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Premessa

Le finalita del PIAO sono:

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

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

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

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

Riferimenti normativi

L’'art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano
Integrato di attivita e organizzazione (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 nellambito del processo di rafforzamento
della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all'attuazione del PNRR.

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

Ai sensi dellart. 6, comma 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113 le pubbliche amministrazioni di cui al comma
1 del predetto articolo pubblicano il Piano e i relativi aggiornamenti entro il 31 gennaio di
ogni anno nel proprio sito internet istituzionale e i inviano al Dipartimento della funzione
pubblica della Presidenza del Consiglio dei ministri per la pubblicazione sul relativo portale.

Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2023-2025

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE
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SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

SEZIONE 2.1 VALORE PUBBLICO

Coerentemente alle linee di mandato 2022-2027 il principio cardine che guida l'azione
amministrativa di questo Ente viene riassunto nellenunciazione: “Lo scopo
dellamministrazione comunale deve essere quello di promuovere e conseguire una politica
rivolta all’interesse generale. Nel farlo, &€ necessario porsi in un’ottica di mediazione tra le
varie categorie e settori che compongono la nostra societa affinché conseguano i loro
obiettivi in modo positivo, virtuoso, collaborativo e sempre a favore della nostra collettivita.”

Di sequito si riporta schematicamente I'elencazione dei settori nei quali si voglia intervenire,
meglio declinati con l'individuazione degli obiettivi strategici nonché le strategie che
I’Amministrazione intende porre in essere, nel triennio 2023-2025 affinché si concretizzi il
“Valore Pubblico” che questa Amministrazione intende perseguire.

1. La salvaguardia del territorio e del’ambiente come bene comune di tutti in una
prospettiva che guarda all’eredita che dobbiamo lasciare alle future generazioni: piano di
governo del territorio, recupero dei centri storici e della loro vivibilita come spazi urbani,
valorizzazione delle risorse ambientali in una prospettiva anche storica e antropologica,
scelte ecologiche nella gestione dei rifiuti e nel recupero dei materiali, attenzione
all'inquinamento atmosferico, ecc.

2. La sicurezza sociale come insieme delle azioni che I'ente locale mette in campo per
rispondere ai bisogni individuali e familiari fondamentali nell’arco dell’intera vita delle
persone: lo spazio 0-6 oggi diventato centrale nelle politiche per I'infanzia a partire dalla
nascita, I'attenzione alla scuola come spazio di crescita e di formazione in una
concezione dell’istruzione piu ampia di quella tradizionale, 'adolescenza, i bisogni
primari del lavoro e della casa, i servizi domiciliari, semi-domiciliari e residenziali in
particolare per la popolazione anziana, ecc.

3. La com-partecipazione alla vita pubblica nell’'ottica della cittadinanza attiva: i comitati di
guartiere, le assemblee, il bilancio sociale, le forme partecipative dei percorsi partecipati,
gli spazi di valorizzazione delle associazioni e del volontariato, ecc...

4. La crescita nella condivisione e nella consapevolezza dei valori umani e sociali: il piano
diritto allo studio per i progetti della scuola, il sostegno alle associazioni sportive e
culturali come attori corresponsabili della crescita dei nostri ragazzi, il rispetto delle
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regole e del decoro urbano, le strutture pubbliche a servizio della comunita e dei suoi
bisogni, ecc.

L’ottica sovracomunale nella visione di Nembro con uno sguardo pitu ampio: la
necessita e 'opportunita di una progettazione integrata dei servizi nelllambito sociale per
una migliore capacita di risposta ai bisogni, la pianificazione coordinata del territorio, la
valorizzazione delle specificita locali, la gestione della Polizia Locale nell’Unione per un
miglior servizio e per la riduzione dei costi, la Centrale Unica di Committenza, ecc...

Il semplice principio guida “Il Comune €& la casa dei cittadini” ovvero la garanzia di tavoli
di raccordo e di confronto: chi amministra deve sempre farlo con spirito di servizio. La
responsabilita delle scelte ci deve sempre portare a pensare alla comunita intera di
Nembro, considerando i bisogni di tutti, ascoltando le richieste e favorendo la
partecipazione. Per questo abbiamo assicurato la collaborazione con tutte le istituzioni,
in primo luogo la Scuola, la Parrocchia, I'Oratorio e la Fondazione della Casa di Riposo,
ma anche tutte le associazioni in particolare del volontariato nelle sue diverse forme.

La formazione e la qualificazione del personale comunale che sfrutti tutte le opportunita
date dalla digitalizzazione. Le profonde modifiche del quadro socioeconomico ci
chiedono di riorientare le modalita organizzative, con l'intento di semplificare e
qualificare i rapporti tra cittadini e Comune.

La programmazione delle strategie indicate e stata predisposta coerentemente con quanto
indicato nel Documento Unico di Programmazione 2023-2025 approvato con deliberazione
di Consiglio Comunale n. 12 del 23/02/2023

SEZIONE 2.2 PERFORMANCE

Piano degli obiettivi assegnati ai Settori Comunali

Al fine di concretizzare le strategie di creazione di Valore Pubblico, vengono di seguito
schematicamente individuati gli obiettivi che i singoli Settori Comunali dovranno realizzare,
coerentemente alle risorse economiche assegnate ai Responsabili di Settore a seguito
dell’approvazione del Bilancio di Previsione 2023/2025 e del Piano Esecutivo di Gestione.
(Gli obiettivi sono descritti in modo dettagliato nell’allegato 1- Obiettivi di settore)

OBIETTIVO Responsabile
1| BANDO DI GARA PER REALIZZAZIONE DORDI LAURA
BILANCIO SOCIALE E PERIODICO
COMUNALE NI
2 | PNRR- BANDI INNOVAZIONE E SERVIZI DORDI LAURA
DIGITALI
3| ATTIVAZIONE PIATTAFORMA NOTIFICHE | DORDI LAURA
4 | APPROVAZIONE NUOVO REGOLAMENTO | DORDI LAURA
UFFICI E SERVIZI
5| FUNZIONALITA' DELLA CIE DORDI LAURA




6 |APP IO DORDI LAURA
7 | DIGITALIZZAZIONE ARCHIVIO CARTACEO | DORDI LAURA
8 | POLIZIA LOCALE DORDI LAURA
9 [NUOVO INQUADRAMENTO PERSONALE DORDI LAURA
10 | REGOLAMENTO TARI DORDI LAURA
11| AGGIORNAMENTO BANCA DATI TARI - DORDI LAURA
IMMOBILI ATTIVI
12 | AGGIORNAMENTO TABELLE VALORI AREE | DORDI LAURA
EDIFICABILI
13 | AGGIORNAMENTO TABELLE VALORI AREE | DORDI LAURA
EDIFICABILI
14 | COMUNITA" ENERGETICHE RINNOVABILI | FABBIETTI
PAOLA
15| EFFICIENTAMENTO ENERGETICO - BANDO | FABBIETT!
MASE (EX MITE) PAOLA
16 | REALIZZAZIONE ROTATORIA DI VIA FABBIETTI
LOCATELLI PAOLA
17 | OPERA D'ARTE - BERGAMO/BRESCIA FABBIETTI
CAPITALE DELLA CULTURA PAOLA
18 | MANUTENZIONE STRAORDINARIA E FABBIETTI
RIQUALIFICAZIONE DELLA BIBLIOTECA PAOLA
COMUNALE
19| ECOMUSEO FABBIETTI
PAOLA
20| MESSA IN SICUREZZA PONTE DI VIA FABBIETTI
TASSO. PAOLA
21 |INTERVENTI PATRIMONIO COMUNALE FABBIETTI
PAOLA
22 | ALIENAZIONE DEL PATRIMONIO FABBIETTI
IMMOBILIARE COMUNALE PAOLA




23 | VARIANTE GENERALE AL PGT VIGENTE FABBIETTI
PAOLA
24 | OPERE PUBBLICHE REALIZZATE DA FABBIETTI
PRIVATI. PAOLA
25| ALIENAZIONE E LOCAZIONE DI AREE E FABBIETTI
IMMOBILI COMUNALI PAOLA
26 | OPERAZIONI DI PIANO - URBANISTICA FABBIETTI
PAOLA
27| GESTIONE ATTIVITA RELATIVE FABBIETTI
ALL'EDILIZIA PRIVATA PAOLA
28 | INCENTIVAZIONE APERTURE ESERCIZI DI | FABBIETTI
VICINATO PAOLA
29 | REVISIONE ALLOGGI COMUNALI GRITTI MARIA
GRAZIA
30| ASSISTENZA EDUCATIVA SCOLASTICA GRITTI MARIA
GRAZIA
31|PNRR GRITTI MARIA
GRAZIA
32| RIQUALIFICAZIONE ASILO NIDO GRITTI MARIA
GRAZIA
33| CERTIFICAZIONI DI QUALITA' AL COMUNE | GRITTI MARIA
GRAZIA
34 | ANALISI FATTIBILITA CONCESSIONE DI PIETTA
GESTIONE IMPIANTI SPORTIVI RICCARDO
35| PRESENTAZIONE LIBRO SULLA VITA DI PIETTA
MAURO PELLICIOLI RICCARDO
36 | PUBBLICAZIONE LIBRO SULLA STORIA PIETTA
DELLA FILATURA CRESPI RICCARDO
37 | BERGAMO BRESCIA 2023 PIETTA
RICCARDO
38| FESTIVAL DANZA PIETTA

RICCARDO




39 | RASSEGNA IL GENIO DELLE DONNE PIETTA
RICCARDO

40 | LA VIA DELLE SORELLE PIETTA
RICCARDO

41| REVISIONE DEL TRASPORTO SCOLASTICO | PIETTA

RICCARDO

42| PIANO PER IL DIRITTO ALLO STUDIO PIETTA
RICCARDO

43| UTILIZZO PALESTRE IN ORARIO PIETTA
EXTRASCOLASTICO RICCARDO

44| GESTIONE MUPIC PIETTA
RICCARDO

45| FESTIVAL JAZZ PIETTA
RICCARDO

46| ATTIVITA' ESTRASCOLASTICHE PIETTA
RICCARDO

Piano della performance
Il presente Sistema di misurazione e valutazione della performance, di seguito “Sistema”, ha
ad oggetto sia la misurazione e la valutazione della performance organizzativa, sia la
misurazione e la valutazione della performance individuale, con specifico riferimento, in
quest’ultimo caso:

e ai dirigenti e/o titolari di posizione organizzativa preposti ai Centri di responsabilita
individuati come “Settore”;
e al personale non dirigenziale compresi i Responsabili di Servizio

Il Sistema, nel rispetto di quanto previsto dall’articolo 7 del Decreto ed in base alle direttive
adottate dalla Commissione di cui all’articolo 13 del Decreto, con Delibera n. 89 del 24 giugno
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2010, individua:

le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e
valutazione della performance,;

le procedure di conciliazione relative all’applicazione del Sistema;

le modalita di raccordo e integrazione con i sistemi di controllo esistenti e,
segnatamente, con il sistema informativo per il controllo di gestione

le modalita di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria e
di bilancio ( peg, pdo, bilancio di previsione)

Il Sistema contiene le modalita ed i tempi con cui il Comune di Nembro gestisce il Ciclo di
gestione della performance di cui all’articolo 4 del Decreto, definisce gli obiettivi e gli indicatori
di cui all'articolo 5 del Decreto, effettua il monitoraggio della performance di cui all’articolo 6
del Decreto.

2. AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

2.1. Gli ambiti
Ai sensi dell'articolo 8 del Decreto, il sistema di misurazione e valutazione della performance
organizzativa concerne:

1.

guanto agli obiettivi oggetto di misurazione e valutazione:

'attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell’effettivo grado di
raggiungimento dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard
qualitativi e quantitativi definiti, del livello previsto di assorbimento delle risorse;

la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dellorganizzazione e delle
competenze professionali e la capacita di attuazione di piani e programmi;

I'efficienza nell'impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla
riduzione dei costi, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;
guanto alla misurazione e valutazione degli obiettivi programmati:
I'impatto delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;

la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi anche
attraverso modalita interattive;

quanto al coinvolgimento di soggetti esterni allamministrazione:
lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati,

gli utenti e i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di
partecipazione e collaborazione.

2.2. Gli obhiettivi

Il processo di individuazione degli obiettivi &€ definito formalmente nell’approvazione del piano
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degli obiettivi tramite deliberazione di Giunta Comunale.

Contribuiscono, quali elementi di riferimento per la definizione del piano degli obiettivi, le linee
programmatiche di mandato, gli indirizzi nelle relazioni accompagnatorie del bilancio di
previsione e le indicazioni del Sindaco nei decreti di nhomina dei responsabili di posizione
organizzativa.

Il Nucleo di valutazione, sulla scorta del bilancio di previsione, del P.E.G. assegnato ai
responsabili e delle direttive fornite dal’amministrazione ai titolari di posizione organizzativa,
procede ad una prima valutazione tecnica del piano degli obiettivi predisposto dai Titolari di
posizione organizzativa.

