzione.

Indubbiamente ai fini di una completa ed efficace gestione del trattamento del rischio & necessario aver
analizzato tutte le possibili ipotesi di rischio giacché la misura di prevenzione per quanto efficace sia, deve
poter essere estesa a tutele possibili ipotesi, in quanto mancandone alcune si pregiudica il risultato
complessivo.

Il Responsabile della prevenzione della corruzione deve stabilire le “priorita di trattamento” in base al livello
di rischio, all'obbligatorieta della misura ed allimpatto organizzativo e finanziario della misura stessa.
L'incisivita della misura sara inevitabilmente proporzionale al grado di rischio come desumibile dai risultati
della ponderazione effettuata.

Il P.T.P.C. contiene e prevede I'implementazione di misure di carattere trasversale, quali misure specifiche di
prevenzione per ciascun ufficio di ciascuna area con relativa scheda di comportamento attraverso la quale
definire nel dettaglio modalita operative che abbiano I'attitudine a prevenire la corruzione (non appare
superfluo rammentare che laddove in un processo decisionale sono coinvolti piu soggetti il rischio corruzione

possa diminuire perché se pud essere possibile corrompere una persona sara piu arduo doverne
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corrompere piu d'una; Inoltre puod essere utile prevede dei comportamenti virtuosi da tenere in via preventiva
rispetto potenziali rischi derivanti da conflitti di interesse o simili, ecc.).

Le “misure” specifiche di prevenzione per ciascun ufficio di ciascuna area sono delineate nel dettaglio
nell’Allegato B) del presente Piano Anticorruzione. Al piano si allega altresi una parte dedicata alle verifiche
del corretto rispetto della disciplina di settore entrata in vigore per 'affidamento di contratti pubblici finanziati

con le risorse del P.N.R.R.

4. Formazione in tema di anticorruzione

La formazione € una fondamentale misura di prevenzione della corruzione, in quanto si ritiene che |l
dipendente che abbia una adeguata formazione in merito ai rischi di corruzione in cui una sua attivita possa
incorrere, possa piu agevolmente evitare comportamenti inopportuni.

La formazione € obbligatoria e si attua in due livelli:

- generica o di base: finalizzata a una sensibilizzazione generale sulle tematiche dell'etica e della
legalita, e rivolta a tutti i dipendenti, in particolare ai coloro che sono appena stati assunti o che
hanno appena iniziato I'attivita presso I'Ente;

- specifica: rivolta a coloro che operano nelle aree a piu alto rischio di corruzione, svolta con appositi
corsi anche su tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto.

La formazione pu0d essere svolta, a seconda dei casi, dei contenuti dellattivita formativa e dei suoi
destinatari, mediante corsi, corsi on-line, attivita di tutoraggio. Il Comune puo organizzarla direttamente (in
house) oppure avvalendosi di corsi organizzati da altri Enti, agevolando la partecipazione agli stessi da parte
dei propri dipendenti.

| contenuti della formazione verteranno sulle tematiche dell’'etica pubblica, sugli appalti, sul procedimento
amministrativo, sulla disciplina delle autorizzazioni e concessioni e sui principi di buona amministrazione.

Il Responsabile anticorruzione, si occupa di organizzare la relativa formazione annuale sulla base di questo

programma ed obiettivi.

5. Codice di comportamento
a) Adozione del codice di comportamento dei dipende nti pubblici
L'art. 54 del D.Lgs. n. 165/2001 ha previsto che il Governo definisse un “Codice di comportamento dei
dipendenti delle pubbliche amministrazioni” per assicurare:

- la qualita dei servizi;

- la prevenzione dei fenomeni di corruzione;

- il rispetto dei doveri costituzionali di diligenza, lealta, imparzialita e servizio esclusivo alla cura

dell'interesse pubbilico.

Il 16/4/2013 e stato emanato il D.P.R. n. 62/2013 recante il suddetto Codice di comportamento. || comma 3
dell'art. 54 del D.Lgs. n. 165/2001 dispone che ciascuna Amministrazione elabori un proprio Codice di
comportamento.
E intenzione dell’Ente, predisporre per ogni schema tipo di incarico, contratto, bando, le indicazioni previste
nel D.P.R. n. 62/2013 inserendo la condizione dell'osservanza del Codice di comportamento per i
collaboratori esterni a qualsiasi titolo, per i titolari di organi, per il personale impiegato negli uffici di diretta

collaborazione dell'autorita politica, per i collaboratori delle ditte fornitrici di beni o servizi od opere a favore
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del’amministrazione, nonché prevedendo la risoluzione o la decadenza dal rapporto in caso di violazione

degli obblighi derivanti dai codici.

b) Meccanismi di denuncia delle violazioni del Codi ce di comportamento
Trova applicazione I'art. 55-bis comma 3 del D.Lgs. n. 165/2001 e s. m. i. in materia di segnalazione

all'ufficio competente per i procedimenti disciplinari.

c¢) Ufficio competente ad emanare pareri sulla appli  cazione del codice di comportamento

Provvede l'ufficio competente a svolgere e concludere i procedimenti disciplinari a norma dell’art. 55-bis,
comma 4, del D.Lgs. n. 165/2001 e s. m. i.

Conflitto di interesse ed obbligo di segnalazione

In esecuzione dell’art. 6-bis della L. n. 241/1990 i soggetti che ritengono di trovarsi in una situazione di
conflitto di interessi, anche potenziale, hanno il dovere di segnalarlo al proprio Responsabile dell'ufficio. La
finalita di prevenzione si attua mediante Il'astensione dalla partecipazione alla decisione o atto
endoprocedimentale del titolare dell'interesse che potrebbe porsi in conflitto con l'interesse perseguito
mediante I'esercizio della funzione e/o con linteresse di cui il destinatario del provvedimento, gli altri
interessati e contro interessati sono portatori. In questi termini il dipendente si astiene dal partecipare
all’adozione di decisioni 0 ad attivita che possano coinvolgere interessi propri, ovvero di suoi parenti, affini
entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi, oppure di persone con le quali abbia rapporti di
frequentazione abituale, ovvero, di soggetti od organizzazioni con cui egli o il coniuge abbia causa pendente
0 grave inimicizia o rapporti di credito o debito significativi, ovvero di soggetti od organizzazioni di cui sia
tutore, curatore, procuratore o agente, ovvero di enti , associazioni anche non riconosciute, comitati, societa
o stabilimenti di cui sia amministratore o gerente o dirigente. Il dipendente si astiene in ogni altro caso in cui
esistano gravi ragioni di convenienza. Sull'astensione poi decide il responsabile dell'ufficio di appartenenza.
Cio vuol dire che, ogni qual volta si configurino le descritte situazioni di conflitto di interessi, il dipendente e
tenuto a una comunicazione tempestiva al responsabile dell'ufficio di appartenenza che valuta nel caso
concreto la sussistenza del conflitto.

Sussiste altresi I'obbligo di astensione del dipendente nel caso in cui 'amministrazione concluda accordi con
imprese con cui il dipendente stesso abbia stipulato contratti a titolo privato (ad eccezione di quelli conclusi
ai sensi dell'art. 1342 c.c.) o ricevuto altre utilita nel biennio precedente. Il dipendente si “astiene dal
partecipare all'adozione delle decisioni ed alle attivita relative all'esecuzione del contratto, redigendo verbale
scritto di tale astensione da conservare agli atti dell'ufficio”.

Si ha conflitto d’interesse inoltre quando il personale di una stazione appaltante o di un prestatore di servizi
che, anche per conto della stazione appaltante, interviene nello svolgimento della procedura di
aggiudicazione degli appalti e delle concessioni o puo influenzarne, in qualsiasi modo, il risultato, ha,
direttamente o indirettamente, un interesse finanziario, economico o altro interesse personale che puod
essere percepito come una minaccia alla sua imparzialita e indipendenza nel contesto della procedura di
appalto o di concessione.

- La segnalazione va presentata in forma scritta (analogica o digitale).

La risposta deve pervenire in forma espressa e scritta; in ragione della complessita e dell’'urgenza

del procedimento deve pervenire entro quindici giorni.
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Inconferibilita ed incompatibilita

L'’A.N.AC., con delibera n. 833 del 3 agosto 2016, ha definito le Linee Guida in materia di accertamento delle
inconferibilita e delle incompatibilita degli incarichi amministrativi da parte del Responsabile della
Prevenzione della Corruzione.

Il responsabile del Piano anticorruzione cura che nelllamministrazione siano rispettate le disposizioni del
D.Lgs. n. 39/2013 sull'inconferibilita e incompatibilita degli incarichi. A tale fine, laddove riscontrate, il
responsabile contesta all'interessato I'esistenza o [Iinsorgere delle situazioni di inconferibilita o
incompatibilita previste dalla legge.

La disciplina dettata dal D.Lgs. 8 aprile 2013, n. 39, concerne le ipotesi di inconferibilita e incompatibilita di
incarichi nelle Pubbliche Amministrazioni di cui all’art. 1, comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001, ivi comprese le
autorita amministrative indipendenti, negli enti pubblici economici e negli enti di diritto privato in controllo

pubblico, regolati e finanziati dalle Pubbliche Amministrazioni.

Inconferibilita
Qualora il Responsabile venga a conoscenza del conferimento di un incarico in violazione delle norme del
D.Lgs. n. 39/2013 o di una situazione di inconferibilita, deve avviare di ufficio un procedimento di
accertamento.
Nel caso di una violazione delle norme sulle inconferibilita la contestazione della possibile violazione va fatto
sia nei confronti tanto dell’organo che ha conferito I'incarico sia del soggetto cui 'incarico € stato conferito.
Il procedimento avviato nei confronti del suddetto soggetto deve svolgersi nel rispetto del principio del
contraddittorio affinché possa garantirsi la partecipazione degli interessati.
L’atto di contestazione deve contenere:
- una breve ma esaustiva indicazione del fatto relativa alla nomina ritenuta inconferibile e della norma
che si assume violata;
- l'invito a presentare memorie a discolpa, in un termine non inferiore a dieci giorni, tale da consentire,
comungue, I'esercizio del diritto di difesa.
Chiusa la fase istruttoria il responsabile del Piano Anticorruzione accerta se la nomina sia inconferibile e
dichiara I'eventuale nullita della medesima.
Dichiarata nulla la nomina, il responsabile del Piano Anticorruzione valuta altresi se alla stessa debba
conseguire, nei riguardi dell'organo che ha conferito l'incarico, I'applicazione della misura inibitoria di cui
all'art. 18 del D.Lgs. n. 39/2013. A tal fine costituisce elemento di verifica I'imputabilita a titolo soggettivo

della colpa o del dolo quale presupposto di applicazione della misura medesima.

Incompatibilita

L'accertamento da parte del responsabile del Piano anticorruzione di situazioni di incompatibilita di cui ai
capi V e VI del D.Lgs. n. 39/2013 comporta la decadenza di diritto dall'incarico e la risoluzione del relativo
contratto, di lavoro subordinato o autonomo.

La decadenza opera decorso il termine perentorio di quindici giorni dalla contestazione all'interessato, da

parte del responsabile, dell'insorgere della causa di incompatibilita.
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Ai sensi dall’art. 15 D.Lgs. n. 39/2013 al R.P.C.T. ¢ affidato il compito di vigilare sul rispetto delle disposizioni
sulle inconferibilita e incompatibilita degli incarichi di cui al medesimo decreto legislativo, con capacita
proprie di intervento, anche sanzionatorio e di segnalare le violazioni al’A.N.AC.

Gli incarichi rilevanti ai fini dell'applicazione del regime delle incompatibilita e inconferibilita sono gli incarichi
dirigenziali interni ed esterni, gli incarichi amministrativi di vertice, di Amministratore di enti pubblici e di enti
privati in controllo pubblico, le cariche in Enti privati regolati o finanziati, i componenti di organo di indirizzo
politico, come definiti all’art. 1 del D.Lgs. n. 39/2013.

A tal fine:
- all'atto di nomina il soggetto deve sottoscrivere una dichiarazione di insussistenza delle situazioni di

inconferibilita e incompatibilita di cui al D.Lgs. n. 39/2013. Tale dichiarazione & condizione di
efficacia dell'incarico;

- necessario € inoltre provvedere alla pubblicazione contestuale dell’'atto di conferimento dell'incarico,
ai sensi dellart. 14 del D.Lgs. n. 33/2013, e della dichiarazione di insussistenza di cause di

inconferibilita e incompatibilita, ai sensi dell'art. 20, comma 3, del D.Lgs. n. 39/2013.

Accertamenti del responsabile del Piano anticorruzi one

Al fine di agevolare le attivita di accertamento, controllo e verifica, come previsto dall'art. 20 del D.Lgs. n.
39/2013, all'atto del conferimento dell'incarico l'interessato presenta una dichiarazione sulla insussistenza di
una delle cause di inconferibilita di cui al presente decreto che va comunicata entro 5 giorni al referente del

responsabile del Piano oppure al responsabile del Piano.

Tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito (c.d. whistleblower)

Chiunque venga a conoscenza di fatti e/o comportamenti che possano considerarsi in violazione del
presente piano anticorruzione € tenuto a segnalarlo al Responsabile del Piano.

