COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

NUMERO: 8
DATA: 21-02-2024

COPIA

Verbale di deliberazione della Giunta Comunale

Adunanza di convocazione - seduta

Oggetto: Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024 - 2026. Approvazione.

L’anno duemilaventiquattro addi ventuno del mese di febbraio alle ore 16:30, presso
questa Sede Comunale, previa l'osservanza di tutte le formalita prescritte dalla vigente
normativa, intervennero i Signori:

Regazzoli Francesco Sindaco Presente
Ballarini Giuseppina Vice Sindaco Presente
Mazzoldi Floriano Assessore Presente

Assume la presidenza Francesco Regazzoli nella sua qualita di Sindaco.
Assiste il Vice Segretario Comunale Elisabetta Maggioni.

La Giunta Comunale si riunisce in videoconferenza, ai sensi dell’art. 2 dell’Appendice al
Regolamento del Consiglio Comunale approvata con Deliberazione di Consiglio

Comunale n. 08 del 23.04.2021.



Il Presidente — accertato il numero legale — dichiara aperta la seduta ed invita la Giunta
Comunale ad esaminare e ad assumere le proprie determinazioni sulla proposta di

deliberazione indicata in oggetto.



N. 8 del 21-02-2024

Oggetto: Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024 - 2026. Approvazione.

LA GIUNTA COMUNALE

VISTO il D.L. 9 giugno 2021, n. 80, conv. dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, il cui art. 6, primo comma,
stabilisce che “Per assicurare la qualita e la trasparenza dell attivita amministrativa e migliorare la qualita dei
servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione
dei processi anche in materia di diritto di accesso, le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di
ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, con piu di cinquanta dipendenti, entro il 31 gennaio di ogni anno adottano il Piano
integrato di attivita e organizzazione, di seguito denominato Piano, nel rispetto delle vigenti discipline di
settore e, in particolare, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e della legge 6 novembre 2012, n.190”;

CONSIDERATO che il settimo comma del richiamato art. 6, stabilisce che “In caso di mancata adozione del
Piano trovano applicazione le sanzioni di cui all’articolo 10, comma 5, del decreto legislativo 27 ottobre 2009,
n. 150, ferme restando quelle previste dall’articolo 19, comma 5, lettera b), del decreto-legge 24 giugno 2014,
n. 90, convertito, con modificazioni, dalla legge 11 agosto 2014, n. 1147,

TENUTO CONTO di quanto stabilito dal D.P.R. 24 giugno 2022 n. 81, con il quale ¢ stato approvato il
Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita
e organizzazione, il cui art.1, c. 1, prevede, per i comuni con piu di 50 dipendenti, la soppressione dei seguenti
adempimenti, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO):

. Piano dei fabbisogni di personale, di cui all’art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-ter, D.Lgs. 30 marzo 2001, n.
165;

. Piano delle azioni concrete, di cui all’art. 60 bis, c. 2, D.Lgs. 30 marzo 2001, n.165;

. Piano della performance, di cui all’art. 10, c. 1, lett. a) e c. 1-ter, D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150;

. Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza di cui all’art. 1, commi 5, lett.
a) e 60, lett. a), legge 6 novembre 2012, n. 190;

. Piano organizzativo del lavoro agile, di cui all’art. 14, c. 1, legge 7 agosto 2015, n. 124;

. Piano di azioni positive, di cui all’art. 48, c. 1, D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198;

CONSIDERATO CHE per le amministrazioni con non piu di 50 dipendenti il terzo comma dell’art. 1 del DPR
81/2022, stabilisce che sono tenute al rispetto degli adempimenti semplificati come stabiliti da apposito D.M.,
poi emanato in data 30 giugno 2022, di cui alla successiva lett. b);

RICHIAMATO il D.M. 30 giugno 2022 n.132, con il quale ¢ stato approvato il Regolamento la definizione del
contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, (eventuale), nonché le modalita semplificate per
I’adozione dello stesso per gli Enti con meno di 50 dipendenti;

RILEVATO che:

. con deliberazione n. 33 del 21.12.2023 il Consiglio Comunale ha approvato la Nota di Aggiornamento
al Documento Unico di Programmazione Semplificato per il triennio 2024 - 2026;
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. con deliberazione n. 34 del 21.12.2023 il Consiglio Comunale ha approvato il Bilancio di Previsione per
il triennio 2024 - 2026;