Gli obiettivi sulla base degli indirizzi forniti dal’amministrazione devono essere cosi strutturati
e contenere :

gli obiettivi operativi da raggiungere attraverso programmi di azione e progetti
I'indicazione delle fasi di realizzazione

la scadenza che di norma deve essere annuale

la struttura delle unita organizzative o dei servizi coinvolti

le risorse umane e finanziarie necessarie al raggiungimento dell’ obiettivo

gli indicatori di risultato

2.3.Ridefinizione degli obiettivi

Gli obiettivi assegnati all’unita organizzativa, per cause non prevedibili, quali, ad esempio, il
mutamento del contesto normativo/istituzionale o la sopravvenuta carenza di risorse,possono
essere ridefiniti nel corso dell’esercizio.

La ridefinizione pud comportare lintroduzione di nuovi obiettivila revisione di obiettivi
precedentemente assegnati, la modifica delle risorse attribuite all’unita organizzativa.

2.4. La misurazione e la valutazione degli obiettivi programmati

I Nucleo di valutazione effettua il monitoraggio dell’attuazione degli obiettivi previsti
dallamministrazione tramite incontri con i Titolari di posizione organizzativa che si terranno
nei mesi di maggio/giugno e di settembre/ottobre.

Il monitoraggio rileva, nel corso dell’esercizio ed alla fine dello stesso, lo stato di realizzazione
degli obiettivi, identificando gli eventuali scostamenti, le relative cause e gli interventi correttivi
adottati, allo scopo di:

e valutare I'adeguatezza delle scelte compiute in sede di attuazione dei piani, programmi
e altri strumenti di determinazione dell’indirizzo politico, in termini di congruenza tra
risultati conseguiti e obiettivi raggiunti.

e approfondire le cause degli eventuali scostamenti e le modalita degli interventi correttivi
da adottare,

e acquisire la documentazione a sostegno ritenuta necessaria,

Con apposita deliberazione di Giunta Comunale, verra approvato nel corso dell’ anno il nuovo
piano dettagliato degli obiettivi con i correttivi apportati, nonché con medesimo provvedimento
verra approvato entro il mese di marzo dellanno successivo, il consuntivo del grado di
raggiungimento degli obiettivi oggetto di misurazione e valutazione.

A seguito di tale approvazione si potra procedere alla valutazione individuale dei soggetti
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Titolari di posizione organizzativa, incaricati dell’attuazione degli obiettivi prefissati.

3. AMBITI DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVIDUALE

3.1. Gli ambiti.

L’articolo 4, comma 2, lettera e), sub 1), della legge 4 marzo 2009, n. 15, ha esteso la
valutazione a tutto il personale delle pubbliche amministrazioni.

L’articolo 9 del Decreto ha introdotto gli indicatori ai quali collegare la misurazione e la
valutazione della performance individuale, determinando:

» peridirigenti/responsabili di posizione organizzativa:

gli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilita;
il raggiungimento di specifici obiettivi individuali;

la qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle
competenze professionali e manageriali dimostrate;

la capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi;

la capacita di utilizzare al meglio le risorse umane assegnato, motivando e
coinvolgendo il personale nelle diverse fasi di raggiungimento degli obiettivi.

per il personale non responsabile di PO:
il raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali;

la qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di

appartenenza;

le competenze dimostrate ed i comportamenti professionali e organizzativi.

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale adottato prevede:

Criteri e meccanismi diversificati di valutazione tra personale con qualifica dirigenziale,
titolare di posizione organizzativa, e personale non dirigenziale e non titolare di
posizione organizzativa

un collegamento fra la performance organizzativa e la performance individuale. La
valutazione di ciascuna unita organizzativa € posta alla base della valutazione
individuale del personale che vi lavora e del dirigente che la dirige

3.2. Il sistema di misurazione e valutazione dei titolari di posizione organizzativa

La misurazione e la valutazione del grado di raggiungimento degli obiettivi dei dirigenti e dei
titolari di centro di responsabilita avvengono a seguito dell’analisi da parte del Nucleo di
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valutazione entro il mese di febbraio, di apposite relazioni predisposte dai titolari di
posizione organizzativa sull'attivita svolta nel corso dell'anno, tese ad illustrare, in
particolare, le motivazioni del mancato o parziale conseguimento degli obiettivi assegnati.

Il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati all’'unita organizzativa ha effetto diretto
sulla valutazione individuale degli stessi responsabili.

Il nucleo di valutazione, propone entro lo stesso mese di febbraio all’organo di indirizzo
politico- amministrativo (Sindaco), la valutazione individuale annuale dei dirigenti e dei titolari
di posizione organizzativa e attribuzione ad essi della retribuzione di risultato, tramite la
compilazione di apposita scheda.

Il Sindaco, valutate le schede, a seguito di approvazione da parte della Giunta Comunale
entro il mese di marzo del consuntivo degli obiettivi annuali, provvede con proprio decreto
ad assegnare I'indennita di risultato.

3.2.1. Criteri e modalita’ di valutazione

La valutazione del personale titolare di area di posizione organizzativa da parte del nucleo di
valutazione sulle attivita programmate, avviene sulla base del grado di raggiungimento delle
seguenti tipologie di obiettivi proposti :

> obiettivi riferiti a progetti o processi correnti nella loro complessita (P.E.G.)

» obiettivi riferiti a specifici progetti di gruppo o individuali

tramite I'adozione delle sotto specificate schede e tabelle secondo le seguenti modalita di

valutazione:

1. Scheda A, allegata al presente documento, che riguardera la valutazione del
Funzionario con riferimento alle caratteristiche soggettive, all’attuazione della
R.P.P.(relazione previsionale e programmatica), all’attuazione degli obiettivi di bilancio
ed all’attuazione degli obiettivi di P.E.G. per un massimo di 50 punti.

Ogni titolare di posizione organizzativa viene valutato tramite I'utilizzo dei seguenti parametri:

Rendimento quantitativo e qualitativo
Competenza professionale e capacita tecnica
Integrazione personale nell’ organizzazione
Capacita organizzative e gestionali
Partecipazione agli obiettivi

Ciascun parametro € legato a fattori specifici e per ogni fattore specifico avente carattere
descrittivo e non numerico, viene individuato un coefficiente fisso denominato peso. Il peso
viene moltiplicato per un punteggio da 1 a 5.

Il punteggio finale corrispondente ad ogni fattore specifico sara quindi:

PESO = A

PUNTEGGIO =B
PUNTEGGIO FINALE=C
A*B=C
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Il punteggio complessivo della scheda, per un massimo di 50 punti sara corrispondente alla
somma di tutti i punteggi finali ottenuti risultanti dall’ operazione sopra descritta.

2. tabella B, che riguardera la valutazione del Funzionario con riferimento a obiettivol/i
specifico/i di gruppo o individuali per un massimo di 50 punti :

Punteggio per
obiettivi specifici

da a Grado di raggiungimento obiettivi
41 50 Obiettivi completati o in fase di completamento
31 40 Obiettivi completati in parte

21 30 Obiettivi in discreto stato di avanzamento

11 20 Obiettivi allo stato iniziale

0 10 Obiettivi non raggiunti

Pertanto la valutazione complessiva viene effettuata sulla base di 100 punti come segue:

Scheda A Tabella B PUNTEGGIO TOTALE
(Punteggio massimo) (Punteggio massimo) MASSIMO
( Scheda A + Scheda B)

50 punti 50 punti 100 punti

| criteri di attribuzione del trattamento accessorio saranno riferiti alla retribuzione di risultato.

Punteggio % indennita di
risultato

Da A
90 100 100%
80 89 90%
70 79 80%
60 69 70%
50 59 60%
40 49 50%
30 39 40%
20 29 30%

0 19 0

La soglia per una valutazione di sufficienza della prestazione lavorativa & pari a 70 su un totale
di 100.

Il sistema prevede quindi il coinvolgimento dei seguenti attori:
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Verifica di quanto proposto
dal nucleo di valutazione

di risultato

Erogazione indennita
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3.3 Il sistema di misurazione e valutazione del personale non dirigente e non titolare di
posizione organizzativa

3.3.1 Gli obiettivi e i principi generali

Il sistema di valutazione tende al raggiungimento di quattro differenti obiettivi:

fornire un input al sistema incentivante per premiare il merito, I'impegno e la
produttivita:

promuovere processi di miglioramento delle prestazioni in termini di qualita;

valorizzare le competenze e le capacita di sviluppo, individuando i fabbisogni formativi
del personale;

diffondere e condividere gli obiettivi all'interno del’Amministrazione, promuovendo
strumenti di interazione tra il personale e la dirigenza.

| principi generali a cui si ispira sono:

1.

quelli citati nella direttiva del Ministro della funzione pubblica del 24 marzo 2004 sulle
misure finalizzate al miglioramento del benessere organizzativo nelle pubbliche
amministrazioni:

diffusione della cultura della partecipazione, quale presupposto all'orientamento al
risultato, al posto della cultura delladempimento, per accrescere il senso di
responsabilita, lealta e iniziativa individuale;

miglioramento della qualita complessiva dei servizi forniti;

quelli citati nell’articolo 1 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165:

miglioramento dell’utilizzazione delle risorse umane;

cura della formazione e dello sviluppo professionale del personale, garantendo pari
opportunita alle lavoratrici e ai lavoratori.

3.3.2 | destinatari

Il sistema di valutazione del personale del Comune di Nembro si applica a tutti i dipendenti a
tempo indeterminato e determinato che non siano dirigenti, o titolari di posizione organizzativa.

3.3.3 Il criterio di valutazione dei risultati

La valutazione dei risultati ottenuti misura la capacita del personale di ogni singola unita
organizzativa di conseguire, nel’ambito della propria funzione, risultati adeguati agli obiettivi
assegnati.

3.3.4. La scelta degli obiettivi
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Al fine di garantire la trasparenza della valutazione, gli obiettivi individuali sono assegnati
osservando i criteri descritti di seguito:

e rilevanza dell’obiettivo nell’ambito delle attivita svolte dall’'unita organizzativa.
E’ necessario concentrare l'attenzione sulle linee di attivita di maggiore rilevanza tra quelle
svolte dall’'unita organizzativa. Puo trattarsi di linee di attivita correlate sia ad obiettivi strategici
sia ad obiettivi strutturali;

e misurabilita dell’obiettivo.
Il raggiungimento degli obiettivi assegnati deve poter essere verificato senza ambiguita. In
fase di assegnazione, pertanto, occorre individuare indicatori ben definiti;

e controllabilita dell’obiettivo da parte del titolare di posizione organizzativa
valutatore.
La valutazione deve basarsi sul principio della responsabilizzazione dei valutati. A tal fine, &
necessario che il conseguimento dell’'obiettivo dipenda solo, o almeno in misura prevalente,
dall'attivita svolta dai valutati stessi e dalla loro struttura. Nel caso I'obiettivo costituisca il
risultato di un processo complesso che coinvolge piu attori differenti, occorre valutare solo il
sotto-obiettivo, relativo alla parte assegnata al dipendente.

e chiarezza del limite temporale di riferimento.
L’obiettivo, quale effetto atteso dell’attivita svolta nel singolo esercizio, ha, al massimo, durata
annuale. E’, in ogni caso, indispensabile che sia indicata in maniera certa la data di
completamento dell’obiettivo.

3.3.5. La definizione del punteggio di risultato

Il sistema si basa sulla valutazione del livello di raggiungimento di obiettivi di P.E.G. e/o
obiettivi specifici individuati per ciascun dipendente ed agli stessi affidati dal titolare di
posizione organizzativa. |l sistema collega i compensi incentivanti la produttivita per il
miglioramento dei servizi ai risultati conseguiti dall’'unita organizzativa di appartenenza ed alle
competenze organizzative dimostrate.

3.3.6.modalita operative

Il sistema si articola in due punti fondamentali:

e grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati (obiettivo raggiunto o meno) in
funzione del raggiungimento degli obiettivi assegnati alla struttura (Unita
organizzativa) di appartenenza come da valutazione prevista con riferimento ai
processi correnti e specifici progetti di gruppo o individuali

e valutazione dei comportamenti organizzativi ed attribuzione di un punteggio
(come I’obiettivo é stato o meno raggiunto)

3.3.7 GRADO DI RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI ASSEGNATI (PROCESSI
CORRENTI) E DI SPECIFICI PROGETTI DI GRUPPO O INDIVIDUALI

La valutazione & strettamente collegata all’attestazione da parte del Nucleo di Valutazione del
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grado di raggiungimento degli obiettivi PEG di specifici progetti attribuiti a ciascun titolare di
posizione organizzativa.

Il punteggio conseguito dall’'unita organizzativa rappresenta I'elemento di definizione del
risultato del personale, Infatti il grado di raggiungimento dell’ obiettivo attribuito al personale
coincide con il grado di raggiungimento dell’ obiettivo conseguito dall’'unita organizzativa.

3.3.8 VALUTAZIONE DEI COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI

La valutazione ha l'obiettivo di confrontare i comportamenti organizzativi attesi dalle unita di
personale rispetto a quelli effettivamente realizzatisi.

A tale scopo, con apposita scheda vengono valutate quattro tipologie di comportamenti
organizzativi:

iniziativa- autonomia

organizzazione del proprio lavoro-flessibilita
cooperazione ed integrazione

soluzione dei problemi

azione volta al miglioramento/crescita professionale

3.3.9. La definizione del punteggio

A ciascuna articolazione delle quattro tipologie di comportamenti organizzativi &€ associato un
descrittore.