In dettaglio, si ritiene che le condotte illecite che costituiscono oggetto di segnalazioni intercettano
sicuramente:

- comportamenti che si materializzano in delitti contro la Pubblica Amministrazione di cui al Titolo II,
Capo |, c.p. (ossia le ipotesi di corruzione per I'esercizio della funzione, corruzione per atto contrario
ai doveri d’'ufficio e corruzione in atti giudiziari, disciplinate rispettivamente agli artt. 318, 319 e 319-
ter del predetto Codice);

- comportamenti dai quali possa riscontrarsi I'abuso da parte di un soggetto del potere a lui affidato al
fine di ottenere vantaggi privati, nonché i fatti in cui - a prescindere dalla rilevanza penale - venga in
evidenza un mal funzionamento dellamministrazione a causa dell'uso a fini privati delle funzioni
attribuite, ivi compreso I'inquinamento dell'azione amministrativa ab externo.

A titolo meramente esemplificativo, si rammentano i casi di sprechi, nepotismo, demansionamenti, ripetuto
mancato rispetto dei tempi procedimentali, assunzioni non trasparenti, irregolarita contabili, false
dichiarazioni, violazione delle norme ambientali e di sicurezza sul lavoro, ecc.

In buona sostanza, costituiscono oggetto di segnalazione le situazioni in cui, nel corso dell'attivita
amministrativa, si riscontri 'abuso da parte di un soggetto del potere a lui affidato al fine di ottenere vantaggi
privati.

| fatti devono essere riportati secondo modalita circostanziate e chiare, se possibile con dovizia di particolari.

[EDY
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La presente sezione disciplina il procedimento volta alla segnalazione di fatti che possano avere attinenza al
piano anticorruzione segnalati unicamente da dipendenti della struttura organizzativa allorquando il
segnalante renda nota la sua identita.

Non rientrano in questa disciplina le segnalazioni anonime, quelle poste in essere da soggetti esterni in cui il
segnalante renda nota la sua identita ovvero denunce obbligatorie all’autorita giudiziaria che devono essere

fatte da soggetti il cui I'obbligo & previsto direttamente dalla legge.

Modalita di segnalazione
La segnalazione va effettuata

- attraverso apposito strumento informatico di crittografia end to end,;

- in forma scritta con consegna nelle mani del responsabile del Piano.
Ricevuta la segnalazione, il responsabile del Piano valuta entro e non oltre dieci giorni dal suo ricevimento la
condizioni di procedibilita e se del caso redige una relazione da consegnare al Responsabile dell'ufficio
procedimenti disciplinari per I'esercizio delle eventuali azioni di competenza.
Nel caso in cui in ragione della segnalazione una persona sia sottoposta ad un procedimento disciplinare,
guesta pud accedere mediante lo strumento del diritto di accesso anche al nominativo del segnalante, pur in
assenza del consenso di quest'ultimo, solo se cio sia “assolutamente indispensabile” per la propria difesa.
Spetta al Responsabile dell'ufficio procedimenti disciplinari valutare, su richiesta dell'interessato, se ricorrano
le condizioni di assoluta indispensabilita della conoscenza del nominativo del segnalante ai fini della difesa.
Va da sé che sia in caso di accoglimento dellistanza, sia in caso di diniego, il responsabile dell'ufficio
procedimenti disciplinari deve ai sensi dell'art. 3 della L. n. 241/1990 motivare la decisione.
Il Responsabile dell'ufficio procedimenti disciplinari pud venire a conoscenza del nominativo del segnalante
solamente quando il soggetto interessato chieda allo stesso che sia resa nota I'identita del segnalante per la
sua difesa.
In questo caso sul responsabile dell'ufficio procedimenti disciplinari gravano gli stessi doveri di
comportamento, volti alla tutela della riservatezza del segnalante, cui sono tenuti il Responsabile della
prevenzione della corruzione.
La segnalazione é sottratta all'accesso previsto dagli artt. 22 e seguenti della L. 7 agosto 1990, n. 241, e
successive modificazioni.
Va assicurata la riservatezza dell'identita del segnalante sin dalla ricezione ed in ogni fase successiva del
procedimento?.
Nell'ambito del procedimento disciplinare lidentita del segnalante non puo essere rivelata, ove la
contestazione dell'addebito disciplinare sia fondata su accertamenti distinti e ulteriori rispetto alla
segnalazione, anche se conseguenti alla stessa. Qualora la contestazione sia fondata, in tutto o in parte,

sulla segnalazione e la conoscenza dell'identita del segnalante sia indispensabile per la difesa dell'incolpato,

la segnalazione sara utilizzabile ai fini del procedimento disciplinare solo in presenza di consenso del

segnalante alla rivelazione della sua identita.

2 Determinazione n. 6 del 28 aprile 2015 “Linee guida in materia di tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti (c.d.
whistleblower)”, pagina 4.
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La tutela della riservatezza trova tuttavia un limite nei casi di responsabilita a titolo di calunnia o
diffamazione, reati per i quali deve, in relazione al fatto oggetto di segnalazione, esservi stata almeno una

sentenza di condanna di primo grado sfavorevole al segnalante.

Patti di integrita negli affidamenti

In ottemperanza a quanto disposto dall'art. 83-bis, comma 3, del D.Lgs. n. 159/2013, come modificato
dall'art. 3, comma 3, della L. n. 120/2020 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e
dellillegalita nella Pubblica Amministrazione”, I'Ente si impegna ad utilizzare nelle proprie procedure di
affidamento e nei rapporti con gli operatori economici idonei Patti di Integritd per tutte le commesse
pubbliche di valore superiore ad euro (...).

L'art. 83 bis, comma 3, come modificato dall’art. 3, comma 3, della L. n. 120/2020 stabilisce ora che “Le
stazioni appaltanti prevedono negli avvisi, bandi di gara o lettere di invito che il mancato rispetto dei
protocolli di legalita costituisce causa di esclusione dalla gara o di risoluzione del contratto”.

| patti di integrita sono uno strumento utile per contrastare la collusione e la corruzione nei contratti pubblici
in cui la parte pubblica si impegna alla trasparenza e correttezza per il contrasto alla corruzione e il privato al
rispetto di obblighi di comportamento lecito ed integro improntato a lealta correttezza, sia nei confronti della
parte pubblica che nei confronti degli altri operatori privati coinvolti nella selezione. | patti, infatti, non si
limitano ad esplicitare e chiarire i principi e le disposizioni del Codice degli appalti ma specificano obblighi
ulteriori di correttezza. L'obiettivo di questo strumento, infatti, & il coinvolgimento degli operatori economici

per garantirne I'integrita in ogni fase della gestione del contratto pubblico.

Divieti post-employment (pantouflage)

L'art. 1, comma 42, lett. I), della L. n. 190/2012 ha inserito all’art. 53 del D.Lgs. n. 165/2001 il comma 16-ter
che il divieto per i dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi o
negoziali per conto delle Pubbliche Amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del
rapporto di lavoro, attivita lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attivita
del’amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri.

La disposizione € volta a scoraggiare comportamenti impropri del dipendente, che facendo leva sulla propria
posizione all'interno dellAmministrazione potrebbe precostituirsi delle situazioni lavorative vantaggiose
presso il soggetto privato con cui € entrato in contatto in relazione al rapporto di lavoro. Allo stesso tempo, il
divieto & volto a ridurre il rischio che soggetti privati possano esercitare pressioni o condizionamenti sullo
svolgimento dei compiti istituzionali, prospettando al dipendente di un’Amministrazione opportunita di
assunzione o incarichi una volta cessato dal servizio, qualunque sia la causa della cessazione (ivi compreso
il collocamento in quiescenza per raggiungimento dei requisiti di accesso alla pensione).

Il divieto di pantouflage si applica non solo al soggetto che abbia firmato I'atto ma anche a coloro che
abbiano partecipato al procedimento.

A tal fine, si declinano le clausole di divieto di pantouflage:

1) Dichiarazione da sottoscrivere al momento della cessazione dal servizio o dall'incarico

Con la presente il sottoscritto (...) dichiara di conoscere I'art. 1, comma 42, lett. 1), della L. n. 190/2012 che
ha inserito all'art. 53 del D.Lgs. n. 165/2001 il comma 16-ter e come tale si impegna al pieno rispetto della
medesima.
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2) Dichiarazione dell’operatore economico concorrente di rispetto dell'art. 53, comma 16-ter, del
D.Lgs. n. 165/2001

Ai sensi e per gli effetti del comma 16-ter dell’art. 53 del D.Lgs. n. 165/2001 e in virtu di quanto indicato nel
Piano Anticorruzione in vigore presso il Comune, e consapevoli della responsabilita penale per falsa
dichiarazione si dichiara di non avere stipulato contratti di lavoro o comunque attribuito incarichi a ex
dipendenti pubblici dellamministrazione per la quale viene presentata candidatura per il presente
procedimento di affidamento. L'operatore economico € altresi a conoscenza che i contratti conclusi e gli
incarichi conferiti in violazione di quanto previsto dal comma 16-ter dell'art. 53 del D.Lgs. n. 165/2001, sono
nulli ed e fatto divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche
amministrazioni per i successivi tre anni con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti e

accertati ad essi riferiti.

Azioni di sensibilizzazione e rapporto con la socie  ta civile

Nelllambito della strategia di prevenzione e contrasto della corruzione € particolarmente importante il
coinvolgimento dell'utenza e l'ascolto della cittadinanza. Si vuole sensibilizzare la societa, sia coinvolgendola
sulle problematiche connesse alla prevenzione della corruzione, sia diffondendo, anche attraverso il sito

istituzionale, notizie sull'organizzazione e sull'attivita svolta dal Comune.
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ALLEGATO B
MAPPATURA, VALUTAZIONE, MISURE DI SICUREZZA

Mappatura dei procedimenti/processi a rischio ai fi ni della adozione del Piano

Triennale per la Prevenzione della Corruzione

Il Responsabile della prevenzione della corruzione sottolinea come la mappatura dei
processi consente l'individuazione del contesto entro cui deve essere sviluppata la
valutazione del rischio.

Per processo si intende un insieme di attivita interrelate che creano valore trasformando
delle risorse (input del processo) in un prodotto (output del processo) destinato ad un
soggetto interno o esterno all’Amministrazione (utente).

La mappatura dei processi deve essere effettuata da parte dell Amministrazione per le
aree di rischio individuate dalla normativa e per le eventuali sotto-aree in cui queste si
articolano come sotto riportate:



Area Amministrativa - Affari Generali
TABELLE DI VALUTAZIONE DEL RISCHIO

INDICI DI VALUTAZION‘E SULLA INDICI DI YALUTAZIONE Servizio N° | Denominazione Procedimento P I Liv_ello_ di Tipologia di Rischio
PROBABILITA DELL'IMPATTO Rischio
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
Valore economico 5 Iemsrtmz]:ggﬂézawo’ economico 2 Aff. Generali 1 Conferimento incarichi legali 2,33 | 1,25 2,92 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 1
MEDIA TOTALE 2,33 |MEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
Frazionabilita del processo 1
Controlli 1
MEDIA TOTALE 1,17 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
Valore economico 1 Lmspualﬁacr;rggrr:ézanvo, economico 3 Aff. Generali 4 Accesso agli atti 1,67 | 1,50 2,50 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 1
MEDIA TOTALE 1,67 |MEDIA TOTALE 1,50
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
Valore economico Lmsziﬁaﬂggmézatlvoy seonomie 2 Aff. Generali | 5 ISCnzlcznmeezZ/ngzluEgSE(s:;)laStlcI 2,00 1 1,00 2,00 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 1
MEDIA TOTALE 2,00 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
Valore economico , Lmspualllt:;cr;rggrr:ézanvo, economico , Aff. Generali | 6 Servizio assgl:lgsatt:}{o e gestione 167 | 1,25 2,08 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,67 |MEDIA TOTALE 1,25




Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo

Rilevanza esterna 5 [Impatto economico

Complessita del processo 3 |Impatto reputazionale

\Valore economico 1 Iemspu?lt'ti;:gginr:ézawa ceonemee 2 zzlrfilfoestazioni 12 [richiesta patrocinio 2,17 100 2,17 molto basso
Frazionabilita del processo 1

Controlli 2

MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 5 |Impatto economico

Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale

[Valore economico 1 Iemsrtlmtti;:ggrr:ézawo’ Feonomiee 2 l\Fl’l:?;':clféollo 14 |Albo pretorio 1,83 (1,00 11.83 molto basso
Frazionabilita del processo 1

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2

Rilevanza esterna Impatto economico

Complessita del processo Impatto reputazionale

\Valore economico 1 Iemsrilmtti;:ggir]r:ézatlvo’ coonemies 2 ILDJIEE?:OIIO 15 [Protocollo At 133 [1.25 (1,67 molto basso
Frazionabilita del processo 1

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,25

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna Impatto economico

Complessita del processo Impatto reputazionale

[Valore economico 1 Lmsziﬁaﬂggmézatlvo’ seonomie 1 ILDJIEE?:OIIO 16 ffracantura post 1,33 075 (1,00 molto basso
Frazionabilita del processo 1

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 0,75

Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1

Complessita del processo 1 [Impatto reputazionale 0

\/alore economico 3 Lmspualﬁazggrr:ézawo’ economico 2 Biblioteca 18 Jrichiesta utilizzo sale conunali ~ |2,17 [1,00 [2,17 molto basso
Frazionabilita del processo 1

Controlli 2

MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIA TOTALE 1,00




Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0 . . .
Impatto organizzativo, economico I Assc'egnazmne.borse di .StUdlq €
\alore economico 3 |e sullimmagine 2 Biblioteca 19 | fornitura grgtgltao semigratuita [2,17 1,00 |2,17 basso
libri scuole

Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 |impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
Valore economico Ll autimmagne | 5 fnagrate o | e [289 [L00 L83 molto basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
\Valore economico 1 Iems'ilalllt'?;xgginr:ézawo’ seonomiee 2 Anagrafe 2l ﬁ:lzrst;: (ljdeﬁlr:l(t;r,;l: I(ljﬁdoesrt];tgl 1,83 10,75 1,38 molto basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 0,75
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
\/alore economico 1 Lmspualﬁacr;rggrr:ézanvo, economico 1 IAnagrafe 22 |Autenticazione di copia e firma 1,33 [0,75 1,00 molto basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 0,75
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 [|Impatto economico 1
Complessita del processo 1 [Impatto reputazionale 0 .