TENUTO CONTO che il D.M. n.132/2022, stabilisce:

. all’art. 7, c. 1, del che “Ai sensi dell’articolo 6, commi 1 e 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n.80,
convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, il piano integrato di attivita e organizzazione ¢
adottato entro il 31 gennaio, secondo lo schema di Piano tipo cui all’articolo 1, comma 3, del presente decreto,
ha durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la predetta data. Il Piano ¢ predisposto esclusivamente
in formato digitale ed ¢ pubblicato sul sito istituzionale del Dipartimento della funzione pubblica della
Presidenza del Consiglio dei Ministri e sul sito istituzionale di ciascuna amministrazione”;

. all’art. 8, comma 2, che “In ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente per
I’approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all’articolo 7, comma 1 del presente decreto, ¢
differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci”;

CONSIDERATO che il Comune di Lozio, alla data del 31.12.2023 ha meno di 50 dipendenti, computati
secondo il metodo di calcolo utilizzato per compilare la tabella 12 del Conto Annuale, per cui nella redazione
del PTAO 2023-2025 ¢ stato tenuto conto delle disposizioni di semplificazione di cui all’art. 6 del citato D.M.
132/2022, concernente la definizione semplificata del contenuto dello stesso Piano;

TENUTO CONTO di quanto stabilito da:

. il D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze
delle amministrazioni pubbliche” e successive modifiche e integrazioni;

. il D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, recante “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni” e successive modifiche e integrazioni;

. la legge 7 agosto 2015 n. 124, recante “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche”, ed in particolare I’articolo 14, e successive modifiche e integrazioni;

. la legge 6 novembre 2012 n. 190, recante “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dell’illegalita nella pubblica amministrazione” e successive modifiche e integrazioni;

. il D.Lgs. 14 marzo 2013, n. 33, recante “Riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicita,
trasparenza e diffusione di informazioni da parte delle pubbliche Amministrazioni” e successive modifiche e
integrazioni;

. la deliberazione 17 gennaio 2023 n. 7, con la quale 1’ Autorita Nazionale Anticorruzione ha approvato il
Piano Nazionale Anticorruzione 2022;

. la legge 22 maggio 2017, n. 81, recante “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e
misure volte a favorire I’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, ed in particolare
il capo 11, e successive modifiche e integrazioni;

. il D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”, ed in
particolare 1’articolo 48, e successive modifiche e integrazioni;

. la direttiva del Ministro per la pubblica amministrazione e per 1’innovazione ¢ del Ministro per le pari
opportunita del 4 marzo 2011, recante “Linee guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati Unici di
Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”;



. la direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017, n. 3, recante “Indirizzi per
I’attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e linee guida contenenti regole
inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei
dipendenti”;

. la direttiva n. 2/2019 del 26 giugno 2019 del Ministro per la pubblica amministrazione recante “Misure
per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati unici di garanzia nelle amministrazioni
pubbliche”;

. le Linee guida del 30 novembre 2021 del Dipartimento della Funzione pubblica in materia di lavoro
agile nelle amministrazioni pubbliche;

. il Piano triennale per 1’informatica nella pubblica amministrazione 2022-2024, ed in particolare le
misure di piu diretto interesse per le amministrazioni territoriali;

CONSIDERATO che la proposta di Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024 - 2026 ¢ stata
predisposta nel rispetto del quadro normativo di riferimento di cui sopra e di tutte le ulteriori specifiche
normative di riferimento applicabili, tenuto conto di quanto stabilito per gli enti delle dimensioni organizzativa
analoghe a quelle di questo Comune e avuta ragione degli elementi specifici che lo caratterizzano da un punto
di vista organizzativo nonché della cura degli interessi e della promozione dello sviluppo della comunita dallo
stesso amministrata;

CONSIDERATO quanto disposto da:

. il D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267, recante il Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli enti locali;
. lo Statuto comunale;
. il Regolamento per I’ordinamento degli Uffici e Servizi approvato con Deliberazione di Giunta

Comunale del 20.05.2009 n. 31;

VISTO il parere di cui all'art. 49 del D. Lgs. n. 267/2000 — 1° comma, espresso favorevolmente dal
Responsabile del Servizio Amministrativo e Finanziario in ordine alla regolaritd tecnica del presente
provvedimento;

VISTO il parere di cui all'art. 49 del D. Lgs. n. 267/2000 — 1° comma, espresso favorevolmente dal
Responsabile del Servizio Finanziario in ordine alla regolarita contabile del presente provvedimento;