A ciascun descrittore sono associati livelli di valutazione che indicano le caratteristiche che
occorre possedere per raggiungere un determinato livello di valutazione. Il punteggio relativo
ai comportamenti organizzativi di ciascuna unita di personale e pari alla somma dei punteggi
ottenuti per ciascuno dei 5 comportamenti derivanti dalla valutazione dei descrittori

Il punteggio pu0, quindi, assumere un valore massimo pari a 100. La soglia per una
valutazione di sufficienza della prestazione lavorativa € pari a 70 su un totale di 100.

3.3.10 attribuzione del punteggio
Il valutatore, con l'ausilio della scheda di valutazione dei comportamenti organizzativi ,sotto

riportata, determina il punteggio da attribuire al valutato utilizzando i descrittori di cui al
paragrafo 3.3.8 .

PUNTI
Dala | Da7a Dal3a |Dal9a

N. INDICATORE 6 12 18 20 TOTALE
1 INIZIATIVA - AUTONOMIA

ORGANIZZAZIONE DEL
2 | PROPRIO LAVORO-

FLESSIBILITA’
3 COOPERAZIONE ED

INTEGRAZIONE
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4 | SOLUZIONE DI PROBLEMI

AZIONE VOLTA AL _
5 | MIGLIORAMENTO/CRESCITA ]
PROFES

- L’ attribuzione del compenso incentivante sara calcolato in proporzione ai risultati ottenuti
conseguenti alle valutazioni relative al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati e ai
comportamenti organizzativi, secondo i criteri e le modalita stabilite: in sede di
contrattazione integrativa e nel rispetto della normativa vigente:

- Ogni dipendente dovra essere informato dal Responsabile di Area competente in merito al
punteggio complessivo ottenuto e al contenuto della predetta scheda individuale prima
della consegna della stessa all'Ufficio personale.

- Tali schede dovranno essere consegnate all’'Ufficio Personale entro il mese di febbraio per
l'avvio della procedura per la corresponsione dei compensi incentivanti, debitamente
sottoscritte da ogni dipendente per presa visione ovvero riportanti la motivazione
dell’eventuale rifiuto di sottoscrizione.

- Al valutato viene assegnato un termine di dieci giorni, dalla presa visione della scheda o
trasmissione al fine di consentirgli di esperire I'eventuale fase di contraddittorio mediante la
presentazione di osservazioni o richiesta di confronto diretto sulla regolarita della
procedura seguita e sulle valutazioni effettuate.

3.3.11. Trasferimento di un’unita di personale in corso d’anno

E’ possibile che un’unita di personale venga assegnata, in corso d’anno, ad una diversa
unita organizzativa. In tal caso, la valutazione & effettuata dal responsabile dell’unita
organizzativa d nuova assegnazione, sentito il responsabile dellunitda organizzativa di
provenienza.

4.1 MODALITA’ DI VALUTAZIONE DEL SOLO SEGRETARIO GENERALE

4.2.1 La definizione e I’attribuzione del punteggio

La schede di valutazione & unica e costituita da n. 5 descrittori. A ciascun descrittore sono
associati quattro livelli di valutazione che indicano le caratteristiche che occorre possedere per
raggiungere un determinato livello di valutazione. Il punteggio totale e pertanto anche la
valutazione finale é pari alla somma dei punteggi ottenuti per ciascuno dei 5 descrittori .

Punti
FUNZIONI DI SEGRETARIO Da 16 a
GENERALE DO R ol DR Datl RS20 TOTALE
Scarso Discreto Buono

Ottimo

1 Collaborazione ed assistenza art. 97,
comma 2 T.U. 267/2000.

Partecipazione attivita nella veste
consultiva e propositiva nelle materie
proprie del segretario con funzioni
consultive, comprese le funzioni
referenti e di assistenza alle riunioni di
giunta comunale e di consiglio
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comunale

2| Propensione a incentivare e motivare le
professionalita esistenti, processi
formativi.

3| Trasposizione degli indirizzi politici in
obiettivi operativi — Formulazione P.E.G.

4| Attivita di coordinamento dei dipendenti
elo responsabili di posizioni
organizzative, tramite strumenti idonei (
riunioni operative,direttive, disposizioni,
monitoraggio, stato avanzamento
obiettivi).

5| Capacita di risoluzione delle
problematiche, nel rispetto degli obiettivi
e delle norme vigenti

Sulla base del punteggio ottenuto lindennita di risultato spettante complessiva
corrispondera alla percentuale sotto indicata:

Punteggio % indennita di risultato
Da A

90 100 100%
80 89 90%
70 79 80%
60 69 70%
50 59 60%
40 49 50%
30 39 40%
0 29 0

La valutazione viene effettuata sulla base di un giudizio espresso dal Nucleo di Valutazione
entro il mese di marzo, che si avvarra a tale scopo dellapposita scheda allegata al
presente documento, e che verra successivamente proposta al Sindaco. Lo stesso
procedera al riconoscimento dell’ indennita di risultato con apposito provvedimento
sindacale, a seguito di approvazione da parte della Giunta Comunale entro il mese di
marzo del consuntivo degli obiettivi annuali.

Obiettivi di pari opportunita - Piano delle azioni positive

Al 31.12.2022 risultano in servizio n. 10 uomini e n. 35 donne, cosi ripartiti per categoria di
inquadramento:

Personale dipendente al 31/12/2022

Descrizione Uomini % Uomini Donne % | Totale
Donne
Segretario Comunale - - - - -
Dirigenti - - - - -
Categoria D 1 2,22% 10 | 24,44% 11
Categoria C 5 11,11% 18 | 51,11% 23
Categoria B 4 8,88% 7 24,44% 11
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Categoria A

Tempo determinato

77,73%

Totale 10 22,22% 35 45
Per quanto riguarda i profili professionali si registra la seguente situazione al 31.12.2022:
Personale dipendente al 31/12/2022
Descrizione Uomini % Uomini Donne % Totale
Donne
Segretario Comunale - - - - -
Posizioni 1 2,22% 3 6,66% 4
Organizzative
Assistenti sociali 3 6,66% 3
Funzionari tecnici
Direttivo bibliotecario 1 2,22% 1
Direttivi amministrativi 1 2,22% 1
Direttivi tecnici 2 4,44% 2
Istruttori amministrativi 2 4,44% 7 15,55% 9
Istruttori tecnici 2 4,44% 2 4,44% 4
Istruttore bibliotecario 2 4,44% 2
Istruttori contabili 1 2,22% 3 6,66% 4
Collaboratore 5 11,11% 5
amministrativo
Messo Comunale 1 2,22% 1
Educatrici 4 8,88% 4
Operai 4 8,88% 4
Addetto pulizie 1 2,22% 1
Totale 10 22,20% 35 | 77,80% 45

Dal raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici emerge il fatto che non occorre
favorire il riequilibrio della presenza femminile ai sensi del D.Lgs n. 198/2006, in quanto a
tutt'oggi continua a non sussistere un divario tra generi inferiore ai due terzi.

Dall'analisi della collocazione nelle categorie professionali si nota una massiccia presenza
di donne nelle categorie medio-alte della struttura comunale.

Relativamente alle posizioni lavorative sopra evidenziate risulta che le donne sono presenti
in quasi tutti i profili: negli operatori, nei collaboratori, negli istruttori, nei direttivi, nei
funzionari, e, in misura prevalente, nelle posizioni organizzative. Esse sono distribuite in
tutti gli uffici e servizi, fatta eccezione per il servizio in cui rientrano gli operai addetti alla
manutenzione delle strade, degli edifici e del cimitero. D'altro lato, pero, le donne
rappresentano la totalita dei dipendenti dell'asilo nido dove non ci sono lavoratori di sesso
maschile.

Verificato che:

- Stante la situazione lavorativa del personale femminile sopra descritta, non si ritiene di
dover procedere alla predisposizione di piani di azione mirati al superamento di ostacoli alla
realizzazione delle pari opportunita, in quanto non vi sono ostacoli da rimuovere;

- Le procedure concorsuali che si sono svolte nel corso dell’lanno 2022 hanno tenuto conto
della presenza della parita di genere nella costituzione delle commissioni di concorso;
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- Tutto il personale dipendente, senza distinzione di sesso, ha potuto usufruire di corsi di
formazione all'interno del normale orario di lavoro, anche tramite 'accesso a webinar e corsi
di formazione on line.

In riferimento agli obiettivi 2023-2025:

- di confermare in toto, gli obiettivi indicati dal piano approvato con deliberazione di Giunta
comunale n. 318 del 28/12/2021,

- di confermare la disponibilita ad assicurare forme di flessibilita oraria compatibilmente con
I'organizzazione degli uffici, al fine di favorire eventuali situazioni di disagio familiare;

- di confermare altresi la volonta di sperimentare nuove proposte di orario di lavoro, nonché
in materia di Lavoro Agile.

SEZIONE 2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

Allegati:
A - Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi

B - Analisi dei rischi

C - Individuazione e programmazione delle misure

C1 - Individuazione delle principali misure per aree di rischio
D - Misure di trasparenza

E - Patto di integrita

1. Parte generale

1.1 I soqggetti coinvolti nel sistema di prevenzione e nella gestione del rischio

1.1.1 L’Autorita nazionale anticorruzione

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

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

1.1.2 Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT)

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

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) di questo
ente € il Signor Carrara Vittorio, segretario comunale, in ossequio all’articolo 1 comma 7
secondo capoverso della legge 190/2012.

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

I RPCT svolge i compiti seguenti:
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elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per 'approvazione, il Piano triennale di
prevenzione della corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);

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

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

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

definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in
settori di attivita particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge
190/2012);

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

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

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

entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette all’OlV e all’organo di indirizzo una relazione
recante i risultati dell'attivita svolta, pubblicata nel sito web del’amministrazione;

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1.1.3. L’organo di indirizzo politico

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

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

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

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

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

1.1.4. I responsabili delle unita organizzative

| funzionari responsabili delle unita organizzative devono collaborare alla programmazione
ed all’attuazione delle misure di prevenzione e contrasto della corruzione. In particolare,
devono:
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a) valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione
in sede di formulazione degli obiettivi delle proprie unita organizzative;

b) partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi
opportunamente con il RPCT, e fornendo i dati e le informazioni necessarie per
realizzare I'analisi del contesto, la valutazione, il trattamento del rischio e il monitoraggio
delle misure;

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

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

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

1.1.5. Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV)

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

a) offrire, nellambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al
RPCT e agli altri attori, con riferimento alla corretta attuazione del processo di gestione
del rischio corruttivo;

b) fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa la
rilevazione dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi;

c) favorire l'integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di
gestione del rischio corruttivo.

I RPCT puo avvalersi delle strutture di vigilanza ed audit interno, laddove presenti, per:

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

e) svolgere I'esame periodico della funzionalita del processo di gestione del rischio.

1.1.6. Il personale dipendente

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

Tutti i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti (es. uffici legali interni, uffici di statistica,
uffici di controllo interno, ecc.) hanno I'obbligo di fornirli tempestivamente al RPCT ai fini
della corretta attuazione del processo di gestione del rischio.
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1.2 Le modalita di approvazione delle misure di prevenzione della corruzione e per
la trasparenza

Premesso che [l'attivita di elaborazione non pud essere affidata a soggetti esterni
all'amministrazione, il RPCT deve elaborare e proporre le misure di prevenzione della
corruzione e per la trasparenza da inserire nel PIAO.

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

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

» Con awviso pubblico (pubblicazione n. 2111 del 28/12/2021) il RPCT ha reso noto
l'avvio del procedimento di elaborazione e stesura della sottosezione Rischi
corruttivi e trasparenza del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione riferito al
triennio 2023- 2025, invitando tutti i soggetti interessati a presentare eventuali
proposte ed osservazioni entro il termine del 15/01/2023;

» Non sono pervenute osservazioni in merito;

1.3. Gli obiettivi strateqici

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

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

L’obiettivo della creazione di valore pubblico pud essere raggiunto avendo chiaro che la
prevenzione della corruzione e la trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del
valore pubblico, di natura trasversale per la realizzazione della missione istituzionale di ogni
amministrazione o ente. Tale obiettivo generale va poi declinato in obiettivi strategici di
prevenzione della corruzione e della trasparenza, previsti come contenuto obbligatorio dei
PTPCT, e, quindi, anche della sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO.

Gli obiettivi strategici sono stati formulati coerentemente con la programmazione prevista
nella sottosezione del PIAO dedicata alla performance.
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2. L’analisi del contesto
L’analisi del contesto esterno ha principalmente due obiettivi:

il primo, evidenziare come le caratteristiche strutturali e congiunturali del’ambiente nel
quale I'amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni
corruttivi;

il secondo, come tali caratteristiche ambientali possano condizionare la valutazione del
rischio corruttivo e il monitoraggio dell'idoneita delle misure di prevenzione.

Per quanto concerne il territorio dell’ente, attraverso I'analisi dei dati in possesso del
Comando della Polizia Locale, non si segnalano avvenimenti criminosi di particolare
significato rispetto alle misure anticorruzione.

2.2 L’analisi del contesto interno

L’analisi del contesto interno ha lo scopo di evidenziare:
il sistema delle responsabilita;

il livello di complessita del’amministrazione.

Entrambi tali aspetti contestualizzano il sistema di prevenzione della corruzione e sono in
grado di incidere sul suo livello di attuazione e di adeguatezza.