. Impatto organizzativo, economico Anagrafe 3 dézclinifgl)igii/?;aléffisﬁt(ia;?cagsr?ef?o) 183 [1,00 [1.83 molto basso
\Valore economico 1 |e sullimmagine 2 Rettifica AIRE Scissione AIRE
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 1,00




Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1

Complessita del processo 1 [|Impatto reputazionale 0 Variazioni anagrafiche Cambiodi

Valore economico 1 Iemsrtlmtti;:ggrr:ézawo’ ceonomes 2 AAnagrafe 24 ar(::t)glytf\zstzl‘lif:)gepeRre ;i:(i)r:ig);resa 1,83 100 f1.83 molto basso
Frazionabilita del processo 1 Modifica rapporto di parentela

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2

Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1

Complessita del processo 1 [|Impatto reputazionale 0 pratiche elettorali (vedere

Valore economico Ll autimmagne | o feagrate s | e & procedmend [-33 [125 L7 molto basso
Frazionabilita del processo 1 analitici)

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,25

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2

Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1

Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0

\Valore economico 3 Iems'ilalllt'?;xgginr:ézawo’ seonomiee 2 Anagrafe 26 sR(l:(r::tthsc:ﬁ :/rl)slgzgﬁrdtioszlggio 217 125 Rl basso
Frazionabilita del processo 1

Controlli 2

MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIA TOTALE 1,25

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1

Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0 atti di nascita e simili (vedere

Valore economico 1 Lmsziﬁaﬂggmézatlvoy soonomies 2 Anagrafe 27 cc()jrer!it;?)?)tlod;t:zlfg ';)r((:)?:ilt;?r‘igtr;ti 1,33 1100 1133 molto basso
Frazionabilita del processo 1 analitici)

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1

Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0 atti di matrimonio (vedere

Valore economico 1 Lmsziﬁaﬂggmézatlvoy seonomie 2 Anagrafe 28 Cgﬁg’;%';%;?g'?; ';)r((:)?:ilt;?r‘igtr;ti 1,33 (100 (1,33 molto basso
Frazionabilita del processo 1 analitici)

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,00




Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1

Complessita del processo 1 [|Impatto reputazionale 0 atti di morte (vedere dettaglio

\Valore economico 1 Iemsrtlmtti;:ggrr:ézawo’ ceonemee 2 Anagrafe 29 corris;?)tr)l‘callelitpen:?cg:)iggimenti 1,33 (100 (1,33 molto basso
Frazionabilita del processo 1 analitici)

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1 ATTI DI DIVORZIO E

Complessita del processo 1 [|Impatto reputazionale 0 RELATIVE ANNOTAZIONI E

\Valore economico 1 Iemsrtlmtti;:ggrr:ézawo’ ceonemee 2 Anagrafe 30 de;aRéAHi(t:a'Eéllg’::cfc\:/:gi?\:Enti 1,33 100 11,33 molto basso
Frazionabilita del processo 1 corispondente a 10 procedimenti

Controlli 2 analitici)

MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2

Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1

Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0

Valore economico Ll autimmagne oo | 5 feagrate By O eomseguens |67 [125 o8 molto basso
Frazionabilita del processo 1

Controlli 1

MEDIA TOTALE 1,67 |MEDIA TOTALE 1,25

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 5 [|Impatto economico 1 richiesta tumulazione in loculi

Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0 ossari in concessione Richiesta

\Valore economico 1 Lmsziﬁaﬂggmézatlvoy seonomiee 2 Anagrafe 32 tuTourlr?tf:gff;?r:i(glzigi/zszﬁno 1,83 11,00 11,83 molto basso
Frazionabilita del processo 1 variazione rispetto alla richiesta

Controlli 2 del parente

MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1

Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0 Cartelle esattoriali: deposito ex

Valore economico 1 Lmsziﬁaﬂggmézatlvoy seonomie 1 ggisuonale 33 ZritL.lc:iLiji(;r(iZécglozliltivzilgptéﬁg 1,33 075 f1.00 molto basso
Frazionabilita del processo 1 C.p.C.

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 0,75




Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
\Valore economico 1 Iemsrtlmtti;:ggrr:ézawo’ Feonomiee 1 'C\:A(?;Suonale 34 Notifiche 1,33 10,75 11,00 molto basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 0,75
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 1 . .
Impatto organizzativo, economico Ufficio Servizi Concessmne r|du2|on|' e/o
\Valore economico 3 |e sullimmagine 1 |Sociali 35 contnbutg _rette Sef".'z' 217 (100 .17 basso
scolastici/educativi
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 1
\Valore economico 3 Iems'ilalllt'?;xgginr:ézawo’ seonomie 2 ggg;i Serv 36 [Pasti a domicilio 2,83 1,50 4,25 basso
Frazionabilita del processo 5
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,83 |MEDIA TOTALE 1,50
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
Valore economico 3 Lmsziﬁaﬂggmézatlvoy seonomies 2 gfoftl:?:i Serv 37 gg:::;si::?ne ot 210 (L2s 2l basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1
Complessita del processo 1 [Impatto reputazionale 0
Valore economico 1 Lmsziﬁaﬂggmézatlvoy seonomie 1 gfoftl:?:i Serv 39 girg:bpilc;rto sociale, anzianie 1,83 100 f1.83 molto basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 1,00




Area Economico/ Finanziario

TABELLE DI VALUTAZIONE DEL RISCHIO

INDICI DI VALUTAZIONIE SULLA INDICI DI YALUTAZIONE Senvizio N° Denomjnazione p | LiyeIIQ di Tipologia di Rischio
PROBABILITA DELL'IMPATTO Procedimento Rischio
Discrezionalita Impatto organizzativo
Rilevanza esterna Impatto economico Gestione economico
Complessita del processo Impatto reputazionale finanziaria del
Impatto organizzativo, economico e . ) i io,
Valore economico 3 suIFI)'immaggine 3 Ragioneria (1 zg?t?;(ljarizon 167 LTS 2,92 basso
Frazionabilita del processo 1 riferimento alla fase
Controlli > dei pagamenti
MEDIA TOTALE 1,67 |MEDIA TOTALE 1,75
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna Impatto economico
Complessita del processo Impatto reputazionale Predisposizione
Impatto organizzativo, economico e . ) , bi iodi
Valore economico 3 suIFI)'immaggine 3 Ragioneria 2 [IJDrLeJ\IjisilzJ”r?engo ; 1,83 150 2,75 basso
Frazionabilita del processo 2 variazioni di bilancio
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 1,50
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna Impatto economico
Complessita del processo Impatto reputazionale Approvazione
Impatto organizzativo, economico e . ) i i
Valore economico 3 suIFI)'immaggine 3 Ragioneria 3 z]eens(:ilgggt: r(::llativi 1,83 1,50 2,75 basso
Frazionabilita del processo 2 allegati
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 1,50
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna Impatto economico
Complessita del processo Impatto reputazionale
\Valore economico 3 !Eﬁ?;t;(;ggiiglzzatlvo, eeonomico® 3 Ragioneria |4 gesgi?[e\/]lszaiﬁ,&p 1,67 |1,50 2,50 basso
Frazionabilita del processo 2
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,67 |MEDIA TOTALE 1,50




Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo
Rilevanza esterna 2  |Impatto economico
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale Elaborazioni
Valore cconomico 3 burmmagne OS] o [Regonena s dennia [167 180 | 280 molto basso
Frazionabilita del processo 1 amministratori
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,67 |MEDIATOTALE 1,50
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2 Gestione
Rilevanza esterna 2 [Impatto economico 1 invgntarigle del
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0 patr.l monio

Impatto organizzativo, economico e Ragi . 222:?;?&?{:0 167 liso 250 molto basso
\Valore economico 3 jsullimmagine 3 agioneria consistenza dei beni ' ' '
Frazionabilita del processo 1 demaniali e
Controlli 2 patrimoniale
MEDIA TOTALE 1,67 [MEDIA TOTALE 1,50 disponibili e
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 2  |Impatto economico 1
[Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
 alore economico . !L‘ﬁ?rgfngrgﬂﬁg'zza“vo’ economicoe 5 |ufficio Tribut (T:thlro"o ICLIMU. 1 33 luso 2,00 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,50
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 2  |Impatto economico 1
(Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0
alore economico . !L‘ﬁ?rgfngrgﬂﬁg'zza“vo’ economicoe 5 |ufficio Tribut (TZIOA'jt;OA"gETQF;SALFJ{’I 133 [1,25 1,67 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 2 [Impatto economico
[Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale o

Impatto organizzativo, economico e o D|Ia;|on| .e R
\/alore economico 1 |sullimmagine , |Ufficio Tributi rateizzazioni tributi 1,33 [1,00 1,33 molto basso

accertati

Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,00




Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo
Rilevanza esterna 2  |Impatto economico
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale
\alore economico . lerﬁ?;t;ngg:iguzzanvo, economico e , |ufficio Tribut |10 gggi’go TOSAP. 11 33 |25 1,67 molto basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 2 [Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 3 |Impatto economico
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale Rateazione
 alore economico . !L‘ﬁ?rgfngrgﬂﬁg'zza“vo’ SEONOMIEOE]  |utfcio Tributi f11 %Z?Sr:g?onr:? i 183 [L50 | 275 basso
Frazionabilita del processo 2 pagamento
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIATOTALE 1,50
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 2  |Impatto economico
[Complessita del processo 2 |[Impatto reputazionale Riscossione coattival
\/alore economico ’ LrEﬁ?r;t?nZ;]g?ﬁglzzatlvo, economicoe 2 Ufficio Tributi |12 ;r;t{l?;iig:]iuzaime ~ 1,50 1,00 1,50 molto basso
Frazionabilita del processo 1 pagamento
Controlli 1
MEDIA TOTALE 1,50 |MEDIATOTALE 1,00
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 2  |Impatto economico
(Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale Riscossiong coat.tiv.a
Impatto organizzativo, economico e o emr."".te patnmgmall
\/alore economico > lsullimmagine ) Ufficio Tributi 13 .d' Q|r|tt9 pubb'llco - 1,33 [1,00 1,33 molto basso
ingiunzione di
Frazionabilita del processo 1 pagamento
Controlli 1
MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 2 [Impatto economico
[Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale Riscossiong coat.tiv.a
Impatto organizzativo, economico e o emr.a.te pat.nmomall
\/alore economico 1 |sullimmagine , |Ufficio Tributi 14 |di diritto privato— 1,33 (1,00 1,33 molto basso
ingiunzione di
Frazionabilita del processo 1 pagamento
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,33 |MEDIA TOTALE 1,00




Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico Autorizzazione
Complessita del processo Impatto reputazionale attivita di
Valore economico 3 szlﬁf?;]t;(;f;iglzzatlvo’ ceonomiees 2 g:)frlglrzercio 15 Isnp::tt;ir:)llr:(:)::e?/iz 2,00 (1,00 2,00 molto basso
Frazionabilita del processo 1 verifica della
Controlli 2 CCVLPS
MEDIA TOTALE 2,00 |MEDIATOTALE 1,00
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico
Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale

Impatto organizzativo, economico e Ufficio 16 Contl:orso e.sterno. b
\Valore economico 5 |sullimmagine 2 |Personale gz:slsr?;l;nzmne di 1250 (1,00 2,50 asso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,50 |MEDIATOTALE 1,00
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 2  |Impatto economico 5
[Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 1

Impatto organizzativo, economico e ici ioni
Valore economico 1 sull:l)'immaggine 3 gzrlgtl)?’lale 1 :égggenii:lﬁglinterne 1,30 275 3,58 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,30 |MEDIATOTALE 2,75
Discrezionalita 2 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1
(Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0 ) )

Impatto organizzativo, economico e Ufficio 18 ﬂ:ﬁ#ﬁgﬁ;%ﬁ per b3z |25 292 molio basso
\Valore economico 3 [sullimmagine 2 |Commercio ' ' '

temporanee

Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,33 |MEDIATOTALE 1,25
Discrezionalita 2 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1 Autorizzazione
[Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale 0 all'apertura di una
\Valore economico 3 Lﬂﬁ?r;t?ngtc]giﬁglzzatlvo’ ceonomiees 2 (L;g::r%ercio 19 \r/neenczjlftlas tallflu(ttlt::‘ltrtzg(;jIlio 2,33 (1,25 2,92 molto basso
Frazionabilita del processo 1 oltre 150/250 mq di
Controli > superficie di vendita
MEDIA TOTALE 2,33 |MEDIATOTALE 1,25




Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo
Rilevanza esterna 5 [|Impatto economico Attivita di
(Complessita del processo 1 |Impatto reputazionale commercio fisso
Valore economico 3 ISTIIIJ'?;t;ng]%iglzzawO’ sooneomeos 2 gglr:r?]ercio 20 g:t:rs?l;gg‘i(():/izesc(l)io ™ 217 (125 2,71 molto basso
Frazionabilita del processo 1 vendita - grande
Controlli 2 struttura
MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIATOTALE 1,25
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 [|Impatto economico
Complessita del processo 1 [Impatto reputazionale Scia per commercio
Valore economico 3 ISTIIIJ'?;t;ng]%iglzzawO’ seonomico 2 (L;g::r%ercio 21 3i \t/ticir;gto al 2,83 125 3,54 basso
Frazionabilita del processo 5 eraglo
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,83 |MEDIATOTALE 1,25
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 [|Impatto economico
(Complessita del processo 1 [Impatto reputazionale
Impatto organizzativo, economico e ici i i
Valore economico 3 suI[I)'immaggine 2 (L;g::r%ercio = Z:Z f)?lrl;]gl]iﬁrhzo > 283 h25 3,54 basso
Frazionabilita del processo 5
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,83 |MEDIATOTALE 1,25
Discrezionalita 1 [|Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 [|Impatto economico
Complessita del processo 1 [Impatto reputazionale Scia
\Valore economico 3 ISTI[I)'?r:]t?nZtcﬁﬁglzzanvoy soonomieo 2 gg:fwlr%ercio 23 [somministrazione 12,83 1,25 3,54 basso
alimenti e bevande
Frazionabilita del processo 5
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,83 |MEDIATOTALE 1,25




Area Edilizia Privata

TABELLE DI VALUTAZIONE DEL RISCHIO

INDICI DI VALUTAZIONE SULLA INDICI DI VALUTAZIONE Servizi N° Denominazione P | Livello Tioologia di Rischi
PROBABILITA DELLIMPATTO envizio Procedimento diRischio [ ' 'Po0gi@diiischio
Discrezionalita 1 |lImpatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1
Complessita 3 [|Impatto reputazionale
Impatto organizzativo, economico e o Autorizzazione
\Valore economico 1 [sullimmagine 2 Edilizia privata L paesaggistica 210 25 27l basso
Frazionabilita 5
Controlli 1
MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 1 [|Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1
Complessita 3 [impatto reputazionale 0 Valutazione
— - compatibilita
Impatto organizzativo, economico e Edilizia privat 5 istica di 267 | 100 267 b
Valore economico 1 |sullimmagine 2 tiizia privata paesaggls |ca. . ! ' ' ’ asso
- — intervento gia
Frazionabilita 5 .
eseguito
Controlli 1
MEDIA TOTALE 2,67 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 |lmpatto organizzativo
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico
Complessita 3 |Impatto reputazionale
Impatto organizzativo, economico e S Permesso di
\Valore economico 5 |sullimmagine 2 Edilizia privata 3 Costruire 267 |L25 1333 basso
Frazionabilita 1
Controlli 1
MEDIA TOTALE 2,67 |MEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1
Complessita 3 |impatto reputazionale 0 Permesso di
Impatto organizzativo, economico e Edilizia privat 5 ggstrwrf a segtwtdo_ 300 | 100 3.00 b
\Valore economico 3 |sullimmagine 5 ilizia privata i accertamen ,o i , ) , asso
Eazionabilita 1 conformita
razionabilita (Sanatoria)
Controlli 5
MEDIA TOTALE 3,00 [MEDIA TOTALE 1,00




Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico
Complessita 1 |Impatto reputazionale .
— - segnalazione
Impatto organizzativo, economico e Edilizia privat 6 tificata di boo hoo boo ito b
Valore economico 3 |sullimmagine 2 tiizia privata cer |.|c.a. a‘] ! ' ' ' molto basso
- — agibilita
Frazionabilita 1
Controlli 1
MEDIA TOTALE 2,00 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico
Complessita 1 |Impatto reputazionale » .
—— - Certificato di
Impatto organizzativo, economico e Urbanisti - destinazi boo hoo boo ito b
Valore economico 3 [sullimmagine 2 roanistica es_t|n_a2|one ' ' ' molfo basso
- — urbanistica (CDU)
Frazionabilita 1
Controlli 1
MEDIA TOTALE 2,00 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita Impatto organizzativo
Rilevanza esterna Impatto economico
Complessita Impatto reputazionale . .
— - Approvazione di
Impatto organizzativo, economico e Urbanisti 8 Piani Urbanistici b17 hoo b7 b
Valore economico 3 [sullimmagine 2 roanistica |an|. r anls_tIC| . ' ' ' asso
- — Attuativi e varianti
Frazionabilita 5
Controlli
MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 3
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1
Complessita 3 |lmpatto reputazionale 4 Redazione di piani
Impatto organizzativo, economico e . urbanistici generali
Valore economico 3 [sullimmagine 3 Urbanistica 9 (piano degli 250 12,75 6,88 basso
Frazionabilita 1 interventi) e varianti
Controlli
MEDIA TOTALE 2,50 |MEDIA TOTALE 2,75
Discrezionalita 1 |Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 [|Impatto economico 1
Complessita 1 |Impatto reputazionale 0 . o
— - Accordi con privati
Impatto organizzativo, economico e Urbanisti 10 t 6 LR be7 hos las b
Valore economico 3 [sullimmagine 2 roanistica ex art. o ’ ' ' asso
- — 11/2004
Frazionabilita 5
Controlli 1
MEDIA TOTALE 2,67 |MEDIA TOTALE 1,25




Area LL.PP.

TABELLE DI VALUTAZIONE DEL RISCHIO

INDICI DI VALUTAZIONESULLA [INDICI DI VALUTAZIONE SN, e Denominazione P | Livellodi  [Tipologia di
PROBABILITA' DELL'IMPATTO Procedimento Rischio Rischio
Discrezionalita 2 [|Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1
Complessita 3 [Impatto reputazionale 0
Impatto organizzativo, Autorizzazione per molto
\Valore economico 1 |economico e sullimmagine 5 [L-PP. esecuz'tc:gsac:i' scavi 12,83 11,00 12,83 basso
Frazionabilita 5
Controlli 1
MEDIA TOTALE 2,83 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 3
Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1
Complessita 3 [Impatto reputazionale 0
Impatto organizzativo, Iter di approvazione
\Valore economico 5 leconomico e sullimmagine 4 LL.PP. pro%it;:i;ﬁ’:re 3,50 12,00 (7,00 basso
Frazionabilita 5 P
Controlli 2
MEDIA TOTALE 3,50 IMEDIA TOTALE 2,00
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1
Complessita 1 |Impatto reputazionale 0
Impatto organizzativo, Autorizzazione al
\Valore economico 5 leconomico e sullimmagine 3 LL.PP. subappaito per 250 1,25 13,13 basso
opere pubbliche
Frazionabilita 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,50 IMEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1
Complessita 1 |Impatto reputazionale 0
Impatto organizzativo, Approvazione perizie molto
'Valore economico 5 leconomico e sullimmagine 3 LL.PP. d'varsun;;ii?pere 2,50 1125 313 basso
Frazionabilita 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 2,50 [MEDIA TOTALE 1,25




Polizia Locale

[TABELLE DI VALUTAZIONE DEL RISCHIO

INDICI DI VALUTAZIONE SULLA INDICI DI VALUTAZIONE Servizio N° Denomi.nazione p | Liyellq di Ti'polo.giadi
PROBABILITA' DELL'IMPATTO Procedimento Rischio Rischio
Discrezionalita Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna Impatto economico 1
Complessita del processo Impatto reputazionale 0
Impatto organizzativo, economico . S
\/alore economico 1 e sullimmagine 5 Polizia Locale 1 |attivita di polizia stradale 1,83 [1,00 |1,83 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 [MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna Impatto economico 1
Complessita del processo Impatto reputazionale 0
\Valore economico 1 Ierlziﬁ;zggrr:zza“voy ceonemes 2 Polizia Locale 2 Z::mtﬁiiltf;::f;a 1,83 11,00 (1,83 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 [MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna Impatto economico 2
[Complessita del processo Impatto reputazionale 3
\/alore economico Lrlzaltlt:&crﬁgginr:zzanvo, economico PoliziaLocale |3  |autorizzazioni amministrative [2,17 (1,75 (3,79 basso
Frazionabilita del processo
Controlli
MEDIA TOTALE 2,17 [IMEDIA TOTALE 1,75
Discrezionalita Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna Impatto economico 1
Complessita del processo Impatto reputazionale 0
\Valore economico 1 :erl?ﬁlt'?&?r:gginr:(zezatwo’ seonomes Polizia Locale 4 agzgzgfigﬁ;:fada“ © 1,33 10,75 (1,00 Lnaz;%
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,33 [MEDIA TOTALE 0,75




Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1
[Complessita del processo Impatto reputazionale 0
\ alore economico L L";Z‘Tff%xggmzzatwo EeonomEd  Ipolizia Locale attivita di polizia giudiziaria [1,83 [1,25 [2,29 anz;%
Frazionabilita del processo 1
Controlli
MEDIA TOTALE 1,83 [MEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 [Impatto economico 1
Complessita del processo Impatto reputazionale 0

. ImpatFo orgapizzativo, economico Polizia Locale accertamenti 1,83 [1,25 |2,29 basso
[Valore economico 1 |esullimmagine 2 ' ' ’
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 [MEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo 2
Rilevanza esterna 5 |lmpatto economico
Complessita del processo 1 [Impatto reputazionale
[Valore economico 1 Iemszelllt'fgwcr::gginr:zzanvoy ceonemes 2 Polizia Locale ggg?grzl:g;;o saniane 1,83 |1.25 2,29 g:slgzj
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 [MEDIA TOTALE 1,25
Discrezionalita 1 [Impatto organizzativo
Rilevanza esterna 5 |lmpatto economico
Complessita del processo 1 [Impatto reputazionale

Impatto organizzativo, economicol . L

\/alore economico 1 e sullimmagine 5 Polizia Locale contenziosi 1,83 |1,25 |2,29 basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,83 [MEDIA TOTALE 1,25




Area Segreteria -Informatica- Trasparenza ed Anticorruzione

TABELLE DI VALUTAZIONE DEL RISCHIO

'PNRD(')%'AEE’;I I\_/I/%\;PTAZ'ONE SULLA INDICI DI VALUTAZIONE DELLIMPATTO  [Servizio N° gfonc‘;rg;gaezr:i’;e P | E’I‘; i'r']?od' Tipologia di Rischio

Discrezionalita 1 [|Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1

[Complessita del processo 1 [|Impatto reputazionale 1

\/alore economico 1 ISTE?J‘;:;Z&?[?QIZM“VO' economico € 1 Segreteria 1 JAlbo pretorio 1,67 [1,00 [1,67 molto basso

Frazionabilita del processo 1

Controlli 1

MEDIA TOTALE 1,67 [MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 [|Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1

[Complessita del processo 1 [|Impatto reputazionale 1

\Valore economico 1 IsTI?ﬁt;Zg]gir?glzza“vo’ seonomicoe 1 Segreteria 2 giu:;?gi;zsr:jigl?;;?ermme 183 11,00 (1,83 molto basso

Frazionabilita del processo 1

Controlli 2

MEDIA TOTALE 1,83 [MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 [|Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1

Complessita del processo 1 [|Impatto reputazionale 1 és;egnazione alloggi

\alore economico 5 Lﬂﬁﬁ;t%g;?sg'zzawo’ BCONOMIEOE 1 Isegreteria 3 |LR. 2412001 e successive 2,17 [1,00 [2,17 molto basso
- — m.i. e Regolamento

Frazionabilita del processo 1 comunale ERP

Controlli 2

MEDIA TOTALE 2,17 |MEDIA TOTALE 1,00

Discrezionalita 1 [|Impatto organizzativo 1

Rilevanza esterna 2 |Impatto economico 1

[Complessita del processo 1 [|Impatto reputazionale 1

\Valore economico 1 LTE?E%S&?SSIZZ&UVO, seonomico e 1 Anticorruzione 5 xgcilttgﬁgcgéﬁtfoﬁport 117 100 1,17 molto basso

Frazionabilita del processo 1

Controlli 1

MEDIA TOTALE 1,17 |MEDIA TOTALE 1,00




Discrezionalita 2 |Impatto organizzativo 1
Rilevanza esterna 5 |Impatto economico 1
Complessita del processo 1 [|Impatto reputazionale . )
Impatto organizzativo, economico e . . Verlflca rappgrp tra' la
\/alore economico 1 |sullimmagine 1 JAnticorruzione Pubblica Ammlnltrfﬂlone 1,83 (1,00 |[1,83 molto basso
- — soggetti terzi
Frazionabilita del processo 1
Controlli 1
MEDIA TOTALE 1,83 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita Impatto organizzativo
Rilevanza esterna Impatto economico
Complessita del processo Impatto reputazionale
Impatto organizzativo, economico e ifi i i
Valore economico 1 sulrl)'immaggine 1 |[Trasparenza \éggﬂcfbf;?gtﬁidl eiluazione Lir (Loo .17 molto basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 1
MEDIA TOTALE 1,17 |MEDIA TOTALE 1,00
Discrezionalita Impatto organizzativo
Rilevanza esterna Impatto economico
Complessita del processo Impatto reputazionale
\Valore economico 1 ISTE?J‘;:;Z&?[?QIZM“VO' economico € 1 Informatica Connessioni 1,50 [1,00 |1,50 molto basso
Frazionabilita del processo 1
Controlli 2
MEDIA TOTALE 1,50 |MEDIA TOTALE 1,00
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PROVINCIA DI ALESSANDRIA

CODICE DI COMPORTAMENTO
DEI DIPENDENTI
(adottato ai sensi dell'art. 54 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165
e secondo le linee guida del D.P.R. 16 aprile 2013, n. 62)
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Art 1. DISPOSIZIONI DI CARATTERE GENERALE

1. Il presente codice di comportamento, di seguitcod@nato "codice”, definisce, ai fini dell'articolo
54 comma 5 del decreto legislativo 30 marzo 200165, i doveri di diligenza, lealta, imparzialégdbuona
condotta che i dipendenti del Comune di Silvanord@sono tenuti ad osservare.