VISTO il parere favorevole rilasciato dall’Organo di revisione per quanto di competenza;
CON VOTI unanimi favorevoli espressi nei modi di legge;
DELIBERA

1. di approvare il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024 - 2026 come da allegato alla presente
Deliberazione, unitamente agli allegati ivi richiamati, che costituisce parte integrante e sostanziale della
presente deliberazione;

2. di dare mandato all’Ufficio Segreteria di provvedere alla pubblicazione della presente Deliberazione
unitamente all’allegato Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, all’interno della sezione “Amministrazione
Trasparente”,

sotto sezione di primo livello “Disposizioni generali”, sotto sezione di secondo livello “Atti generali”,

sotto sezione di primo livello “Personale”, sotto sezione di secondo livello “Dotazione organica”,



nella sezione “Amministrazione trasparente” sotto sezione di primo livello “Performance”, sotto sezione di
secondo livello “Piano della Performance”

nella sezione “Amministrazione trasparente” sotto sezione di primo livello “Altri contenuti”, sotto sezione di
secondo livello “Prevenzione della corruzione”,

nella sotto sezione di primo livello “Altri contenuti”, sotto sezione di secondo livello “Accessibilita e Catalogo
dei dati, metadati e banche dati”;

3. di dare mandato al Responsabile del Settore di provvedere alla trasmissione del Piano Integrato di
Attivita e Organizzazione 2024 - 2026 come approvato, al Dipartimento della Funzione Pubblica, secondo le
modalita dallo stesso definite ai sensi dell’art. 6, ¢.4, del citato D.L. n.80/2022;

4. di dare atto che sulla proposta della presente deliberazione ¢ stato acquisito, per quanto di competenza,
il parere favorevole del Responsabile del Servizio Amministrativo e Finanziario in ordine alla regolarita
tecnica, ai sensi dell’art. 49 del D.Lgs. n. 267/2000;

5. di dare atto che sulla proposta della presente deliberazione ¢ stato acquisito, per quanto di competenza,
il parere favorevole del Responsabile del Servizio Finanziario in ordine alla regolarita contabile, ai sensi
dell’art. 49 del D.Lgs. n. 267/2000;

6. di dare atto infine del parere favorevole rilasciato dall’Organo di revisione per quanto di competenza;

7. di dare altresi atto, ai sensi dell'art. 3 della Legge n. 241/1990 e s.m.i. sul procedimento
amministrativo, che qualunque soggetto ritenga il presente atto amministrativo illegittimo e venga dallo stesso
direttamente leso, pud proporre ricorso al Tribunale Amministrativo Regionale - sezione di Brescia - entro e
non oltre 60 giorni dall’ultimo di pubblicazione all’Albo Pretorio o, in alternativa, al Presidente della
Repubblica entro e non oltre 120 giorni.

Successivamente,
LA GIUNTA COMUNALE
RAVVISATA I'urgenza di dare immediata attuazione al presente provvedimento;
VISTO D’art. 134, 4° comma, del D.lgs. 267/2000;
CON VOTI favorevoli unanimi, espressi nei modi e forme di Legge;
DELIBERA

di dichiarare il presente atto immediatamente eseguibile.

PARERE TECNICO EX ART. 49 D. LGS. 267/2000

I1 sottoscritto Francesco Regazzoli, in qualita di Responsabile del Servizio
Amministrativo-Finanziario, esprime parere Favorevole in ordine alla REGOLARITA’
TECNICA della proposta in oggetto.



Lozio, 11 21-02-2024 IL RESPONSABILE DEL

SERVIZIO AMMINISTRATIVO -
FINANZIARIO

(F.to Francesco Regazzoli)

PARERE CONTABILE EX ART. 49 D. LGS. 267/2000

Il sottoscritto Francesco Regazzoli, in qualita di Responsabile del Servizio Finanziario,
esprime parere Favorevole in ordine alla REGOLARITA’ CONTABILE della proposta in
oggetto.

Lozio, 11 21-02-2024 IL RESPONSABILE DEL
SERVIZIO FINANZIARIO

(F.to Francesco Regazzoli)



Letto, confermato e sottoscritto digitalmente.

IL Sindaco Il Vice Segretario Comunale

(F.to Francesco Regazzoli) (F.to Elisabetta Maggioni)

Si certifica che la presente deliberazione €& stata dichiarata immediatamente
eseguibile ai sensi dell'art. 134, comma 4, del D.Lgs. 267/2000.