L’analisi & incentrata:

sullesame della struttura organizzativa e delle principali funzioni da essa svolte, per
evidenziare il sistema delle responsabilita;

sulla mappatura dei processi e delle attivita dell’ente, consistente nella individuazione e
nell’analisi dei processi organizzativi.

La struttura organizzativa

La struttura organizzativa dellente & stata definita con la deliberazione della giunta
comunale n. 49 del 14/02/2019 e smi e cosi definita:

1° Posizione Organizzativa- Settore affari generali ed Economico-finanziario. E’ preposta a
tutte le attivita istituzionali, organizzative in senso lato, certificative e di coordinamento
generale amministrativo, fornendo il necessario supporto tecnico ed operativo agli organi
istituzionali e favorendo I'avvicinamento dei cittadini al’amministrazione comunale. Svolge
altresi funzioni di supporto per lo svolgimento dei compiti che la legge, lo statuto ed i
regolamenti affidano al Segretario Comunale e che non rientrano nella specifica
competenza degli altri settori. Predispone ed attua tutti gli atti di programmazione
economica e finanziari. Coordina i settori preposti a pianificare I'approvvigionamento e la
gestione delle risorse finanziarie dell’Ente.

2° Posizione Organizzativa - Settore gestione e controllo del territorio. Attiene le attivita
inerenti la progettazione, realizzazione e manutenzione delle opere pubbliche comprese la
gestione dei cimiteri. Assicura [l'ordinato utilizzo del territorio e la salvaguardia
dell’ambiente, tramite I'attivita di progettazione urbanistica e la gestione degli sportelli SUE
e SUAP . Nelle attivita tese ad assicurare l'ordinato utilizzo del territorio e la salvaguardia
ambientale sono comprese anche la risoluzione di inconvenienti igienici, il controllo
sull'attivita di raccolta rifiuti, la gestione della viabilita e degli spazi pubblici comprese le
concessioni.
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3° Posizione Organizzativa - Settore servizi alla persona ed alla famiglia. Assicura le
attivita finalizzate agli interventi in campo socio-assistenziale, educativi e formativi,
collocandole nelllambito dei servizi alla persona, alla famiglia ed alla comunita.

4° Posizione Organizzativa - Settore scuola-sport-tempo libero. Assicura le attivita
finalizzate agli interventi in campo educativo e formativo, pubblica istruzione e politiche
giovanili, culturali, sport e tempo libero, collocandole nellambito dei servizi alla persona,
alla famiglia ed alla comunita.

5° Posizione Organizzativa - Settore Polizia Locale. Svolge le funzioni di polizia che
'ordinamento attribuisce ai Corpi di Polizia Locale: funzioni di polizia stradale, di polizia
giudiziaria, nonché, nelllambito delle proprie attribuzioni e nei limiti fissati dalla legge,
funzioni ausiliarie di pubblica sicurezza. Inoltre il settore, per mezzo degli appartenenti al
Corpo di Polizia Locale, esercita funzioni di vigilanza sullosservanza di norme che
regolano la civile convivenza, in corrispondenza delle diverse attribuzioni dell'ente locale.

(Posizione istituita a decorrere dal 1/04/2023 a seguito scioglimento dell’Unione Insieme
sul Serio)

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

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

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

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

Inoltre, l'art. 14 del medesimo TUEL, attribuisce al comune la gestione dei servizi, di
competenza statale, elettorali, di stato civile, di anagrafe, di leva militare e di statistica. Le
relative funzioni sono esercitate dal sindaco quale “Ufficiale del Governo”.

I comma 27 dellart. 14 del DL 78/2010 (convertito con modificazioni dalla legge
122/2010), infine, elenca le “funzioni fondamentali”. Sono funzioni fondamentali dei
comuni, ai sensi dell'articolo 117, comma 2, lettera p), della Costituzione:

a) organizzazione generale dellamministrazione, gestione finanziaria e contabile
controllo;

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

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

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

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

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

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

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

I) polizia municipale e polizia amministrativa locale;

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

I-bis) i servizi in materia statistica.

La valutazione di impatto del contesto interno ed esterno

Dai risultati dell’analisi del contesto, sia esterno che interno, € possibile ritenere che
seppure esistente, sia per le dimensioni demografiche che per la struttura e
I'organizzazione interna, il rischio del verificarsi di eventi corruttivi sia relativamente basso.

2.3La mappatura dei processi

La mappatura dei processi si articola in tre fasi: identificazione; descrizione; rappresentazione.

L’identificazione consiste nello stabilire I'unita di analisi (il processo), nell’identificare I'elenco
completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere
esaminati e descritti. In questa fase I'obiettivo € definire la lista dei processi che dovranno
essere oggetto di analisi e approfondimento.

Il risultato della prima fase della mappatura & l'identificazione dell’elenco completo dei
processi dallamministrazione. | processi sono poi aggregati nelle cosiddette aree di rischio,
intese come raggruppamenti omogenei di processi.

Le aree di rischio possono essere distinte in generali e specifiche:

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

b) quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche
peculiari delle attivita da essa svolte.

I PNA 2019, Allegato n. 1, ha individuato le seguenti “Aree di rischio” per gli enti locali:
1. acquisizione e gestione del personale;

2. affari legali e contenzioso;

3. contratti pubblici;

4. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;

5. gestione dei rifiuti;

6. gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio;

7. governo del territorio;

8. incarichi e nomine;

9. pianificazione urbanistica,

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

Oltre alle suddette undici “Aree di rischio”, il presente prevede I'area definita “Altri servizi”.

Tale sottoinsieme riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di rilevanza
economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA.

Ci si riferisce, ad esempio, ai processi relativi a: gestione del protocollo, funzionamento degli
organi collegiali, istruttoria delle deliberazioni, ecc.

Per la mappatura e fondamentale il coinvolgimento dei responsabili delle strutture
organizzative principali. Secondo il PNA, pu0d essere utile prevedere, specie in caso di
complessita organizzative, la costituzione di un “gruppo di lavoro” dedicato e interviste agli
addetti ai processi onde individuare gli elementi peculiari e i principali flussi.

In tal senso, il RPCT ha chiesto ed ottenuto la collaborazione dai funzionari dell’ente.

Data I'approfondita conoscenza da parte di ciascun funzionario dei procedimenti, dei processi
e delle attivita svolte dal proprio ufficiosi € potuto enucleare i processi elencati nelle schede
allegate, denominate “Mappatura dei processi a catalogo dei rischi” (Allegato A).

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

Sempre secondo gli indirizzi del PNA, e in attuazione del principio della “gradualita” (PNA
2019), seppur la mappatura di cui all’allegato appaia comprensiva di tutti i processi riferibili
all’ente, tale mappatura € un elemento dinamico in aggiornamento permanente.
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3. Valutazione del rischio

La valutazione del rischio € una macro-fase del procedimento di gestione del rischio, che si
sviluppa in identificazione, analisi e ponderazione.

3.1 Identificazione del rischio

L’'obiettivo dell’identificazione degli eventi rischiosi €& individuare i comportamenti o i fatti,
relativi ai processi dellamministrazione, tramite i quali si concretizza il fenomeno corruttivo.

Per individuare gli eventi rischiosi & necessario:
a) definire 'oggetto di analisi;
b) utilizzare tecniche di identificazione e una pluralita di fonti informative;

¢) individuare i rischi e formalizzarli nel PTPCT.

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

Come gia precisato, il RPCT in collaborazione con i funzionari ha svolto I'analisi per singoli
“processi” (senza scomporre gli stessi in “attivita”, fatta eccezione per i processi relativi agli
affidamenti di lavori, servizi e forniture).

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

In collaborazione con i funzionari, il RPCT, ha applicato principalmente le metodologie
seguenti:

in primo luogo, la partecipazione degli stessi funzionari responsabili, con conoscenza diretta
dei processi e quindi delle relative criticita;

quindi, i risultati dell’analisi del contesto;
le risultanze della mappatura,
Non sono viceversa pervenute segnalazioni tramite il whistleblowing o con altre modalita.

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

II RPCT, in coordinazione con i funzionari dell’ente responsabili delle principali ripartizioni
organizzative, ha prodotto il Catalogo dei rischi principali.
Il catalogo e riportato nelle schede allegate, denominate “Mappatura dei processi a catalogo
dei rischi”, Allegato A.

30



Il catalogo e riportato nella colonna F _dell’Allegato A. Per ciascun processo € indicato |l
rischio principale che é stato individuato.

3.2 Analisi del rischio

L’analisi del rischio persegue due obiettivi:

a) comprendere gli eventi rischiosi, identificati nella fase precedente, attraverso I'esame dei
cosiddetti fattori abilitanti della corruzione;

b) stimare il livello di esposizione al rischio dei processi e delle attivita.

a) | fattori abilitanti: I'analisi intende rilevare i fattori abilitanti la corruzione. Trattasi di fattori
di contesto che agevolano il verificarsi di comportamenti o fatti di corruzione.

b) la stima del livello di rischio: si provvede a stimare il livello di esposizione al rischio di
ciascun processo, oggetto dell’analisi. Misurare il grado di rischio consente di individuare i
processi e le attivita sui quali concentrare le misure di trattamento e il successivo
monitoraggio.

L’analisi prevede le sub-fasi di:

1. scelta dell’approccio valutativo;

2. definizione dei i criteri di valutazione;
3. rilevazione di dati e informazioni;

4. misurazione del livello di esposizione al rischio ed elaborazione di un giudizio sintetico,
motivato.

3.2.1 Scelta dell’approccio valutativo

Per stimare I'esposizione ai rischi, I'approccio pud essere di tipo qualitativo, quantitativo,
oppure di tipo misto tra i due.

Approccio qualitativo: I'esposizione al rischio &€ stimata in base a motivate valutazioni,
espresse dai soggetti coinvolti nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se
supportate da dati, in genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini
numerici.

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

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

3.2.2 | criteri di valutazione

Per stimare il rischio € necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione
al rischio di corruzione.

L’ANAC ha proposto indicatori comunemente accettati, ampliabili o modificabili (PNA 2019,
Allegato n. 1). Gli indicatori sono:

livello di interesse esterno: la presenza di interessi rilevanti, economici o0 meno, e di benefici
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per i destinatari determina un incremento del rischio;

grado di discrezionalita del decisore interno: un processo decisionale altamente
discrezionale si caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo
decisionale altamente vincolato;

manifestazione di eventi corruttivi in passato: se l'attivita € stata gia oggetto di eventi
corruttivi nel’lamministrazione o in altre realta simili, il rischio aumenta poiché quella attivita ha
caratteristiche che rendono praticabile il malaffare;

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

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

grado di attuazione delle misure di trattamento: l'attuazione di misure di trattamento si
associa ad una minore probabilita di fatti corruttivi.

Tutti gli indicatori suggeriti dall’ANAC sono stati utilizzati per valutare il rischio nel presente
PTPCT, facendo uso dei suddetti indicatori.

| risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”
(Allegato B).

3.2.3 Larilevazione di dati e informazioni

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

Il PNA prevede che le informazioni possano essere rilevate:
da soggetti con specifiche competenze o adeguatamente formati;

oppure attraverso modalita di autovalutazione da parte dei responsabili degli uffici coinvolti
nello svolgimento del processo.

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

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

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

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

ulteriori dati in possesso dellamministrazione (ad esempio: rassegne stampa, ecc.).
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La rilevazione delle informazioni é stata coordinata dal RPCT che ha ritenuto di procedere con
la metodologia dell"autovalutazione" proposta dal’ANAC (PNA 2019, Allegato 1, pag. 29).

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

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

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

3.2.4 misurazione del livello di esposizione al rischio e formulazione di un giudizio
motivato

In questa fase si procede alla misurazione degli indicatori di rischio.

L'ANAC sostiene che sarebbe "opportuno privilegiare un’analisi di tipo qualitativo,
accompagnata da adeguate documentazioni e motivazioni rispetto ad un’impostazione
quantitativa che prevede l'attribuzione di punteggi".

Se la misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia "qualitativa" e
possibile applicare una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso.

Ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze
raccolte (PNA 2019, Allegato n. 1, pag. 30).

Attraverso la misurazione dei singoli indicatori si dovra pervenire alla valutazione complessiva
del livello di rischio. Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una “misurazione sintetica” e,
anche in questo caso, potra essere usata la scala di misurazione ordinale (basso, medio, alto).

L’ANAC raccomanda quanto segue:

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

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

In ogni caso, vige il principio per cui ognhi misurazione deve essere adeguatamente
motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte.

Come da PNA, l'analisi del presente PTPCT e stata svolta con metodologia di tipo
gualitativo ed e stata applicata una scala ordinale di maggior dettaglio rispetto a quella
suggerita dal PNA (basso, medio, alto):

Livello di rischio Sigla corrispondente
Rischio quasi nullo N
Rischio molto basso B-
Rischio basso B
Rischio moderato M
Rischio alto A
Rischio molto alto A+
Rischio altissimo A++
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I RPCT, ha applicato gli indicatori proposti dal’ANAC ed ha proceduto ad autovalutazione
degli stessi con metodologia di tipo qualitativo.

Ha espresso la misurazione, di ciascun indicatore di rischio applicando la scala ordinale di cui
sopra.

| risultati della misurazione sono riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi_dei
rischi”, Allegato B.