2. Le previsioni del presente codice integrano e $igacio quelle previste dal D.P.R. 16 aprile 2013,
n. 62.

3. Al presente codice viene data la piu ampia diffasi@ttraverso pubblicazione sul sito internet
istituzionale del Comune di Silvano d’Orba nonctigagerso la rete intranet. Il codice e i suoi aggamenti
sono altresi trasmessi tramite e-mail a tutti ediglenti comunali nonché ai titolari di organi éndiarichi negli
uffici di diretta collaborazione degli organi pddit dell'amministrazione comunale. L'amministrazpn
contestualmente alla sottoscrizione del contrattawbro o all'atto di conferimento dell'incariamnsegna e
fa sottoscrivere ai nuovi assunti, con rapporti eoque denominati, copia del presente codice di
comportamento.

Art 2. AMBITO DI APPLICAZIONE

1.1l presente codice si applica ai dipendenti del Goendi Silvano d’Orba, sia a tempo indeterminato
che determinato, di qualsiasi qualifica.

2. Gli obblighi di condotta previsti nel presente aeddevono intendersi estesi, per quanto compatibili
a tutti i collaboratori 0 consulenti, con qualsitigologia di contratto o incarico e a qualsiasilt, ai titolari
di organi e di incarichi negli uffici di diretta taborazione del Sindaco e degli Assessori, nonehéonfronti
dei collaboratori a qualsiasi titolo di impresenitrici di beni o servizi e che realizzano operefarore
dell'amministrazione. A tale fine, negli atti dcarico o nei contratti di acquisizioni delle coltabzioni, delle
consulenze o dei servizi, il Comune di Silvano di®mserisce apposite disposizioni o clausolesdiuzione
o decadenza del rapporto in caso di violazionei dédlighi derivanti dal presente codice.

Art 3. PRINCIPI GENERALI

1. Il dipendente comunale osserva la Costituzionegose al servizio del Comune, conformando la
propria condotta ai principi di buon andamento pdrzialita dell'azione amministrativa. |l dipendestolge
i propri compiti nel rispetto della legge, persemie 'interesse pubblico senza abusare della pog2 dei
poteri di cui é titolare.

2. Il dipendente comunale rispetta, altresi, i princgh integrita, correttezza, buona fede,
proporzionalita, obiettivita, trasparenza, equitdagionevolezza e agisce in posizione di indipendes
imparzialita, astenendosi in caso di conflittorderessi.

3. Il dipendente comunale non usa a fini privati lBimazioni di cui dispone per ragioni di ufficio,
evita situazioni e comportamenti che possano olsteed corretto adempimento dei compiti 0 nuocagé
interessi o all'immagine della pubblica amministae. Prerogative e poteri pubblici sono esercitati
unicamente per le finalita di interesse generatdgyguali sono stati conferiti.

4. 1l dipendente comunale esercita i propri compitetando I'azione amministrativa alla massima
economicita, efficienza ed efficacia. La gestioneigbrse pubbliche ai fini dello svolgimento de##ivita
amministrative deve seguire una logica di contentmeéei costi, che non pregiudichi la qualita d=iltati.



5. Nei rapporti con i destinatari dell'azione ammigisva, il dipendente assicura la piena parita di
trattamento a parita di condizioni, astenendosiesil, da azioni arbitrarie che abbiano effettiatieg) sui
destinatari dell'azione amministrativa o che cortipordiscriminazioni basate su sesso, nazionaitgjne
etnica, lingua, religione o credo, convinzioni perai o politiche, appartenenza a una minoranzenale,
disabilita, condizioni sociali o di salute, etareentamento sessuale o su altri diversi fattori.

6. Il dipendente comunale dimostra la massima disjilitaile collaborazione nei rapporti con le altre
pubbliche amministrazioni, assicurando lo scambateasmissione delle informazioni e dei dati ualgiasi
forma anche telematica, nel rispetto della nornaatigente.

Art 4. REGALI, COMPENSI E ALTRE UTILITA

1. Il dipendente comunale non chiede, né sollecitas@® per altri, regali o altre utilita.

2. Il dipendente comunale non accetta, per sé o peragali o altre utilita, salvo quelli d'usordiodico
valore effettuati occasionalmente nell'ambito deflermali relazioni di cortesia e nell'ambito delle
consuetudini locali. In ogni caso, indipendenteraedalla circostanza che il fatto costituisca redito,
dipendente comunale non chiede, per sé o perraitrdli o altre utilita, neanche di modico valortalo di
corrispettivo per compiere o per aver compiuto tin del proprio ufficio da soggetti che possanaréra
benefici da decisioni o attivita inerenti all'uffic né da soggetti nei cui confronti € o sta pesees chiamato
a svolgere o a esercitare attivitd o potesta peagell'ufficio ricoperto.

3. Il dipendente comunale non accetta, per s€ o per @ un proprio subordinato, direttamente o
indirettamente, regali o altre utilitd, salvo queluso di modico valore. Il dipendente comunala offre,
direttamente o indirettamente, regali o altre tatia un proprio sovraordinato, salvo quelli d'usonddico
valore.

4.1regali e le altre utilith comunque ricevuti fud@i casi consentiti dal presente articolo, a deféo
stesso dipendente cui siano pervenuti, sono imragdente messi a disposizione dellAmministrazidme ¢
li destina a finalita istituzionali, procedendoaalbro acquisizione secondo le regole e nel riepdéilla
procedura prevista per la accettazione delle donadi cui il Comune é destinatario.

Art.5 PARTECIPAZIONE AD ASSOCIAZIONI E ORGANIZZAZIONI

1. Nel rispetto della disciplina vigente del dirittoassociazione, il dipendente comunale comunica al
responsabile di posizione organizzativa di rifemtoe entro 15 giorni da quando vi aderisce, la sua
partecipazione o appartenenza ad associazionigahiazazioni, a prescindere dal loro caratterawige o
meno, i cui ambiti di interessi possano interfedoa lo svolgimento dell'attivita dell'ufficio e ke struttura
in cui opera. Per i dipendenti neoassunti la cosamone di cui sopra viene effettuata all’atto aell
sottoscrizione del contratto individuale di lavoro.

Il responsabile di posizione organizzativa valstdla base sia delle concrete attivita dell’uffigiacui
opera il dipendente che delle concrete attivitdedaksociazioni o organizzazioni a cui il dipendent
eventualmente partecipa, la sussistenza di comdizie integrino ipotesi di incompatibilita anctagnziale,
anche al fine di accertare la possibile insorgetegdi obblighi di cui al successivo art. 7. Il prae comma
non si applica all'adesione a partiti politici siadacati.

2. Il dipendente non costringe altri dipendenti admded associazioni od organizzazioni € non eerci
pressioni a tale fine, promettendo vantaggi o ptiapdo svantaggi di carriera.
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Art 6. COMUNICAZIONE DEGLI INTERESSI FINANZIARI,

CONFLITTI D'INTERESSE E INCARICHI DEL DIPENDENTE

1. Fermi restando gli obblighi di trasparenza prewstileggi o regolamenti, il dipendente comunale,
all'atto dell'assegnazione all'ufficio, informa pesritto al responsabile di posizione organizzatiell'ufficio
di tutti i rapporti di collaborazione e finanziasioi, di suoi parenti o affini entro il secondadp, del coniuge
o del convivente, con soggetti privati, in qualuaguodo retribuiti e intrattenuti negli ultimi tnei, se
tali rapporti siano intercorsi o intercorrano caggetti che abbiano interessi in attivita o decisinerenti al
suo ufficio e limitatamente alle attivita a lui igfhte.

2. Il dipendente comunale si astiene dal prenderesi@gtio svolgere attivita inerenti alle sue mansion
in situazioni di conflitto di interessi con intesgépersonali, del coniuge, di conviventi, di parediaffini entro
il secondo grado. Il conflitto puo riguardare ietesi di qualsiasi natura, anche non patrimonialipe quelli
derivanti dall'intento di voler assecondare presgiolitiche, sindacali o dei superiori gerarchici.

3. I dipendenti comunali, compresi i dirigenti, nonspono svolgere incarichi retribuiti che non siano
stati conferiti o previamente autorizzati dall’anmisirazione, con le modalita specificate nell’apos
disciplina concernente le autorizzazioni allo suunlento di attivita extra istituzionali, approvatalld Giunta
comunale, che si intende qui integralmente ripartat

4. | dipendenti comunali non possono in nessun cadep guanto previsto per i rapporti di lavoro a
tempo parziale e salvo specifiche eccezioni predstla legge:

a) esercitare un’attivita di tipo commerciale, indigde o professionale;

b) instaurare, in costanza di rapporto con il Comaite,rapporti d'impiego, sia alle dipendenze diien
pubbilici che alle dipendenze di privati;

c) assumere cariche in societa con fini di lucro;

d) esercitare attivita di artigianato o di imprenditagricolo (a titolo principale e di coltivatoreeatio);

e) svolgere qualunque altra attivita esterna carattata da continuita e professionalita.

f) svolgere qualunque attivita, che, in ragione deilkerferenza con i compiti istituzionali, possa
generare situazioni, anche solo apparente, diittordi interesse;

g) corsi di formazione che abbiano ad oggetto formazidi personale alle dipendenze della Pubblica
Amministrazione.

5. Fermo restando che compete al responsabile diippsiprganizzativa la valutazione in concreto dei
singoli casi di conflitto di interesse, non soneantmque consentite ai dipendenti, anche a tempadaterz
attivita o prestazioni lavorative, da svolgere wofa di enti o privati, che abbiano per oggettostienze,
attivitd istruttorie, rilascio di pareri o valutapi di carattere tecnico, presentazione di istardie,
comunicazioni o di segnalazioni di inizio attivilomunque denominate, dirette al Comune di Sili@oba.

6. Nessuna delle attivita su richiamate puo essemiapata dal’ Amministrazione. Il divieto non viene
meno per effetto di collocamento in aspettativa odngedo non retribuito.

7. 1l dipendente con rapporto di lavoro a tempo péezieon prestazione lavorativa non superiore al 50
per cento di quella a tempo pieno, puo esercithre prestazioni di lavoro che non siano incomplatibin
conflitto con gli interessi dellamministrazione tale caso, il dipendente che intende svolgermearico o
un’attivita deve darne comunicazione al responeatiiposizione organizzativa, indicando tutti déraenti
che risultino rilevanti ai fini della valutazionelth insussistenza di ragioni di incompatibilitdieonflitto di
interessi connessi con l'incarico stesso.



8. Gli incarichi non possono interferire con i doverii compiti inerenti all’'ufficio ricoperto, né e
consentito utilizzare strumenti, materiali o meazdisposizione dell'ufficio per il loro assolvimentAl
dipendente con rapporto di lavoro a tempo parz@e, prestazione lavorativa superiore al 50 petocdn
quella a tempo pieno, che intenda svolgere alestarioni lavorative si applicano i criteri previgtl presente
articolo per il personale a tempo pieno.

9. Le disposizioni relative alle attivita extra istitanali si applicano anche al personale con rapport
di lavoro a tempo determinato.

10. Non sono soggetti ad autorizzazione, ancorchétatirii seguenti incarichi o le seguenti attivita:

a) collaborazione a giornali, riviste, enciclopedigmaili;

b) utlizzazione economica da parte dellautore o mwes di opere dellingegno e di invenzioni
industriali;

C) partecipazione a convegni e seminari,

d) incarichi per i quali e corrisposto solo il rimbordelle spese documentate;

e) incarichi, previsti da norme di legge, per lo swnignto dei quali il dipendente & posto in posizione
di aspettativa, di comando o di fuori ruolo;

f) incarichi conferiti dalle organizzazioni sindacali dipendenti presso le stesse distaccati o in
aspettativa non retribuita.

11.Non sono soggetti ad autorizzazione, purché nanfariscano con le esigenze di servizio, le attivit
rese a titolo gratuito presso associazioni di visloato o cooperative a carattere socio-assistiensenza
scopo di lucro, nonché le attivita a titolo gratuithe siano espressione di diritti della perscaalit
costituzionalmente garantiti, quali la liberta dsaciazione e la manifestazione del pensiero.