Nella colonna denominata "Valutazione complessiva" e indicata la misurazione di sintesi di
ciascun oggetto di analisi.

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

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

3.3 La ponderazione del rischio

La ponderazione € la fase conclusiva processo di valutazione del rischio. Lo scopo di questa
fase & di agevolare, sulla base degli esiti dell’analisi, i processi decisionali riguardo a quali
rischi necessitano un trattamento e le relative priorita di attuazione. In questa fase si
stabiliscono:

a) le azioni da intraprendere per ridurre il livello di rischio;

b) le priorita di trattamento, considerando gli obiettivi dell’'organizzazione e il contesto in cui
la stessa opera.

Per quanto concerne le azioni, al termine della valutazione del rischio devono essere
soppesate diverse opzioni per ridurre I'esposizione di processi e attivita alla corruzione. La
ponderazione del rischio pud anche portare alla decisione di non sottoporre ad ulteriore
trattamento il rischio, ma di limitarsi a mantenere attive le misure gia esistenti.

Un concetto essenziale per decidere se attuare nuove azioni € quello di “rischio residuo” che
consiste nel rischio che permane una volta che le misure di prevenzione siano state
correttamente attuate. L’attuazione delle azioni di prevenzione deve avere come obiettivo la
riduzione del rischio residuo ad un livello quanto piu prossimo allo zero. Ma il rischio residuo
non potra mai essere del tutto azzerato in quanto, anche in presenza di misure di prevenzione,
la probabilita che si verifichino fenomeni di malaffare non potra mai essere del tutto annullata.

Per quanto concerne la definizione delle priorita di trattamento, nellimpostare le azioni di
prevenzione si dovra tener conto del livello di esposizione al rischio e “procedere in ordine via
via decrescente”, iniziando dalle attivita che presentano un’esposizione piu elevata fino ad
arrivare al trattamento di quelle con un rischio piu contenuto.

In questa fase, il RPCT, ha ritenuto di:

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

2- prevedere "misure specifiche" per gli oggetti di analisi con valutazione A++, A+, A.
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4. |l trattamento del rischio

Il trattamento del rischio e il processo in cui si individuano le misure idonee a prevenire |l
rischio corruttivo e si programmano le modalita della loro attuazione. In tale fase si progetta
I'attuazione di misure specifiche e puntuali, prevedendo scadenze ragionevoli in base alle
priorita rilevate e alle risorse disponibili.

L’individuazione delle misure deve essere impostata avendo cura di contemperare anche la
sostenibilita della fase di controllo e di monitoraggio delle misure stesse, onde evitare la
pianificazione di misure astratte e non attuabili. Le misure possono essere classificate in
“generali” e “specifiche”.

Misure generali: sono misure che intervengono in maniera trasversale sullintera
amministrazione che incidono sul sistema complessivo di prevenzione.

Misure specifiche: sono misure agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi,
quindi, incidono su problemi specifici.

L’individuazione e la programmazione di misure per la prevenzione della corruzione
rappresentano la parte essenziale del PTPCT. Tutte le attivita precedenti sono di ritenersi
propedeutiche all'identificazione e alla progettazione delle misure che sono, quindi, la parte
fondamentale del PTPCT.

4.1 Individuazione delle misure

Il primo step del trattamento del rischio ha I'obiettivo di identificare le misure di prevenzione, in
funzione delle criticita rilevate in sede di analisi. L'amministrazione deve individuare le misure
piu idonee a prevenire i rischi. L'obiettivo & di individuare, per i rischi ritenuti prioritari, I'elenco
delle misure di prevenzione abbinate.

I PNA suggerisce le misure seguenti: controllo; trasparenza; definizione e promozione
dell’etica e di standard di comportamento; regolamentazione; semplificazione; formazione;
sensibilizzazione e partecipazione; rotazione; segnalazione e protezione; disciplina del
conflitto di interessi; regolazione dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari”
(lobbies).

In questa fase, il RPCT, ha individuato misure generali e misure specifiche, in particolare per i
processi che hanno ottenuto una valutazione del livello di rischio A++.

Le misure sono state puntualmente indicate e descritte nelle schede allegate denominate
"Individuazione e programmazione delle misure"”, Allegato C.

Le misure sono elencate e descritte nella colonna E delle suddette schede.

Per ciascun oggetto analisi & stata individuata e programmata almeno una misura di
contrasto o prevenzione, secondo il criterio del "miglior rapporto costo/efficacia”.

Le principali misure, inoltre, sono state ripartite per singola “area di rischio” (Allegato C1).

4.2 Programmazione delle misure

Y

La seconda parte del trattamento €& la programmazione operativa delle misure. La
programmazione rappresenta un contenuto fondamentale del PTPCT in assenza del quale il
piano risulterebbe privo dei requisiti di cui all’art. 1, comma 5 lett. a) della legge 190/2012.
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La programmazione delle misure deve essere realizzata considerando i seguenti elementi
descrittivi:

1) fasi o modalita di attuazione della misura;

2) tempistica di attuazione della misura o delle sue fasi;
3) responsabilita connesse all’attuazione della misura;
4) indicatori di monitoraggio e valori attesi.

In questa fase, il RPCT dopo aver individuato misure generali e misure specifiche (elencate e
descritte nelle schede allegate denominate "Individuazione e programmazione delle
misure”, Allegato C, ha provveduto alla programmazione temporale dell’attuazione
medesime, fissando anche le modalita di attuazione.

Per ciascun oggetto di analisi cio € descritto nella colonna F ("Programmazione delle
misure") dell’Allegato C.
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5. Misure generali: elementi essenziali
5.1 Il Codice di comportamento

I comma 3, dell'art. 54 del d.lgs. 165/2001 e smi, dispone che ciascuna amministrazione
elabori un proprio Codice di comportamento con procedura aperta alla partecipazione e
previo parere obbligatorio del proprio organismo indipendente di valutazione.

Tra le misure di prevenzione della corruzione, i Codici di comportamento rivestono un ruolo
importante nella strategia delineata dalla legge 190/2012 costituendo lo strumento che piu di
altri si presta a regolare le condotte dei funzionari e ad orientarle alla migliore cura
dellinteresse pubblico, in una stretta connessione con i Piani triennali di prevenzione della
corruzione e della trasparenza (ANAC, deliberazione n. 177 del 19/2/2020 recante le “Linee
guida in materia di Codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche”, Paragrafo 1).

In attuazione della deliberazione ANAC n. 177/2020, il Codice di comportamento aggiornato
e stato approvato in data 22/06/2021 e aggiornato da ultimo con deliberazione n. 249 del
21/11/2022.

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia operativa.

5.2 Conflitto di interessi, inconferibilita e incompatibilita degli incarichi dirigenziali

MISURA GENERALE N. 1

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

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

a) dello stesso dipendente;
b) di suoi parenti o affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi;
c) dipersone con le quali il dipendente abbia “rapporti di frequentazione abituale”;

d) di soggetti od organizzazioni con cui il dipendente, ovvero il suo coniuge, abbia una
causa pendente, ovvero rapporti di “grave inimicizia” o di credito o debito significativi;

e) di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore 0 agente;

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

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

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

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

La suddetta comunicazione deve precisare:

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

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

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

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

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

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

MISURA GENERALE N. 2

L’ente applica la esaustiva e dettagliata disciplina di cui agli artt. 53 del d.Igs. 165/2001 e 60
del DPR 3/1957.

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

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

Allo scopo di monitorare e rilevare eventuali situazioni di conflitto di interesse, anche solo
potenziale, il RPCT aggiorna annualmente le dichiarazioni rese dai dipendenti (come
suggerito a pag. 50 del PNA 2019).

PROGRAMMAZIONE: la misura viene applicata con periodicita annuale.

5.3 Regole per la formazione delle commissioni e per I'assegnazione degli uffici

L'art. 35-bis del d.lgs. 165/2001 e smi pone condizioni ostative per la partecipazione a
commissioni di concorso o di gara e per lo svolgimento di funzioni direttive in riferimento agli
uffici considerati a piu elevato rischio di corruzione.

Coloro che siano stati condannati, anche con sentenza non passata in giudicato, per i reati
previsti nel Capo | del Titolo Il del libro secondo del Codice penale:
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non possano fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per l'accesso o la
selezione a pubblici impieghi;

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

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

non possano fare parte delle commissioni per la scelta del contraente per I'affidamento di
lavori, forniture e servizi, per la concessione o0 l'erogazione di sovvenzioni, contributi,
sussidi, ausili finanziari, nonché per l'attribuzione di vantaggi economici di qualunque
genere.

| requisiti richiesti sono conformi a quanto dettato dall’art. 35-bis del d.Igs. 165/2001 e smi.

MISURA GENERALE N. 3/a:

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

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

MISURA GENERALE N. 3/b:

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

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

5.4 Incarichi extraistituzionali

MISURA GENERALE N. 4:

la procedura di autorizzazione degli incarichi extraistituzionali del personale dipendente é
rilasciata previa verifica della non incompatibilita dell'incarico con il rapporto di dipendenza
con I'ente. L’'ente applica con puntualita la suddetta procedura.

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia applicata.
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5.5 Divieto di svolgere attivita incompatibili a seguito della cessazione del rapporto
di lavoro (pantouflage)

L'art. 53, comma 16-ter, del d.lgs. 165/2001 e smi vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre
anni di servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi 0 negoziali per conto delle pubbliche
amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico
impiego, attivita lavorativa o professionale presso i privati destinatari dell'attivita della
pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri.

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

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

MISURA GENERAL N. 5:

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

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

5.6 Laformazione in tema di anticorruzione

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

La formazione puo essere strutturata su due livelli:

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

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

MISURA GENERALE N. 6:

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

PROGRAMMAZIONE: il procedimento deve essere attuato e concluso, con la
somministrazione della formazione ai dipendenti selezionati, entro il 31/12/2023.

5.8 Larotazione del personale

La rotazione del personale puo essere classificata in ordinaria e straordinaria.
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Rotazione ordinaria: I'art. 1, comma 10 lett. b), della legge 190/2012 impone al RPCT di
provvedere alla verifica, d'intesa con il responsabile competente, dell'effettiva rotazione degli
incarichi negli uffici preposti allo svolgimento delle attivita nel cui ambito e piu elevato il rischio
che siano commessi reati di corruzione.

Il legislatore, per assicurare il “corretto funzionamento degli uffici’, consente di soprassedere
alla rotazione di dirigenti (e funzionari) “ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la
rotazione dell'incarico dirigenziale” (art. 1 comma 221 della legge 208/2015).

Uno dei principali vincoli di natura oggettiva, che le amministrazioni di medie dimensioni
incontrano nell’applicazione dell’istituto, € la non fungibilita delle figure professionali
disponibili, derivante dall’appartenenza a categorie o professionalita specifiche, anche tenuto
conto di ordinamenti peculiari di settore o di particolari requisiti di reclutamento. Sussistono
ipotesi in cui e la stessa legge che stabilisce espressamente la specifica qualifica
professionale che devono possedere coloro che lavorano in determinati uffici, in particolare
guando la prestazione richiesta sia correlata al possesso di un’abilitazione professionale e -
talvolta- all’iscrizione ad un Albo (& il caso, ad esempio, di ingegneri, architetti, farmacisti,
assistenti sociali, educatori, avvocati, ecc.).

L’Autorita osserva che, nel caso in cui si tratti di categorie professionali omogenee,
'amministrazione non possa, comunque, invocare il concetto di infungibilita. In ogni caso,
'’ANAC riconosce che sia sempre rilevante, anche ai fini della rotazione, la valutazione delle
attitudini e delle capacita professionali del singolo (PNA 2019, Allegato n. 2, pag. 5).

L’Autorita ha riconosciuto come la rotazione ordinaria non sempre si possa effettuare, “specie
all'interno delle amministrazioni di piccole dimensioni”. In tali circostanze, & “necessario che le
amministrazioni motivino adeguatamente nel PTPCT le ragioni della mancata applicazione
dell’istituto”.

Gli enti devono fondare la motivazione sui tre parametri suggeriti dalla stessa ANAC
nell’Allegato n. 2 del PNA 2019: I'impossibilita di conferire incarichi a soggetti privi di adeguate
competenze; l'infungibilita delle figure professionali; la valutazione (non positiva) delle attitudini
e delle capacita professionali del singolo.

MISURA GENERALE N. 7/a:

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

Non esistono figure professionali perfettamente fungibili.

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

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

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

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

E’ obbligatoria la valutazione della condotta “corruttiva” del dipendente, nel caso dei delitti di
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concussione, corruzione per I'esercizio della funzione, per atti contrari ai doveri d'ufficio e in
atti giudiziari, istigazione alla corruzione, induzione indebita a dare o promettere utilita, traffico
di influenze illecite, turbata liberta degli incanti e della scelta del contraente (per completezza,
Codice penale, artt. 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 321, 322, 322-bis, 346-
bis, 353 e 353- his).

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

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

MISURA GENERALE N. 7/b:

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

Si precisa che, ad oggi non si e resa necessaria la rotazione straordinaria.
PROGRAMMAZIONE: la misura verra attuata se si dovesse presentarsene la necessita.

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

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

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

La segnalazione &€ sempre sottratta all'accesso documentale, di tipo tradizionale, normato
dalla legge 241/1990. La denuncia deve ritenersi anche sottratta all’applicazione dellistituto
dell’accesso civico generalizzato, di cui agli articoli 5 e 5-bis del d.lgs. 33/2013. L’accesso, di
gualunque tipo esso sia, hon puo essere riconosciuto poiché l'identita del segnalante non puo,
e non deve, essere rivelata.

L’art. 54-bis accorda al whistleblower le seguenti garanzie:
a) la tutela dell'anonimato;
b) il divieto di discriminazione;

c) la previsione che la denuncia sia sottratta all'accesso.
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MISURA GENERALE N. 8:

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

Le segnalazioni anonime sono inviate dall’indirizzo web:
https://comunedinembro.whistleblowing.it/

Le relative istruzioni sono state comunicate al personale.
Ad oggi, non sono pervenute segnalazioni.
PROGRAMMAZIONE: la misura € gia attuata.

5.8 Altre misure generali

5.8.1 La clausola compromissoria nei contratti d’appalto e concessione

MISURA GENERALE N. 9:

Sistematicamente, in tutti i contratti stipulati e da stipulare dall’ente &€ sempre stato, e sara,
escluso il ricorso all’arbitrato (esclusione della clausola compromissoria ai sensi dell'art. 209,
comma 2, del Codice dei contratti pubblici, d.lgs. 50/2016 e smi).

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia attuata.

5.8.2 Patti di Integrita e Protocolli di legalita

Patti d'integrita e Protocolli di legalita recano un complesso di condizioni la cui accettazione
€ presupposto necessario per la partecipazione ad una gara di appalto.

Il patto di integrita € un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanti alle
gare. Permette un controllo reciproco e sanzioni per il caso in cui qualcuno dei partecipanti
cerchi di eluderlo.

Si tratta quindi di un complesso di “regole di comportamento” finalizzate alla prevenzione del
fenomeno corruttivo e volte a valorizzare comportamenti eticamente adeguati per tutti i
concorrenti.

I comma 17 dell'art. 1 della legge 190/2012 e smi che stabilisce che le stazioni appaltanti
possano prevedere “negli avvisi, bandi di gara o lettere di invito che il mancato rispetto delle
clausole contenute nei protocolli di legalita o nei patti di integrita [costituisca] causa di
esclusione dalla gara”.

MISURA GENERALE N. 10:

L’ente ha approvato il proprio schema di “Patto d'integrita” congiuntamente al PTPCT 2020-
2021, quale allegato del piano stesso (Allegato E del PTPCT 2020-2021). La sottoscrizione
del Patto d’integrita & stata imposta, in sede di gara, ai concorrenti delle procedure d’appalto
di lavori, servizi e forniture. Il Patto di integrita viene allegato, quale parte integrante, al
Contratto d’appalto.

Per completezza, sempre in allegato, si riporta il testo del suddetto Patto di integrita
(Allegato E).
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PROGRAMMAZIONE: la misura & pienamente operativa.

5.8.3 Rapporti con i portatori di interessi particolari

Tra le misure generali che le amministrazioni € opportuno adottino, I'Autorita ha fatto
riferimento a quelle volte a garantire una corretta interlocuzione tra i decisori pubblici e i
portatori di interesse, rendendo conoscibili le modalita di confronto e di scambio di
informazioni (PNA 2019, pag. 84).

L’Autorita auspica sia che le amministrazioni e gli enti regolamentino la materia, prevedendo
anche opportuni coordinamenti con i contenuti dei codici di comportamento; sia che la scelta
ricada su misure, strumenti o iniziative che non si limitino a registrare il fenomeno da un
punto di vista formale e burocratico ma che siano in grado effettivamente di rendere il piu
possibile trasparenti eventuali influenze di portatori di interessi particolari sul processo
decisionale.

5.8.4 Erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi e vantaggi economici di
qualunque genere

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

I comma 2 del medesimo art. 26, invece, impone la pubblicazione dei provvedimenti di
concessione di benefici superiori a 1.000 euro, assegnati allo stesso beneficiario, nel corso
dellanno solare. La pubblicazione, che & dovuta anche qualora il limite venga superato con
piu provvedimenti, costituisce condizione di legale di efficacia del provvedimento di
attribuzione del vantaggio (art. 26 comma 3).

La pubblicazione deve avvenire tempestivamente e, comungue, prima della liquidazione delle
somme che costituiscono il contributo.

L’obbligo di pubblicazione sussiste solo laddove il totale dei contributi concessi allo stesso
beneficiario, nel corso dell’anno solare, sia superiore a 1.000 euro.

I comma 4 dell'art. 26, esclude la pubblicazione dei dati identificativi delle persone
fisiche beneficiarie qualora sia possibile desumere informazioni sullo stato di salute,
ovvero sulla condizione di disagio economico-sociale dell’interessato.

L’art. 27, del d.Igs. 33/2013, invece elenca le informazioni da pubblicare: il nome dell'impresa
o dell'ente e i rispettivi dati fiscali, il nome di altro soggetto beneficiario; I'importo del vantaggio
economico corrisposto; la norma o il titolo a base dell'attribuzione; I'ufficio e il dirigente
responsabile del relativo procedimento amministrativo; la modalita seguita per l'individuazione
del beneficiario; il link al progetto selezionato ed al curriculum del soggetto incaricato.

Tali informazioni, organizzate annualmente in unico elenco, sono registrate in Amministrazione
trasparente (“Sovvenzioni, contributi, sussidi, vantaggi economici’, “Atti di concessione”) con
modalita di facile consultazione, in formato tabellare aperto che ne consenta l'esportazione, il
trattamento e il riutilizzo (art. 27 comma 2).

MISURA GENERALE N. 11:

Sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi economici di
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gualunque genere, sono elargiti esclusivamente alle condizioni e secondo la disciplina del
regolamento previsto dall'art. 12 della legge 241/1990. E’ intenzione procedere nel corso
dellanno 2023 alla rivisitazione e aggiornamento del Regolamento.

Ogni provvedimento d’attribuzione/elargizione &€ prontamente pubblicato sul sito istituzionale
dellente nella sezione “amministrazione trasparente”, oltre che allalbo online e nella
sezione “determinazioni/deliberazioni”.

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

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia operativa.

5.8.5 Concorsi e selezione del personale

MISURA GENERALE N. 12:

| concorsi e le procedure selettive si svolgono secondo le prescrizioni del d.lgs. 165/2001 e
del regolamento di organizzazione dell’ente in corso di aggiornamento.

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

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

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia operativa.

5.8.6 Il monitoraggio del rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti

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

MISURA GENERALE N. 13:

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

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia operativa.

5.8.7 Lavigilanza su enti controllati e partecipati

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

adottino il modello di cui al d.lgs. 231/2001;
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provvedano alla nomina del Responsabile anticorruzione e per la trasparenza,;
Sono tenuti all’osservanza di tali prescrizioni i seguenti enti privati controllati:

Societa ed organismi gestionali %
CONSORZIO TERRITORIO E AMBIENTE VALLE SERIANA S.p.a. 6,99
SERIO SERVIZI AMBIENTALI S.r.1. 32,47
SOCIETA’ SERVIZI SOCIOSANITARI VALSERIANA S.r.1. 5,263
UNIACQUE S.p.a. 1,08
ANITA S.R.L. 4,81157
0%

6. Latrasparenza
6.1 La trasparenza e I’accesso civico

La trasparenza € una delle misure generali piu importanti dell'intero impianto delineato dalla
legge 190/2012.

Secondo l'art. 1 del d.lgs. 33/2013, come rinnovato dal d.lgs. 97/2016, la trasparenza é
I'accessibilita totale a dati e documenti delle pubbliche amministrazioni. Detta “accessibilita
totale” & consentita allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione
all'attivita amministrativa, favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni
istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche.

La trasparenza é attuata:

attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni elencate dalla legge sul sito web
istituzionale nella sezione “Amministrazione trasparente”;

I'istituto dell’accesso civico, classificato in semplice e generalizzato.

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

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

6.2 Il regolamento ed il registro delle domande di accesso

L’Autorita suggerisce I'adozione, anche nella forma di un regolamento, di una disciplina che
fornisca un quadro organico e coordinato dei profili applicativi relativi alle diverse tipologie di
accesso.

La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere: una parte dedicata alla disciplina
dellaccesso documentale di cui alla legge 241/1990; una seconda parte dedicata alla
disciplina dell’accesso civico “semplice” connesso agli obblighi di pubblicazione; una terza
parte sull’accesso generalizzato.
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In attuazione di quanto sopra, questa amministrazione si € dotata del Regolamento per la
disciplina delle diverse forme di accesso con deliberazione del 7/11/2018 n. 64

L’Autorita propone il Reqistro delle richieste di _accesso da istituire presso ogni
amministrazione.

Il registro dovrebbe contenere I'elenco delle richieste con oggetto e data, relativo esito e
indicazione della data della decisione. Il registro &€ pubblicato, oscurando i dati personali
eventualmente presenti, e tenuto aggiornato almeno ogni sei mesi in “amministrazione

trasparente”, “altri contenuti — accesso civico”.

MISURA GENERALE N. 14:

consentire a chiunque e rapidamente l'esercizio dell’accesso civico & obiettivo strategico di
guesta amministrazione.

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

le modalita per I'esercizio dell’accesso civico;

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

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

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

PROGRAMMAZIONE: la misura € gia attuata.

6.3 Le modalita attuative degli obblighi di pubblicazione

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

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

Le sotto-sezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla deliberazione
ANAC 1310/2016.

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

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

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

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

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

denominazione del singolo obbligo di pubblicazione

m O O W >»

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

F® periodicita di aggiornamento delle pubblicazioni;

G (**) ufficio responsabile della pubblicazione dei dati, delle informazioni e
dei documenti previsti nella colonna E secondo la periodicita prevista
in colonna F.

(*) Nota ai dati della Colonna F:

la normativa impone scadenze temporali diverse per I'aggiornamento delle diverse tipologie di
informazioni e documenti.

L’aggiornamento delle pagine web di “Amministrazione trasparente” pud avvenire
“tempestivamente”, oppure su base annuale, trimestrale o semestrale.

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

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

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

(**) Nota ai dati della Colonna G:

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

| responsabili della trasmissione dei dati sono individuati nei Responsabili dei settori/uffici
indicati nella colonna G.

| responsabili della pubblicazione e dellaggiornamento dei dati sono individuati nei
Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G.

6.4 L’organizzazione dell’attivita di pubblicazione

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

Il Responsabile anticorruzione e per la trasparenza sovrintende e verifica: il tempestivo invio
dei dati, delle informazioni e dei documenti dagli uffici depositari all’'ufficio preposto alla
gestione del sito; la tempestiva pubblicazione da parte dell'ufficio preposto alla gestione del
sito; assicura la completezza, la chiarezza e I'aggiornamento delle informazioni.
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Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza svolge
periodicamente attivita di controllo sulladempimento degli obblighi di pubblicazione,
assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni pubblicate,
nonché segnalando all'organo di indirizzo politico, all'Organismo indipendente di valutazione
(OIV) (o NdV o altro organo analogo), all'Autorita nazionale anticorruzione e, nei casi piu gravi,
all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione.

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

L’adempimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal d.lgs. 33/2013 e dal
presente programma, sono oggetto di controllo successivo di regolarita amministrativa come
normato dall'art. 147-bis, commi 2 e 3, del TUEL e dal regolamento sui controlli interni
approvato dallorgano consiliare con deliberazione n. 4/2013 E SMI. (delibera consiliare
n.75/2022)

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

6.5 La pubblicazione di dati ulteriori

La pubblicazione puntuale e tempestiva dei dati e delle informazioni elencate dal legislatore e
sufficiente per assicurare la trasparenza dell’azione amministrativa di questo ente.

Pertanto, non € prevista la pubblicazione di ulteriori informazioni.

In ogni caso, i responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G, possono pubblicare i dati e
le informazioni che ritengono necessari per assicurare la migliore trasparenza sostanziale
dell’azione amministrativa.
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7. Il monitoraggio e il riesame delle misure

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

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

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

I

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

e ripartito in due “sotto-fasi”: 1- il monitoraggio dell’attuazione delle misure di trattamento del
rischio; 2- il monitoraggio della idoneita delle misure di trattamento del rischio;

il iesame, invece, & I'attivita “svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del
sistema nel suo complesso” (Allegato n. 1 del PNA 2019, pag. 46).

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

Il RPCT organizza e dirige il monitoraggio delle misure programmate ai paragrafi precedenti.

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

| dirigenti, i funzionari e i dipendenti hanno il dovere di fornire il necessario supporto al RPCT
nello svolgimento delle attivita di monitoraggio.

Tale dovere, se disatteso, da luogo a provvedimenti disciplinari.
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO
SEZIONE 3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA

Organigramma
L’attuale struttura dellEnte € definita dalla deliberazione di Giunta comunale n. 95 del
20/03/2023 di seguito meglio esplicitata.