Art 7. QOBBLIGO DI ASTENSIONE

1. Il dipendente comunale si astiene dal parteciplieglazione di decisioni o ad attivita che possano
coinvolgere interessi propri, ovvero di suoi pareaitini entro il secondo grado, del coniuge @dnviventi,
oppure di persone con le quali abbia rapportietjdientazione abituale, ovvero, di soggetti od degamioni
con cui egli o il coniuge abbia causa pendenteaweginimicizia o rapporti di credito o debitosificativi,
ovvero di soggetti od organizzazioni di cui siaotet{ curatore, procuratore o agente, ovvero di, enti
associazioni anche non riconosciute, comitati, etaco stabilimenti di cui sia amministratore o géze
responsabile di posizione organizzativa. Il dipettdecomunale si astiene in ogni altro caso in sigtano
gravi ragioni di convenienza.

2. Il dipendente comunale che interviene per doven#fidio o comunque a qualsiasi titolo partecipa ad
un procedimento, anche senza esserne il respongadyiletto al quale possano essere coinvoltigagpropri
ai sensi del precedente comma 1, ne da immediatardoazione al responsabile di posizioneorganizaat
della struttura di appartenenza che decide suimsi®ne del dipendente dalla partecipazione a@galinento
in argomento.

Art 8. PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE

1. | Responsabili di Posizione Organizzativa rispettan curano che siano rispettate dai propri
dipendenti, le misure necessarie alla prevenzicegi dlleciti nellamministrazione. In particolar@ssi
rispettano e fanno rispettare, nei loro ambitizieali, le prescrizioni contenute nel piano pepravenzione
della corruzione.



2. Il dipendente comunale, fermo restando I'obbligadenuncia all'autorita giudiziaria, segnala al
Responsabile di Posizione Organizzativa della pacgiruttura di appartenenza eventuali situaziaifiedito
nelllamministrazione di cui sia venuto a conoscenza

3. Il responsabile di posizione organizzativa deltaitiira di appartenenza del dipendente che abbia
denunciato e/o segnalato situazioni di illecito'agiministrazione, cura e verifica la concreta eygzione
di meccanismi di tutela del dipendente previsti'adl 54-bis del D.Lgs. n. 165/2001.

Art 9. TRASPARENZA E TRACCIABILITA

1. | dirigenti comunali assicurano l'adempimento deafiblighi di trasparenza previsti in capo al
Comune secondo le disposizioni normative vigenmtistando la massima collaborazione nell'elaborazion
reperimento e trasmissione dei dati sottopostit#iligo di pubblicazione sul sito istituzionale.

2. La tracciabilita dei processi decisionali adottii dipendenti deve essere, in tutti i casi, géaant
attraverso un adeguato supporto documentale, cisenta in ogni momento la replicabilita.

Art 10. COMPORTAMENTO NEI RAPPORTI PRIVATI

1. Nei rapporti privati, comprese le relazioni extraeative con pubblici ufficiali nell'esercizio dell
loro funzioni, il dipendente comunale non sfruttd,menziona la posizione che ricopre nell'ammistne
per ottenere utilita che non gli spettino e nonuass nessun altro comportamento che possa nuocere
allimmagine dell'amministrazione.

2. Nel rispetto dei principi costituzionali posti atdla della liberta di espressione, il dipendente
comunale, prima di rilasciare interviste o giudizivalore su attivita del’amministrazione comunaléfuse
attraverso organi di informazione rivolti alla gesléa dei cittadini, ne da preventiva informaziaigroprio
Responsabile di Posizione Organizzativa di riferitoe

3. Salvo il diritto di esprimere valutazioni e diffoer@ informazioni a tutela dei diritti sindacali, il
dipendente comunale si astiene da dichiarazionblpite offensive nei confronti dellamministrazione
comunale.

Art 11. CORRETTEZZA E COMPORTAMENTO IN SERVIZIO

1.1l personale di cui all’art. 2 e tenuto:

a) ad osservare i provvedimenti, i regolamend @i$posizioni di servizio;

b) ad assolvere con diligenza i compiti assegdati Responsabile o dal soggetto sovraordinato
competente ad impartire disposizioni di servizio;

c) arispettare i termini del procedimento ammiaisto, senza ritardare né adottare comportamaiiti t
da far ricadere su altri dipendenti il compimenioattivita o I'adozione di decisioni di propria
spettanza.

d) a contribuire in modo proattivo al raggiungirteendegli obiettivi strategici definiti
dal’Amministrazione; a tale fine, in coerenza dawolo svolto, propone gli obiettivi operativi,ette
in atto le azioni necessarie per il loro raggiungmo e contribuisce all’ottimale funzionamento del
sistema di misurazione della valutazione dellagrerince organizzativa e individuale;

e) ad assicurare costantemente la massima callziboe nelle relazioni con i colleghi, i collabanat
ed i relativi responsabili, nel rispetto delle proche posizioni istituzionali; evitando atteggiare
comportamenti che possano turbare il clima di s&rerll’ambiente di lavoro;

f) ad accrescere il proprio aggiornamento profesde aderendo ai corsi di formazione obbligatori
proposti dall’amministrazione;



2. Il personale di cui all’art. 2, nellambito degbblighi derivanti da norme e regolamenti inte®ni

altresi tenuto:

a) ad osservare gli obblighi di riservatezza;

b) acomunicare tempestivamente le informaziogianti all'orario di lavoro e alla presenza in ssoy
adempiendo correttamente agli obblighi previstilpailevazione delle presenze;

c) acomunicare entro sette giorni all’'Ufficio posto ogni mutamento di residenza e domicilio, hénc
del recapito ove possano essere indirizzate coraioiai d’ufficio;

d) a comunicare, senza ritardo, al Segretario @aheudi essere destinatario di un provvedimento di
richiesta di rinvio a giudizio, o di un decretominale di condanna, ovvero di citazione diretta a
giudizio o di giudizio immediato;

e) acomunicare tempestivamente al Segretario Galale azioni giudiziarie che il dipendente intend
eventualmente promuovere nei confronti di terzihe siano promossi da parte di terzi nei 6 suoi
confronti, in relazione a fatti inerenti I'attivitatituzionale;

f) qualora invitato dall'’Amministrazione, a evéann abbigliamento ritenuto non consono alle fumzio
istituzionali svolte.

3. Il personale di cui all'art. 2, nel disporre theini e delle risorse di cui dispone per ragionffitio,
e tenuto:

a) ad utilizzare il materiale, le attrezzatursgeivizi telematici e telefonici dell'ufficio, peagioni di
servizio e comunque nel rispetto di eventuali vinglberiori posti dall'amministrazione;

b) ad utilizzare i mezzi di trasporto dellammiragione a sua disposizione soltanto per lo svolgime
dei compiti d'ufficio, astenendosi dal trasport@mri, se non per motivi d'ufficio;

c) a mantenere la funzionalitd ed il decoro deiki e dei beni di cui dispone per ragioni d'ufic
adottando le accortezze necessarie al manteninu@it® loro efficienza e integrita; in caso di
inefficienza, guasto o deterioramento delle risarsgeriali e strumentali affidate, ne da immediata
comunicazione al proprio superiore;

d) ad osservare le disposizioni previste in matéirprevenzione degli infortuni e di sicurezzalaoghi
di lavoro;

e) arispettare il programma di riduzione dei conisdi materiali, del loro riciclo e del contenimerdei

consumi di energia, ponendo in essere attenziamsaiguotidiano orientate all’efficienza energetica

4. Fatte salve le ipotesi in cui i sotto ripor@aimportamenti rivestano aspetti penalmente rileyaht

dipendente é fatto divieto:

a)

b)

di assentarsi ingiustificatamente dal servizai abbandonare arbitrariamente lo stesso o estaite
falsamente la propria presenza in servizio medidlalierazione dei sistemi di rilevamento della
presenza o con altre modalita fraudolente, anchal@vdosi di terzi, al fine di far risultare la pemza
in servizio o a trarre in inganno il Comune relathente al rispetto dell’'orario di lavoro dello s&s

di distrarre, sottrarre o usare abusivamefitaé di lucro o di vantaggio proprio o altrui, sonemvalori
o cose di proprieta del’Ente o da questo deteawtd esso destinate, ovvero di essere connivente o
tollerante a tali abusi;

di tenere nell'ambiente di lavoro un comportatoeaggressivo, ostile, denigratorio, nei confronti
degli altri dipendenti o degli utenti; ovvero comaonenti irrispettosi o offensivi basati su diffeze

di sesso, religione, eta o convinzioni religiogeotitiche.



Art.12. DISPOSIZIONI PARTICOLARI PER IL PERSONALE IN
TELELAVORO E LAVORO AGILE
1. Il personale in telelavoro é tenuto a svolgaggréstazione nel luogo prestabilito con 'ammnazione

ed é tenuto a rispettare gli stessi vincoli di iora di contattabilita previsti per il personaleedlavora in
presenza.

2. Il personale in lavoro agile € tenuto a rispetiavincoli di articolazione giornaliera dell'oiare di
contattabilita, secondo quanto indicato nell Aceorohdividuale o nelle disposizioni comunque adettat
dall’Amministrazione.

3. Il personale in telelavoro o in lavoro agileeauto al rispetto delle disposizioni in materiaitlizzo
delle dotazioni strumentali.

4. Il dipendente, qualunque sia il luogo di svolginto della prestazione lavorativa, € tenuto a giaean
la riservatezza dei dati trattati durante lo svuolgito dell’attivita, avendo cura di adottare tlgteisure idonee
ad assicurare che i dati personali non corrandiridc distruzione o perdita anche accidentale e lehe
informazioni non siano accessibili a persone ndar&azate o che vengano svolte operazioni di natato dei
dati non consentite.

5. Il personale in telelavoro o in lavoro agilee@uto, altresi, a rendicontare le attivita svole te
modalita e le indicazioni fornite dal proprio Respabile, anche nello specifico accordo individuale

Art 13. RAPPORTI CON IL PUBBLICO

1. Il dipendente comunale in rapporto con il pubbbtéa riconoscere attraverso l'esposizione in modo
visibile del badge od altro supporto identificatinesso a disposizione dall'amministrazione, salverse
disposizioni di servizio, anche in considerazioalladsua sicurezza; opera con spirito di servizorettezza,
cortesia e disponibilita e, nel rispondere allaisppndenza, a chiamate telefoniche e ai messagmista
elettronica, opera nella maniera pit completa erata possibile. Di norma al messaggio di postidretéca,
il dipendente risponde con lo stesso mezzo, a robado stesso contenga elementi per i quali siagsaeio
utilizzare altre forme stabilite dal’lamministran® Qualora non sia competente per posizione itaasper
materia, indirizza l'interessato al funzionariofficio competente del Comune. Il dipendente comenttte
salve le norme sul segreto d'ufficio, fornisceg&egazioni che gli siano richieste in ordine al pamamento
proprio e di altri dipendenti dell'ufficio dei quala la responsabilita od il coordinamento. Nefpemzioni da
svolgersi e nella trattazione delle pratiche, lesidente rispetta, salvo diverse esigenze di semwidiverso
ordine di priorita stabilito dall'amministrazior®rdine cronologico e non rifiuta prestazioni a sia tenuto
con motivazioni generiche.

Il dipendente rispetta gli appuntamenti con i ditde risponde senza ritardo ai loro reclami.

2. Il dipendente comunale, quando direttamente chiamdornire servizi al pubblico, cura il rispetto
degli standard di qualita e di quantita fissati'daiministrazione comunale anche nelle appositte i
servizi. Il dipendente opera al fine di assiculareontinuita del servizio, di consentire agli utéa scelta tra
i diversi erogatori e di fornire loro informaziaogille modalita di prestazione del servizio e sudlli di qualita.

3. Il dipendente comunale non assume impegni né pati@sito di decisioni o azioni proprie o altrui
inerenti all'ufficio, al di fuori dei casi consetitiFornisce informazioni e notizie relative ad atl operazioni
amministrative, in corso o conclusi, nelle ipot@®viste dalle disposizioni di legge e regolamermamateria
di accesso. Rilascia copie ed estratti di atti cudzenti secondo la sua competenza, con le mod#ditalite
dalle norme in materia di accesso e dai regolangetitAmministrazione comunale.

4. 1l dipendente comunale osserva il segreto d'ufficia normativa in materia di tutela e trattamento
dei dati personali e, qualora sia richiesto orat@et fornire informazioni, atti, documenti non assibili
tutelati dal segreto d'ufficio o dalle disposiziomimateria di dati personali, informa il richiedermei motivi
che ostano all'accoglimento della richiesta. Qu@alwn sia competente a provvedere in merito aldesta

9



cura, sulla base delle disposizioni interne, che stassa venga inoltrata all'ufficio competente
del’ Amministrazione comunale.

Art. 14. UTILIZZO DELLE TECNOLOGIE INFORMATICHE E DEI MEZZI
DI INFORMAZIONE E SOCIAL MEDIA

1. Il dipendente utilizza con diligenza e cura tutetécnologie informatiche messa a disposizione
dallAmministrazione, solo ed esclusivamente pemwalfia lavorative e nel rispetto dei vincoli posti
dallAmministrazione.

2. Il personale é responsabile della protezione eerwasgione dei dati, compresi i codici di accesso ali
programmi (password) e agli strumenti avuti in dimae.

3. Il personale, nellambito delle comunicazioni canénza esterna, favorisce I'utilizzo degli strurtien
elettronico/digitali (in primis la PEC).

4. 1l dipendente non altera in alcun modo le configioai informatiche predisposte dal sistema
informativo per tutelare l'integrita delle proprieti e banche dati o per impedire la visualizzazi@n
l'acquisizione di contenuti non appropriati e, conue, non pertinenti all’attivita lavorativa.

5. A ulteriore specificazione di quanto espressolattere c) e d) dell'art. 4, il dipendente si astieal
rendere pubblico attraverso il web, i social netwdtblog o i forum, commenti, informazioni, foteideo,
audio che possano ledere I'immagine dell’amminzitrae, I'onorabilitd dei colleghi, nonché la risatezza
o la dignita delle persone e dall'utilizzare latpaslettronica in modo improprio o estraneo alllespmento
dell'attivita lavorativa, fatte salve le attivita idformazione/consultazione delle rappresentairzdasali dei
lavoratori.

Art 15. VIGILANZA. MONITORAGGIO E ATTIVITA FORMATIVE

6. Ai sensi dell'articolo 54, comma 6, del decretoidiegivo 30 marzo 2001, n. 165, vigilano
sull'applicazione del presente codice i Responsdiiflosizione Organizzativa, per le struttureainpetenza,
e il Segretario generale per le rispettive comzten

7. Al fini dell'attivita di vigilanza e monitoraggiorevisti dal presente articolo, I’Amministrazione
comunale si avvale dell'Ufficio procedimenti didgipri secondo quanto previsto nel “Regolamento iper
procedimenti disciplinari”.

8. Le attivita dell’'Ufficio si conformano alle eventiu@revisioni contenute nel piano di prevenzione
della corruzione, adottato ai sensi dell'articaleadmma 2, della legge 6 novembre 2012, n. 190.

9. L'Ufficio per i procedimenti disciplinari, oltre lal funzioni per esso individuate dal “Regolamento
per i procedimenti disciplinari” cura l'aggiornan@rdel codice di comportamento dell'amministrazjone
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'esame delle segnalazioni di violazione dei codicicomportamento, la raccolta delle condotte iféec
accertate e sanzionate, assicurando le garanzig ali'articolo 54-bis del decreto legislativoli5 del 2001.

10. Ai sensi di quanto previsto dal precedente comipesonale comunale sono rivolte attivita
formative in materia di trasparenza e integritae donsentano ai dipendenti di conseguire una piena
conoscenza dei contenuti del codice di comportameminché un aggiornamento annuale e sistematiieo su
misure e sulle disposizioni applicabili in tali aitnb

Art. 16. RESPONSABILITA CONSEGUENTE ALLA VIOLAZIONE DEI
DOVERI DEL CODICE

1. La violazione degli obblighi previsti dal presemtadice integra comportamenti contrari ai doveri
d'ufficio. Ferme restando le ipotesi in cui la @inbne delle disposizioni contenute nel presendé&cepnonché
dei doveri e degli obblighi previsti dal Piano dépenzione della corruzione, da luogo anche a resgimlita
penale, civile, amministrativa o contabile del digente comunale, essa é fonte di responsabilitgptirare
accertata all'esito del procedimento disciplinaed,rispetto dei principi di gradualita e propormtita delle
sanzioni.

2. Ai fini della determinazione del tipo e dell'entitiella sanzione disciplinare concretamente
applicabile, la violazione e valutata in ogni siltgoaso con riguardo alla gravita del comportamesdo
all'entita del pregiudizio derivatone al decoro lopeestigio dellamministrazione comunale. Le sangi
applicabili sono quelle previste dalla legge, @égialamenti e dai contratti collettivi, incluse daedspulsive.

3. Resta ferma la comminazione del licenziamento spreavviso per i casi gia previsti dalla legge,
dai regolamenti e dai contratti collettivi.

4. Restano fermi gli ulteriori obblighi e le consegtieipotesi di responsabilita disciplinare dei
dipendenti comunali previsti da norme di leggeedjolamento o dai contratti collettivi.

Art. 17. NORME FINALI

Per quanto non previsto dal presente Codice di oommmento si rinvia alle previsioni del Codice di
comportamento dei dipendenti pubblici, approvatoe BoP.R. 16 aprile 2013 n. 62, ai sensi dell’atocs4 del
Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165.
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Delibera di G.C. n. 24 del 31.03.2023

Letto, confermato, sottoscritto,

IL PRESIDENTE IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to Giuseppe Coco F.to Dott. Lorenzo Bianchi

REFERTO DI PUBBLICAZIONE.

I Vice Segretario sottoscritto, su conforme dichiarazione del Messo Comunale, certifica che il presente verbale viene
pubblicato, in copia, all’Albo Pretorio del Comune dal giorno 11.04.2023 per rimanervi per quindici giorni consecutivi,
ai sensi di legge. Contestualmente verra data notizia ai Capigruppo Consiliari.

Dalla Residenza Comunale, 1i 11.04.2023.

IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to Dott. Lorenzo Bianchi

CERTIFICAZIONE DI ESECUTIVITA

Si certifica che la sopra estesa deliberazione € divenuta esecutiva in data 31.03.2023,
Perché dichiarata immediatamente eseguibile (art.134, comma 4°, D.Lgs 18/08/2000, n.267)
L1 Per la scadenza dei 10 giomi della pubblicazione (art.134, comma 3°, D.Lgs 18/08/2000, 1.267)

IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to Dott. Lorenzo Bianchi

Copia conforme all'originale, ad uso amminisfrativo.
Silvano d'Orba, Addi 11.04.2023 '

ARIO COMUNALE

| F.to Dott. E rén27 Bianchi




Allegato D)

RELAZIONE SUL CALCOLO DELLE CAPACITA ASSUNZIONALI anno 2023 DEL
COMUNE DI SILVANO D’ORBA su_rendiconto 2021, IN ESECUZIONE DEL DECRETO
MINISTERIALE 17/03/2020.

La presente relazione contiene le risultanze dell’analisi effettuata, sulla base delle spese di personale
2021 e la media delle entrate correnti di cui ai consuntivi 2019, 2020 e 2021 e al netto del FCDE
stanziato sul bilancio 2021, per determinare le capacita assunzionali per I’anno 2023, in esecuzione
della normativa vigente.

Facolta unzi i indeterminato

Visto:

l'art. 33, comma 2, del decreto legge n. 34 del 30 aprile 2019, convertito dalla legge n. 58 del
28 giugno 2019 (cosiddetto decreto "Crescita™) e successive modificazioni, che ha introdotto
importanti novita alla disciplina delle capacita assunzionali con il chiaro intento di superare il
meccanismo del turn-over legato alle cessazioni di personale a favore di un criterio ancorato alla
virtuositd finanziaria degli enti, prevedendo letteralmente quanto segue: "/ Comuni possono
procedere ad assunzioni a tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni
del personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato
dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli
oneri riflessi a carico dell'ente, non superiore ad un valore soglia definito come percentuale,
differenziata per fascia demografica, dalla media delle entrate correnti relative agli ultimi tre
rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato in
bilancio di previsione";

il decreto del Consiglio dei Ministri del 17 marzo 2020, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale, serie
generale, n. 108 del 27 aprile 2020, attuativo del citato articolo 34, comma 2, del decreto legge n.
34 del 2019, con cui sono fissate la data di decorrenza al 20 aprile 2020 delle nuove disposizioni
di legge, le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia
demografica e le relative percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio per
i Comuni che si collocheranno al di sotto del predetto valore soglia;

la circolare ministeriale interpretativa di indirizzo (firmata il 08-06-2020 e pubblicata nella G.U.
226 DEL 11.09.2020) in ordine alle modalita applicative del predetto decreto, che fornisce i
dovuti chiarimenti sull’applicazione iniziale delle nuove regole che si applicano ai Comuni con
decorrenza 20/04/2020,

Evidenziato che tali misure innovano profondamente il quadro normativo di riferimento,
introducendo la possibilita, al ricorrere di specifiche condizioni finanziarie, di incrementare la spesa
di personale registrata nell’ultimo rendiconto approvato per assunzioni a tempo indeterminato, in
coerenza con i piani triennali del fabbisogno di personale e fermo restando il rispetto pluriennale
dell’equilibrio di Bilancio asseverato dall’organo di revisione;

Considerato che il nuovo regime trova fondamento non nella logica sostitutiva del turn-over, legata
alle cessazioni intervenute, ma su una valutazione complessiva di sostenibilita finanziaria dellaspesa di
personale rispetto alle entrate correnti del Comune;

Rilevato che:

I’art. 4 del D.M. 17.03.2020 individua nella tabella 1 i valori soglia per fascia demografica del

rapporto della spesa del personale dei comuni rispetto alle entrate correnti, secondo le definizioni

dell’art. 2 del precitato D.M., che — ove rispettati — consentono agli Enti. entro i limiti indicati dal
successivo art. 5. di procedere ad assunzioni;




- per il Comune di SILVANO D’'ORBA, appartenente attsscia demografica tra 1.000 e 1.999
abitanti, il valore soglia di cui sopra € pari 8|60 per cento;

- ai sensi dell'art. 5 comma 1 del precitato D.M.,sede di prima applicazione e fino al
31dicembre 2024, i comuni possono incrementare amante per assunzioni di personale a
tempo indeterminato la spesa del personale registel 2018, secondo la definizione dell’art. 2
dello stesso D.M., in misura non superiore al \@loercentuale indicato nella tabella 2 e fermo
in_ogni_caso il rispetto del valore soglia indivédo dalla Tabella 1 di ciascuna fascia
demografica;

- i valori riportati nella tabella 2 rappresentano inoremento rispetto alla base “spesa di
personale 2018”, per cui la percentuale individuataiascuna annualita successiva alla prima,
ingloba la percentuale degli anni precedenti;

- ai sensi dell'art. 6 comma 1 dello stesso D.M. nfDai in cui il rapporto fra spesa del personale
e le entrate correnti, secondo le definizioni @etl’ 2 del D.M., risulta superiore al valore soglia
per fascia demografica individuato nella tabelldeBo stesso comma, adottano un percorso di
graduale riduzione annuale del suddetto rapporto &l conseguimento nel 2025 del predetto
valore soglia. Detto valore soglia per i Comuni apgnenti alla fascia demografica tra 1.000 e
1.999 abitanti e pari al 32,60%;

- ai sensi dell’art. 6 comma 3 del D.M. 17/2®0, i Comuni in cui il rapporto fra spesa deisopale e
le entrate correnti, secondo le definizioni dell'a, risulta compreso fra i valori soglia per fasc
demografica individuati dalla Tabella 1 e dalla @ld 3 del DM, non possono incrementare il valore
del predetto rapporto rispetto a quello corrispoeleregistrato  nell'ultimo  rendiconto della
gestione approvato;

Verifica situazione dell’Ente

Ritenuto opportuno procedere alla verifica dei ppg®sti alle assunzioni previste dal DM 17 marz@®0
nonché alla peculiare situazione dell’Ente.

> IL RAPPORTO TRA SPESA DI PERSONALE E LA MEDIA DELLENTRATE CORRENTI: IL
CALCOLO.

Ai fini del calcolo del suddetto rapporto, il DM@wede espressamente che:
a) per spesa del personale si intendono gli impegoontipetenza per spesa complessiva per tutto ibpaies
dipendente a tempo indeterminato e determinata, ip@porti di collaborazione coordinata e contiiweg per
la somministrazione di lavoro, per il personaleuliall'art. 110 del decreto legislativo 18 agdaad00, n.
267, nonché per tutti i soggetti a vario titoldimtiati, senza estinzione del rapporto di pubbiipiego, in
strutture e organismi variamente denominati pgvegco comunque facenti capo all'erdklordo degli oneri
riflessi ed al netto dell'lRAP, come rilevati nell'ultimo rendiconto della gesioapprovato;

b) entrate correnti: media degli accertamenti di caenue riferiti alle entrate correnti relative aglimi tre
rendiconti approvati, considerate al netto del toockditi di dubbia esigibilita stanziato nel bitémdi
previsione relativo all'ultima annualita considarat

L’art. 3 comma 2 del D.M. 21/10/2020, pubblicatdas.U. del 30.11.2020, il quale ha stabilito gjtigstituti
giuridici ed economici connessi allo svolgimentd depporto di servizio del segretario titolare dgseteria
convenzionata sono applicati dal’Ente capofilahe,cai fini del rispetto dei valori soglia di cul'at. 33,
comma 2, del D.L. 34/2019, ciascun Comune conveaticomputa nella spesa di personale la quotagipr
carico e, per il Comune capofila, non rilevano mérate correnti derivanti dai rimborsi effettuatiidComuni
convenzionati a sequito del riparto della predepiesa.




Rilevato che due sezioni regionali della Corte @w@iti si sono recentemente espresse sulle spesmg@sdali
Comuni relative agli incentivi tecnici da corrisutane al personale dipendente.

| magistrati contabili della Lombardia, con la #eliazione 73/2021, pubblicata sul sito della sezi@gionale
di controllo il 7 maggio 2021, ritengono che lauratdella spesa per gli incentivi tecnici sia cuekbultante dal
comma 5-bis dell’art. 113 del codice degli appéitiserito ad opera dell’art.1, comma 526 della leegg
205/2017) e richiamano a tal fine espressamentatguevidenziato dalla Sezione delle Autonomie nella
deliberazione 6/2018/QMIG: “L’avere correlato notimamente la provvista delle risorse ad ogni siagmpera
con riferimento allimporto a base di gara commigar al costo preventivato dell’opera, ancora la
contabilizzazione di tali risorse ad un modellodaterminato per la loro allocazione e determinaziai di
fuori dei capitoli destinati a spesa di personale.”