Livelli di responsabilita organizzativa
I modello organizzativo individua le sotto elencate posizioni di responsabilita:

1° Posizione Organizzativa- Settore affari generali ed Economico-finanziario. E' preposta a tutte le
attivita istituzionali, organizzative in senso lato, certificative e di coordinamento generale
amministrativo, fornendo il necessario supporto tecnico ed operativo agli organi istituzionali e
favorendo l'avvicinamento dei cittadini al’amministrazione comunale. Svolge altresi funzioni di
supporto per lo svolgimento dei compiti che la legge, lo statuto ed i regolamenti affidano al Segretario
Comunale e che non rientrano nella specifica competenza degli altri settori. Predispone ed attua tutti gli
atti di programmazione economica e finanziari. Coordina i settori preposti a pianificare
I'approvvigionamento e la gestione delle risorse finanziarie dell’Ente.

2° Posizione Organizzativa - Settore gestione e controllo del territorio. Attiene le attivita inerenti la
progettazione, realizzazione e manutenzione delle opere pubbliche comprese la gestione dei cimiteri.
Assicura l'ordinato utilizzo del territorio e la salvaguardia del’ambiente, tramite I'attivita di progettazione
urbanistica e la gestione degli sportelli SUE e SUAP . Nelle attivita tese ad assicurare I'ordinato utilizzo
del territorio e la salvaguardia ambientale sono comprese anche la risoluzione di inconvenienti igienici,
il controllo sull'attivita di raccolta rifiuti, la gestione della viabilita e degli spazi pubblici comprese le
concessioni.

3° Posizione Organizzativa - Settore servizi alla persona ed alla famiglia. Assicura le attivita finalizzate
agli interventi in campo socio-assistenziale, educativi e formativi, collocandole nell’ambito dei servizi
alla persona, alla famiglia ed alla comunita.

4° Posizione Organizzativa - Settore scuola-sport-tempo _libero. Assicura le attivita finalizzate agli
interventi in campo educativo e formativo, pubblica istruzione e politiche giovanili, culturali, sport e
tempo libero, collocandole nell’ambito dei servizi alla persona, alla famiglia ed alla comunita.

5° Posizione Organizzativa - Settore Polizia Locale.

Svolge le funzioni di polizia che I'ordinamento attribuisce ai Corpi di Polizia Locale: funzioni di polizia
stradale, di polizia giudiziaria, nonché, nell'ambito delle proprie attribuzioni e nei limiti fissati dalla legge,
funzioni ausiliarie di pubblica sicurezza. Inoltre il settore, per mezzo degli appartenenti al Corpo di
Polizia Locale, esercita funzioni di vigilanza sull’osservanza di norme che regolano la civile convivenza,
in corrispondenza delle diverse attribuzioni dell'ente locale.

SEZIONE 3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

Definizioni

a. "lavoro agile o smart working": una modalita flessibile di esecuzione del rapporto di lavoro
subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per
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fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro. Lo svolgimento
dell'attivita lavorativa e finalizzato ad agevolare, al contempo, la conciliazione dei tempi di
vita e di lavoro e ad incrementare la produttivita;

b. "sede di lavoro": locali ove il dipendente espleta la propria attivita lavorativa. L’esecuzione
della prestazione lavorativa avviene in parte all’interno della sede di lavoro ed in parte
all’esterno entro i soli limiti derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva;

c. “dotazione informatica”: dotazione tecnologica, appartenente al dipendente ovvero fornita
dallAmministrazione, necessaria ed idonea per I'esecuzione dell’attivita lavorativa;

d. “lavoratore agile”: lavoratore che alterna giornate lavorate in presenza e giornate lavorate
da remoto. Colui che é stato autorizzato, per un tempo determinato e in correlazione alla
verifica dei risultati ottenuti in linea con le finalita della presente disciplina, a svolgere parte
del proprio tempo lavoro in modalita agile;

e. “Accordo individuale”: accordo stipulato per iscritto tra datore di lavoro e lavoratore, nel
quale sono stabiliti i tempi e le modalita delle prestazioni lavorative rese in modalita agile e
dunque al di fuori dei locali aziendal;

f. “Progetto individuale”: scheda predisposta dal Responsabile di servizio competente per
ciascun lavoratore agile, nella quale vengono dettagliate le attivita da svolgere e gli obiettivi
da raggiungere in smart working, nonché le fasi, gli indicatori, il cronoprogramma degli stessi
e le modalita e tempi di verifica del loro raggiungimento;

g. “Responsabile di servizio/PO”: responsabile di un ufficio o servizio comunque
denominato. Negli enti in cui non siano presenti figure dirigenziali, il riferimento € da
intendersi a una figura apicale individuata in coerenza con i relativi ordinamenti.
Responsabile dell’unita organizzativa a cui appartiene I'avente titolo e che € competente a
rilasciare I'autorizzazione a svolgere parte della prestazione lavorativa in modalita “agile” o
“smart”, a stipulare I'’Accordo individuale e a predisporre il Progetto individuale.

Finalita

1. Il lavoro agile risponde alle seguenti finalita:

a) favorire, attraverso lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al risultato, un
incremento di efficacia ed efficienza dell'azione amministrativa,

b) promuovere una visione dell'organizzazione del lavoro ispirata ai principi della flessibilita,
dell'autonomia e della responsabilita;

C) ottimizzare la diffusione di tecnologie e competenze digitali;
d) rafforzare le misure di conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare dei dipendenti;

e) promuovere la mobilita sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro-
casa nell'ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in
termini di volumi e di percorrenze;

f) riprogettare gli spazi di lavoro in relazione alle specifiche attivita oggetto del lavoro agile.

Obiettivi

Sviluppare nuove forme di lavoro che offrano vantaggi all'organizzazione, ai dipendenti e
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allutenza ed in particolare perseguire i seguenti obiettivi:

- promuovere ['efficientamento dei processi e lo sviluppo digitale dell'Ente, sia internamente
che nei servizi ai cittadini;

- ridurre i costi e gli impatti ambientali della struttura organizzativa in una duplice prospettiva
di efficienza e sostenibilita;

- facilitare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro del personale;

- sostenere il benessere organizzativo, la motivazione dei collaboratori e il senso di
appartenenza al’Ente.

La modalita di svolgimento della prestazione lavorativa da remoto (c.d. lavoro agile) é
orientata verso un nuovo paradigma del lavoro, che si fonda su dimensioni quali 'autonomia,
il lavoro per obiettivi, la responsabilizzazione individuale sui risultati, la fiducia, la
motivazione, la collaborazione, la condivisione.

Contesto

- la modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche
amministrazioni € quella svolta in presenza,

- 'accesso alla modalita di lavoro agile deve avvenire unicamente previa stipula dell’accordo
individuale e comunque a condizione che I'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese
avvenga con regolarita, continuita ed efficienza;

- occorre sostenere cittadini ed imprese nelle attivita connesse allo sviluppo delle attivita
produttive e all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e a tale scopo
occorre consentire alle amministrazioni pubbliche di operare al massimo delle proprie
capacita;

- € necessario garantire il rispetto dei principi previsti dal vigente CCNL Comparto Funzioni
locali e dalle norme e direttive emanate in materia;

I Comune di Nembro ha adottato i seguenti strumenti in riferimento alla tematica del lavoro
agile, i quali si ritengono qui richiamati integralmente:

Deliberazione di Giunta comunale n. 15 del 28/01/2021 APPROVAZIONE DEL POLA (CHE
SI RITIENE CONFERMATO NEGLI ASPETTI ESSENZIALI):

= Autorizzare fino al 100% dei dipendenti che ne facciano richiesta, compatibilmente
con la tipologia di lavoro, le mansioni assegnate e le scadenze normative e
procedimentali;

= Stabilire che le modalita pratico-organizzative, ivi inclusa la definizione degli obiettivi,
siano definite singolarmente tra il lavoratore dipendente e il suo responsabile di
settore formalmente nominato;

= Stabilire orientativamente in 1 su 5 giorni lavorativi il periodo settimanale di lavoro
agile;

= Stabilire che nelle giornate di telelavoro non vi sia un orario obbligatorio, fatto salvo il
rispetto del debito orario giornaliero e il rispetto delle fasce di contattabilita;

= Stabilire che nelle giornate di lavoro agile, proprio perché non e richiesto un orario
rigido, non si applichera la normativa inerente i buoni pasto, i permessi e |l
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riconoscimento di lavoro straordinario;

= Stabilire che fino alla durata del periodo emergenziale sanitario non sia necessario
provvedere alla sottoscrizione di un nuovo contratto di lavoro, all'effettuazione delle

comunicazioni all’ INAIL e alla fornitura del materiale informatico a carico

del’amministrazione comunale che, al contrario, tali obblighi diverranno effettivi in
modalita ordinaria.

SEZIONE 3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

Allegati:

- Calcolo spazi assunzioni 2023-2025

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

DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31/12/2022

TOTALE: n. 45 unita di personale a tempo indeterminato

n. 32 a tempo pieno
n. 13 a tempo parziale

PERSONALE NELLE AREE/CATEGORIE DI INQUADRAMENTO

orario di servizio | Settore di Assegnazione Ufficio Servizio/Ruolo categ. | tipo serv.
Tempo pieno Gestione e Controllo del Territorio | Squadra Operai | Esecutore Operaio Specializzato B6 100%
Part time 18 ore | Affari Generali Anagrafe Terminalista C1 50%
Part time 29 ore | Affari Generali Segreteteria Terminalista B8 80,56%
Part time 18 ore | Affari Generali Segreteteria Istruttore Amministrativo C6 50%
Tempo pieno Affari Generali Anagrafe Istruttore Direttivo Amministrativo D5 100%
Tempo pieno Affari Generali Segreteteria Responsabile di Settore D7 100%
Tempo pieno Affari Generali Anagrafe Istruttore Amministrativo C1 100%
Tempo pieno Affari Generali Anagrafe Collaboratore professionale amministrativo | B4 100%
Part time 34 ore | Affari Generali Segreteteria Messo comunale B8 97,22%
Part time 24 ore | Economico Finanziario Tributi Istruttore contabile C6 66,67 %
Part time 27 ore | Economico Finanziario Ragioneria Istruttore contabile C1 75%
Tempo pieno Economico Finanziario Tributi Istruttore contabile C2 100%
Tempo pieno Economico Finanziario Ragioneria Istruttore contabile C5 100%
Tempo pieno Gestione e Controllo del Territorio | Squadra Operai | Capo Operaio B4 100%
Tempo pieno Gestione e Controllo del Territorio | Edilizia Privata | Istruttore Tecnico C1 100%
Tempo pieno Gestione e Controllo del Territorio | Lavori pubblici | Responsabile di Settore D1 100%
Tempo pieno Gestione e Controllo del Territorio | Lavori pubblici | Istruttore Direttivo Tecnico D4 100%
Tempo pieno Gestione e Controllo del Territorio | Lavori pubblici | Terminalista B8 100%
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Part time 30 ore
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno
Part time 27 ore
Part time 35 ore
Tempo pieno
Tempo pieno
Part time 20 ore
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno
Part time 24 ore
Part time 18 ore
Part time 18 ore
Tempo pieno
Part time 30 ore
Part time 35 ore
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno
Tempo pieno

Gestione e Controllo del Territorio
Gestione e Controllo del Territorio
Gestione e Controllo del Territorio
Gestione e Controllo del Territorio
Gestione e Controllo del Territorio
Gestione e Controllo del Territorio
Gestione e Controllo del Territorio
Gestione e Controllo del Territorio
Scuola Sport e Cultura

Scuola Sport e Cultura

Scuola Sport e Cultura

Scuola Sport e Cultura

Scuola Sport e Cultura

Scuola Sport e Cultura

Scuola Sport e Cultura

Scuola Sport e Cultura

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Servizi alla Persona

Edilizia Privata
Squadra Operai
Squadra Operai
Edilizia Privata
Edilizia Privata
Edilizia Privata
Edilizia Privata
Lavori pubblici
Biblioteca
Ufficio Scuola
Biblioteca
Ufficio Scuola
Ufficio Scuola
Biblioteca
Biblioteca
Ufficio Scuola
Servizi Sociali
Asilo Nido
Asilo Nido
Servizi Sociali
Servizi Sociali
Asilo Nido
Servizi Sociali
Servizi Sociali
Servizi Sociali
Asilo Nido
Asilo Nido
Asilo Nido

Istruttore Direttivo

Operaio Specializzato
Operaio Specializzato
Istruttore Tecnico

Istruttore Amministrativo
Collaboratore professionale amministrativo
Istruttore Tecnico

Istruttore Tecnico

Istruttore Amministrativo
Istruttore Amministrativo
Istruttore Direttivo Bibliotecario
Istruttore Amministrativo
Responsabile di Settore
Istruttore Bibliotecario
Istruttore Bibliotecario
Istruttore Amministrativo
Istruttore Amministrativo
Educatore Asilo Nido
Esecutore Asilo Nido
Istruttore Amministrativo
Assistente sociale

Esecutore asilo nido
Assistente sociale

Istruttore Direttivo

Assistente sociale

Educatore Asilo Nido
Funzionario Coord. Asilo Nido
Educatore Asilo Nido

3.3.2. Programmazione strategica delle risorse umane
a) capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa

a.l)

Verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato
Atteso che, in applicazione delle regole introdotte dall’articolo 33, comma 2, del d.l.
34/2019 convertito in legge 58/2019 e s.m.i., e del decreto ministeriale attuativo
17/03/2020, effettuato il calcolo degli spazi assunzionali disponibili con riferimento al
rendiconto di gestione degli anni 2020-2021-2022 per le entrate, al netto del FCDE
dell'ultima delle tre annualita considerate, e dell’anno 2022 per la spesa di personale:

D1
B7
B6
C1
C4
B8
C3
C5
B8
C6
D4
C1
D5
C5
C1
C2
C6
C5
B4
C2
D5
B8
D1
D3
D1
C3
C6
C1

83,33%
100%
100%
100%
100%

75%

97,22%

100%
75%

55,56%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

66,67%

75%
50%
100%

83,33%

97,22%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Il comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa ed entrate pari al 20,86 %
Con riferimento alla classe demografica di appartenenza dell’ente, la percentuale
prevista nel decreto ministeriale attuativo in Tabella 1 & pari al 21 %
Il comune si colloca pertanto entro la soglia piu bassa, disponendo di un margine
per capacita assunzionale aggiuntiva teorica rispetto a quella ordinaria, ex art. 4,
comma 2, del d.m. 17 marzo 2020, da utilizzare per la programmazione dei
fabbisogni del triennio 2023/2025, con riferimento all’annualita 2023, di Euro

375.736,27;
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a.2)

= Come evidenziato dal prospetto di calcolo allegato 2) alla presente
deliberazione, la capacita assunzionale aggiuntiva complessiva del comune per
'anno 2023, ammonta pertanto conclusivamente a Euro 375.736,27

Dato atto che:
la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto pienamente compatibile con la
disponibilita concessa dal d.m. 17 marzo 2020;
tale spesa risulta compatibile, alla luce dei dati previsionali disponibili, con il
mantenimento del rispetto della “soglia”, secondo il principio della sostenibilita
finanziaria, anche nel corso delle annualita successive, oggetto della presente
programmazione strategica,
I maggiori spazi assunzionali, concessi in applicazione del d.m. 17 marzo 2020,
sono utilizzati, conformemente alla norma dell'articolo 33, comma 2, su
richiamato, per assunzioni esclusivamente a tempo indeterminato.

Verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale

Verificato, inoltre, che la spesa di personale per I’'anno 2023, derivante dalla
presente programmazione dei fabbisogni di personale, € compatibile con il
rispetto del tetto di spesa di personale in valore assoluto determinato ai sensi
dell’art. 1, comma 557 della legge 296/2006, anche tenuto conto della esclusione
dal vincolo per la maggiore spesa di personale realizzata a valere sui maggiori
spazi assunzionali concessi dal d.m. 17/03/2020 (ex art. 7, comma 1, del
medesimo decreto attuativo) come segue:

Valore medio di riferimento del triennio
2011/2013: Euro 1.739.784,34

Spesa di personale, ai sensi del comma 557, per I'anno
2023: €1 .699.550,00-

con agenti reinternalizzati da non computare nel limite:
stimati € 1.984.330,00

a.3) Verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile
Nessuna spesa prevista lavoro flessibile.

a.4) Verifica dell’assenza di eccedenza di personale

Dato atto che, in merito alla verifica delle situazioni di soprannumero e/o eccedenza di
cui all’art. 33 del d.Igs.165/2001 sono state acquisite le relazioni dei singoli Responsabili
attraverso le quali si giunge alle seguenti conclusioni:

- non sono individuate situazioni di eccedenza o soprannumero nell’Ente.

a.b) Verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilita di

assumere

Atteso che:

— aisensidell’art. 9, comma 1-quinquies, del d.l. 113/2016, convertito in legge
160/2016, I'ente ha rispettato i termini per I'approvazione di bilanci di previsione,
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rendiconti, bilancio consolidato ed ha inviato i relativi dati alla Banca Dati delle
Amministrazioni Pubbliche entro trenta giorni dal termine previsto per
'approvazione;

— I'ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art.
27, comma 9, lett. c), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 23/6/2014, n.
89 di integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in
L. 28/1/2009, n. 2;

— I'ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del
d.lgs. 18/8/2000, n. 267, pertanto non e soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni
organiche e sulle assunzioni di personale;

— il Comune di Nembro non soggiace al divieto assoluto di procedere all’assunzione
di personale.

b) stima del trend delle cessazioni

Considerato il trend delle cessazioni degli ultimi anni legate per minima parte a quiescenza,
ma verificatesi in special modo per dimissioni ai fini di presa di servizio presso Enti terzi, o
per altre motivazioni varie, non si ritiene possibile effettuare una previsione attendibile del
trend delle cessazioni nel prossimo triennio.

Per questi motivi si ritiene di prevedere le sostituzioni della maggior parte del personale
cessato in corso d’anno mediante I'utilizzo delle procedure assunzionali ritenute piu idonee
nel rispetto della normativa vigente e degli spazi finanziari disponibili. In questo caso e
anche possibile prevedere I'assunzione di unita di personale con categoria e profilo
professionale differente rispetto a quello cessato, in conformita alla dinamica del
fabbisogno dell’ente, nei limiti imposti dalle disposizioni nel tempo vigenti in materia di
spesa di personale.

Ritenuto inoltre, per le annualitd successive, di prevedere, salvo future modifiche o
integrazioni, le ulteriori azioni assunzionali, che saranno confermate, nel rispetto di vincoli
normativi su esaminati, nellambito della programmazione del fabbisogno relativa
allannualita di riferimento;

Tenuto conto dell'evoluzione del rapporto di sostenibilita finanziaria della spesa di personale
e I'andamento della "soglia" (alla luce della evoluzione delle assunzioni e quindi della spesa
di personale medesima), il fabbisogno trovera conferma anche per gli anni 2024/2025;
pertanto si prevede di sostituire le unita di cui intervenga la cessazione per ragioni ad oggi
imprevedibili o di provvedere ad assunzioni ulteriori (anche con categoria e profilo
professionale differente rispetto a quello cessato), in conformita alla dinamica del
fabbisogno dell’ente, nei limiti imposti dalle disposizioni nel tempo vigenti in materia di spesa
di personale;

c) stima dell’evoluzione dei fabbisogni

Considerato che, in relazione agli obiettivi strategici definiti nella Sezione 2.1 (Valore
pubblico) del presente Piano integrato di attivita e organizzazione, si evidenziano i seguenti
elementi di rilievo a fondamento delle necessita dotazionali dell’ente:

- Necessita di potenziare I'organico del Settore tecnico, tenuto conto dell’incremento
dei progetti legati anche al PNRR;

- Garantire un elevato standard qualitativo dei servizi offerti al pubblico;
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- Mantenere efficienza ed efficacia degli organismi deputati alla sicurezza urbana.
Si ritiene pertanto di disporre un piano dei fabbisogni come da tabella che segue.

Anno 2023

Settore Gestione e Controllo del Territorio

n. 1istruttore tecnico geometra
n.1 collaboratore tecnico- squadra operai — settore Gestione e Controllo del Territorio
n.1 collaboratore amministrativo

Settore istruzione cultura sport

n.1l istruttore bibliotecario o in alternativa n.1l istruttore amministrativo
NUOVO SETTORE DI POLIZIA LOCALE

4 agenti C- UNIONE

2 agenti D- UNIONE

1istruttore direttivo PT
Anno 2024
n.l istruttore amministrativo- settore servizi alla persona ed alla famiglia PT
Anno 2025

n.l istruttore amministrativo- settore affari culturali PT

Nel programma del fabbisogno sono da includere inoltre le eventuali assunzioni
obbligatorie di categorie protette, ai sensi della legge 68/99

Le azioni assunzionali seguenti saranno precedute, ove ne ricorrano i presupposti, dalla
verifica della disponibilita di personale in esubero ex art. 34, comma 6 e 34-bis del d.Igs.
165/2001 e sono coerenti con gli stanziamenti prima previsti nel DUP e nel bilancio di
previsione;

Sono inoltre da ritenersi previste le sostituzioni del personale cessato in corso d’anno
mediante l'utilizzo delle procedure assunzionali ritenute piu idonee nel rispetto della
normativa vigente e degli spazi finanziari disponibili. In questo caso &€ anche possibile
prevedere I'assunzione di unita di personale con categoria e profilo professionale differente
rispetto a quello cessato, in conformita alla dinamica del fabbisogno dell’ente, nei limiti

imposti dalle disposizioni nel tempo vigenti in materia di spesa di personale.

Ritenuto inoltre, per le annualita successive, di prevedere, salvo future modifiche o
integrazioni, le ulteriori azioni assunzionali, che saranno confermate, nel rispetto di vincoli
normativi su esaminati, nellambito della programmazione del fabbisogno relativa
allannualita di riferimento.
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d) certificazioni del Revisore dei conti

Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale e stata
sottoposta al Revisore dei conti per I'accertamento della conformita al rispetto del principio
di contenimento della spesa di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per
I'asseverazione del rispetto pluriennale degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del
d.l. 34/2019 convertito in legge 58/2019, ottenendone parere positivo da allegarsi al
presente documento unitamente alla pubblicazione dello stesso.

3.3.3. Formazione del personale

La formazione, I'aggiornamento continuo del personale, I'investimento sulle conoscenze,
sulle capacita e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo
per garantire I'arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e
uno strumento strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei
servizi al territorio.

La formazione € un processo complesso che risponde a diverse esigenze e funzioni: la
valorizzazione del personale e, conseguentemente, il miglioramento della qualita dei
processi organizzativi e di lavoro dell’ente.

La programmazione e la gestione delle attivitd formative devono essere condotte tenuto
conto delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate
per favorire la predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane, quali:

- il D.Igs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle
risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo
professionale dei dipendenti”;

- 1l vigente CCNL del Comparto Funzioni Locali, che stabilisce le linee guida generali in
materia di formazione, intesa come metodo permanente volto ad assicurare il costante
aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo ruolo primario nelle
strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualita ed efficacia dell’attivita
delle amministrazioni;

-Il “Patto per I'innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10
marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose,
che la costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi sulla valorizzazione delle
persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale
(reskilling) con un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le
sfide della transizione digitale e della sostenibilita ambientale; che, a tale scopo, bisogna
utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adattivi alle persone, certificati e ritenere
ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere soggettivo alla formazione, considerata
a ogni effetto come attivita lavorativa e definita quale attivita esigibile dalla contrattazione
decentrata;

- La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dell'illegalita nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in
particolare il D.Igs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, I'obbligo
per tutte le amministrazioni pubbliche di formare i dipendenti destinati ad operare in settori
particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dallANAC, due livelli
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differenziati di formazione:

a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante I'aggiornamento delle competenze
e le tematiche dell’etica e della legalita;

b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli
organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo caso la
formazione dovra riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la
prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto
dellamministrazione;

- Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile
2013, n. 62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attivita
formative in materia di trasparenza e integrita, che consentano ai dipendenti di conseguire

una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un
aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in tali
ambiti”;

- Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, il quale prevede,
all'articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per tutte le figure (dipendenti e
collaboratori) presenti nellorganizzazione degli enti: i Responsabili del trattamento; i Sub-
responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento del trattamento e il Responsabile
Protezione Dati;

- I Codice dellAmministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005,
n. 82, successivamente modificato e integrato, il quale all'art 13 “Formazione informatica
dei dipendenti pubblici” prevede che: 1. Le pubbliche amministrazioni, nellambito delle
risorse finanziarie disponibili, attuano politiche di reclutamento e formazione del personale
finalizzate alla conoscenza e alluso delle tecnologie dellinformazione e della
comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilita e alle tecnologie assistite, ai sensi
dell'articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4. 1-bis. Le politiche di formazione di cui al
comma 1 sono altresi volte allo sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica
giuridica e manageriali dei dirigenti, per la transizione alla modalita operativa digitale;

- D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO
SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVOROQO” il quale dispone all'art. 37 che: “Il datore di
lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in
materia di salute e sicurezza, con particolare riferimento a:

» concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione
aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza,
* rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di
prevenzione e protezione caratteristici del settore 0 comparto di appartenenza dell’azienda
e che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica
formazione e un aggiornamento

periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza del lavoro”.

Principi della formazione

- valorizzazione del personale: il personale e considerato come un soggetto che richiede
riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi piu efficienti
ai cittadini;

-uguaglianza e imparzialita: il servizio di formazione e offerto a tutti i dipendenti, in relazione
alle esigenze formative riscontrate;
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- continuita: la formazione e erogata in maniera continuativa;

- partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei
dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni;

- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in
termini di gradimento e impatto sul lavoro;

- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualita
della formazione offerta e costi della stessa.

- Relativamente alle risorse finanziarie, si richiama integralmente quanto previsto dalla
deliberazione di Giunta comunale di approvazione del Piano esecutivo di gestione: capitoli
destinati alla formazione per I'anno 2023.(DGC n. 126 del 3/04/23).

SEZIONE 4. MONITORAGGIO

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell'art. 6,
comma 3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5 del Decreto del Ministro per la
Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di
Attivita e Organizzazione (PIAO) sara effettuato:

- secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b), del decreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni 2.1 “Valore pubblico” e 2.2
“Performance”;

- secondo le modalita definite dallANAC, relativamente alla sottosezione 2.3 “Rischi
corruttivi e trasparenza” ad opera del RPCT secondo quanto specificato nel paragrafo 7. “lI
monitoraggio e il riesame delle misure” della suddetta sottosezione;

- su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di
cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione,
ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla
Sezione 3. “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi
di performance.
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