Quindi gli incentivi tecnici fanno capo al medesimmapitolo di spesa previsto per i singoli lavoenaszi e
forniture e quindi traggono origine dagli stanzian@revisti per i singoli appalti di lavori, servie fornituree
ad essi vanno considerati legati, non sussistendspecifica spesa per il personale in assenzgpditae degli
stanziamenti ad essi relativi.

Anche la Corte dei conti, Sezione regionale di dlnt per I'’Abruzzo, con la delibera n. 249 del giLigno
2021, ha confermato che debbano essere considpedhn del personale ininfluente nel rapporto spesa
personale ed entrate correnti per la determinaaiefia capacita assunzionale del comune.

In conclusione, secondo le suddette deliberazgimieve ritenere che le spese sostenute per giniive tecnici
non costituiscono spesa per il personale ai fillad#geterminazione della capacita assunzionaleyrskr la
nuova normativa dell’art. 33 comma 2 del D.L. 34R2Fcome modificato dal comma 853, art. 1 |. 16090
sulla sostenibilita del rapporto tra spese di pskoe la media delle entrate correnti relative algimi tre
rendiconti approvati.

Visto l'allegato prospetto con cuivengono determinati gli  spaziassunzionali,calcolati
ai sensi del DM. 17/03/2020, del nuovo D.M. 21.022ed in base alle suddette interpretazioni dadigoni
regionali della Corte dei Conti, con il seguentiéoes

Spese di personale 2021 €. 306.733,02
= 20,94

Media entrate netto FCDE: €. 1.467.168,05

Sulla base della normativa vigente, i Comuni pogsmilocarsi nelle seguenti casistiche:

FASCIA 1. Comuni virtuosi

| comuni che si collocano al di sotto del valorglgodi cui alla tabella 1, possono incrementarsgasa di
personale registrata nell'ultimo rendiconto apptoyvaer assunzioni di personale a tempo indetetmiria

coerenza con i piani triennali dei fabbisogni digomale e fermo restando il rispetto pluriennaléedgiilibrio

di bilancio asseverato dall'organo di revisionepsid una spesa complessiva rapportata alle emtatenti,

secondo le definizioni dell'art. 2 del DM, non stpe al valore soglia individuato dalla Tabellalilciascuna
fascia demografica.

FASCIA 2. Fascia intermedia.

| comuni in cui il rapporto fra spesa del persorele entrate correnti, secondo le definizioni'dgll 2, risulta
compreso fra i valori soglia per fascia demograiiichviduati dalla Tabella 1 e dalla Tabella 3| D&, non

possono incrementare il valore del predetto rappogpetto a quello corrispondente registrato ulého

rendiconto della gestione approvato.

FASCIA 3. Fascia di rientro obbligatorio.

Ai sensi dell’'art. 6 del DM, i comuni in cui il raprto fra spesa del personale e le entrate corresotlia

superiore al valore soglia per fascia demografichividuato dalla Tabella 3 adottano un percorsgrdduale
riduzione annuale del suddetto rapporto fino alsegmimento nell'anno 2025 del predetto valore aagliche
applicando un turn over inferiore al 100 per cedtalecorrere dal 2025, i comuni in cui il rappofta spesa
del personale e le entrate correnti, secondo laidieini dell'art. 2, risulta superiore al valoregtia per fascia
demografica individuato dalla Tabella 3 del preserimma, applicano un turn over pari al 30 peracénb

al conseguimento del predetto valore soglia.




Questo ente, trovandosi nella fascia demograficadr1.000 e 1.999 abitanti ed avendo registrato un
rapporto tra spesa di personale e media delle entra correnti pari al 20,91%, si colloca nella segu¢e
fascia

FASCIA 1 — COMUNI VIRTUOSI , poiché il suddetto rapporto si colloca al di eatel valore soglia di cui
alla tabella 1.

Calcolo dell'incremento teorico ed effettivo.

» INCREMENTO TEORICO DISPONIBILE.
Lo spazio finanziario teorico disponibile per nuoassunzioni, cioé fino al raggiungimento della ®ogl
massima del DM Tabella 1, sulla base del rappaetpstrato tra spesa di personale /entrate corrénili,
seguente:
(Media entrate netto FCDE * percentuale tabella (theno) Spese di personale 202€.-112.877,04

mentre la massima spesa possibile, comprensive dpitse relativa alla segreteria convenzionata é |
seguente:

ENTRATE NETTO FCDE SOGLIATABELLA 1

IMASSIMA SPESA POSSIBILE DA NON SUPERARE
DETERMINAZIONE DEL VALORE TABELLA 1 (DM 17.03.2020) 1.467.168,05 28,60% 419.610,06

» INCREMENTO CALMIERATO (per gli anni 2020-2024)
Tuttavia, poiché il legislatore, per il periodo 282024, ha fissato un tetto alle maggiori assunziassibili
anche per gli enti virtuosi, I'incremento calmiergber ulteriori assunzioni per questo ente é ilsetg:

Spese di personale 2018 * Valore calmierato Tal2eld per fascia demografica ente€. 109.137,61

laumento spesa di personale

h018 in base a tabella 2 spesa di personale 2018 spesa di personale aggiuntiva

totale spesa complessiva

ICALCOLATO SU PERCENTUALE 2023

T ABELLA 2 320.992,98 109.137,61 430.130,59 lsuperiore a massima spesa possibile

Non ricorre I'applicazione della Tabella 2, di @lifart. 5, comma 1, del D.M., in quanto essa taisce un
valore incrementale superiore mentre la norma eddi comunque, di garantire il non superamentadell
“soglia”.

» INCREMENTO EFFETTIVO

A seguito delle suddette operazioni di calcolo,qeFsto ente si verifica la seguente condizione:
- I'incremento teorico disponibile risulta infemoall'incremento calmierato, il Comune pud pertpriioedere ad
assunzioni entro la soglia massima del DM taliella

I Comune potrebbe pertanto incrementare la spesa idpersonale per nuove assunzioni a tempo
indeterminato fino alla soglia massima prevista ddh tabella 1 del DM 17 marzo 2020 per la propria
fascia demografica di appartenenza e non puo utiliare il valore calmierato di cui alla tabella 2 deDM,
come previsto dall'art. 5 del DM stesso.

I Comune potrebbe assumere_per nuove e maaggiori ggnzionj entro lo spazio finanziario di €.
112.877,04.



RESTI ASSUNZIONALI QUINQUENNIO PRECEDENTE - EVENTUA LE QUOTA TURN OVER
RIMASTA INUTILIZZATA

L'art. 5, comma 2 del DM 17 marzo 2020 consenteoaiuni, per il periodo 2020-2024, di utilizzarefdeolta
assunzionali residue dei cinque anni antecedentieioga agli incrementi percentuali individuatil@d abella

2 del suddetto DM , fermo restando il limite di @lla Tabella 1 di ciascuna fascia demografica,anip
triennali dei fabbisogni di personale ed il rispgtturiennale dell'equilibrio di bilancio asseverdgll'organo di
revisione.Tale facolta é tuttavia consentita solo ai comuniistuosi, il cui rapporto fra spesa del personale ed
entrate correnti risulti inferiore al valore sogtiecui alla Tabella 1 del DM.

Al Comune di SILVANO D'ORBA, essendo un ente virsoo nel 2023 sarebbe consentita la suddetta facolta
per il valore della quota di turn-over rimasta iliz#ata (capacita assunzionale del quinquennicqiente
2015/2019 su cessazioni 2014/2018), in ogni casm ehlimite di cui alla Tabella 1 della propriadcia
demografica ed in alternativa al valore calmiestipra determinato.

Essendo i resti assunzionali dei cinque anni ad&sdeal 2020 alternativi rispetto agli spazi casgiedalla
Tabella 2 del Dm 17 marzo 2020 (valore calmierato)) possono essere utilizzati dal Comune di SIL\DAN
D’ORBA, in quanto I'Ente si trova nella condiziooe non poter utilizzarel valore calmierato di cui alla
tabella 2 del DM, al fine del rispetto del valore delfmglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17
marzo 2020 per la propria fascia demografica di apgrtenenza
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Premesso tutto quanto sopra esposto, si da attearhéedati relativi alle spese di personale 2024 media
delle entrate correnti di cui ai consuntivi 20192Q e 2021 e al netto del FCDE stanziato sul bita@621,
I'Ente, nel corso dell'anno 2023a una capacita di spesa aggiuntiva per assunziadi ulteriore personale

a tempo indeterminato pari ad_€._112.877.04 (maggigpazio assunzionale), tenendo pero presente che

dovra rispettare il limite di spesa di personale amplessivamente ammissibile come definitodalla sgaldi
virtuosita dell’Ente (€. 419.610.06), nonché la sesibilita finanziaria della spesa di personale ripetto

alle entrate correnti del Comune edl limite di spesa di cui al comma 557 della Legge
n. 296/2006, tuttora in vigore.

Le magaqiori assunzioni consentite NON rilevano aiirii del rispetto dell’aggregato delle spese di
personale in valore assoluto dell’art. 1. comma 55Fella |. 296/2006.

Si fa presente che I'Ente nel determinare lo spagsunzionale a disposizione, deve tenere preleetentuali
assunzioni che sono state previste e/o effettuatecorso del 2022, utilizzando parte di tale valalie
incremento. La spesa per le assunzioni gia avvemgi& programmate dovrebbe essere stata prewaga n
stanziamenti del Bilancio 2023/2025, comportands ana minore disponibilita di spazio assunzionale.

L'effettiva__capacita_di assumere d| mcrementare F: s esa_di ersonale del Comune, NON &

La spesa d| personale deII anno corrente, spesmeeente a causa delle normali dinamiche dotaalio(es.:
maggior costo derivante da assunzioni, oneri ctinal, spesa lavoro flessibile, ecc.), da quedigistrata nel
rendiconto che la norma richiede di porre a “basmltolo” degli spazi assunzionali.

Pertanto occorre tenere presente il seguente oalcol
VALORE SOGLIA INSUPERABILE — SPESA PREVISIONALE ANDI CORRENTE =MARGINE
EFFETTIVO PER INCREMENTO SPESA PERSONALE

Per chiarire, il Comune di SILVANO D'’ORBA avendo una spesa di personale 2021 (pari ad €.
306.733,02) evidenzia un possibile incremento di £12.877,04 (maggiori spazi assunzionali) che porsal
individuare un valore soglia di €. 419.610,06.



La spesa di personale attuale indicata nel Bilancidi previsione 2023 (al netto stanziamenti previsti
per irimborsi della convenzione di segreteria e dgi stanziamenti per incentivi tecnici) & pari ad €
374.717,00 (superiore a quanto registrato nel 2021)

Cio comporta che lo spazio assunzionale effettivopari ad €. 44.893,06, dato dalla differenza tra il
valore soglia insuperabile (419.610,06) e la speda personale indicata nel Bilancio di previsione
(374.717,00).
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Si ricorda che ogni anno il conteggio va azzerato mfatto; ed ogni anno il posizionamento rispetto
alle soglie ridefinisce la condizione dellEnte eal disponibilita o meno di spesa di personale
incrementale.
Finora la Corte dei Conti si & espressa nella direane che i parametri vanno verificati al momento
dell’assunzione. Quindi di fatto:
- fino all'approvazione del rendiconto 2022, si utiltzeranno ancora i rendiconti
2021/2020/2019,
- dall'approvazione del rendiconto 2022, se I'Ente doa ancora effettuare assunzioni in base
al proprio PTFP, prima di effettuarle dovra verificare se sono ancora compatibili con il
nuovo rendiconto.

Si precisa altresj che:

» questo Ente pud assumere personale in piu nedli ‘$psovi” creati dal DM,ma eventuali cessazioni
di personale in corso d’'anng poiché generano un risparmio nella spesa di pafscstorica ed in
particolare uno spazio rispetto al margine potdazia assunziongossono essere sostituite purché
non si superi la spesa “limite” Tutto cio a prescindere dalla modalita di cessszie assunzione
(mobilitd, concorso, pensionamento, dimissioni)etdon si tratta in questo caso, infatti, di nuave
maggiori assunzioni a tempo indeterminato (ovverardincrementodella dotazione organica) che
potrebbero essere effettuate solo negli spazi asmali ulteriori dati dal DM, ma di semplice
sostituzione di altra unita cessatainwarianzadella spesa.

Ritenuto che le regole introdotte dal nuovo degrete la politica ha voluto definire “Crescita” sonate
certamente nello spirito e nell'intento di consenthaggiori spazi assunzionali ai Comuni, sopriattagli
Enti virtuosi e non di portare a situazioni peggtore rispetto al previgente regime assunzionahe (c
permetteva la sostituzione del personale cessato).

» Rispetto alla quantificazione del “controvalore mamico” delle assunzioni da effettuare utilizzahalo
spazio assunzionale di cui sopra, si ritiene cturnetocedere a calcolare un costo per dipendergte ch
tenga conto di:

- Trattamento tabellare di accesso

- Oneri previdenziali e assistenziali sulle voci gekenti.
Si ritiene non dover aggiungere I'lrap, per omog@ndei dati utilizzati, in quanto gli spazi assiomali
disponibili sono stati calcolati escludendo talepdasta, come previsto dall'art. 2 comma 1 del D.M.
17/03/2020.