Il Vice Segretario Comunale

(F.to Elisabetta Maggioni)



COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

PIANO INTEGRATO DI
ATTIVITA’ E
ORGANIZZAZIONE (PIAO)
2024 - 2026

MODELLO SEMPLIFICATO PER LE P.A. CON MENO DI 50 DIPENDENT]I
(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)

approvato con Deliberazione di Giunta Comunale n. -- del --.--.2024
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

PREMESSA

Il Piano ha I’obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un’ottica di massima semplificazione, molti degli
atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazioni.

Il Piano ha durata triennale ed é aggiornato annualmente.

I PIAO sostituisce, quindi, alcuni altri strumenti di programmazione, in particolare:

a. il Piano della Performance, poiché definisce gli obiettivi programmatici e strategici della performance,
stabilendo il collegamento tra performance individuale e risultati della performance organizzativa (art. 10, comma 1,
lett. @) e comma 1 ter del d.Igs. 27 ottobre 2009, n. 150);

b. il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) e il Piano della Formazione, poiché definisce la strategia di
gestione del capitale umano e dello sviluppo organizzativo (art. 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124);
C. il Piano Triennale del Fabbisogno del Personale, poiché definisce gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento

di nuove risorse e la valorizzazione delle risorse interne (art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-ter del d.lgs. 30 marzo 2001, n.
165);

d. il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) (art. 1, commi 5, lett. a) e
60, lett. a) della legge 6 novembre 2012, n. 190);

e. il Piano delle azioni concrete (art. 60 bis, comma 2, del d.lIgs. 30 marzo 2001, n. 165);

f. il Piano delle azioni positive (art. 48, comma 1, del d.Igs. 11 aprile 2006, n. 198).

Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volonta di superare la molteplicita degli strumenti di
programmazione introdotti in diverse fasi dell’evoluzione normativa e di creare un piano unico di governance. In
quest’ottica, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione rappresenta una sorta di “testo unico” della
programmazione.

In un’ottica di transizione dall’attuale sistema di programmazione al PIAQO, il compito principale che questa
Amministrazione si ¢ posta € quello di fornire in modo organico una visione d’insieme sui principali strumenti di
programmazione operativa gia adottati, al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli documenti.

Nella sua redazione, oltre alle Linee Guida per la compilazione del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
(PIAO) pubblicate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, € stata quindi tenuta in considerazione anche la
normativa precedente e non ancora abrogata riguardante la programmazione degli Enti Pubblici.

Nello specifico, é stato rispettato il quadro normativo di riferimento, ovvero:

3 per quanto concerne la Performance, il decreto legislativo n. 150/2009 e s.m.i, la L.R. n. 22/2010 e s.m.i. e le
Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica;

. riguardo ai Rischi corruttivi ed alla trasparenza, il Piano nazionale anticorruzione (PNA) e gli atti di
regolazione generali adottati dall’ ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, il decreto legislativo n. 33 del 2013;

. in materia di Organizzazione del lavoro agile, Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica
e tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie relative al Piano delle azioni positive, al Piano
triennale dei fabbisogni di personale ed alla Formazione.

Per gli Enti con non piu di cinquanta dipendenti sono previste modalita semplificate. Essendo pertanto la dotazione
organica del Comune inferiore a cinquanta dipendenti, si e fatta applicazione delle disposizioni che prevedono
modalita semplificate: in particolare, si fa riferimento al Piano-tipo allegato al DM del 30.06.2022 firmato di concerto
dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e dal ministro dell’Economia e delle Finanze.
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

Viene conservata la sottosezione sulla performance cosi da potere consentire ’attivazione del relativo ciclo, ai sensi
delle previsioni dettate dal d.lgs. n. 150/20009.

SEZIONE 1 - SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Denominazione Comune di Lozio
Indirizzo Via G. Cappellini 9 -
25040 Lozio (Bs)
Sindaco Francesco Regazzoli
Durata dell’incarico 2019 - 2024
Sito internet www.comune.lozio.bs.it
istituzionale
Telefono 0364494010
Email istituzionale info@comune.lozio.bs.it
Pec comune.lozio@pec.regione.lombardia.it
Codice fiscale/P.IVA 01127210175/00603590985
Codice Istat 017095
Codice Ipa c e706
Personale n. 3 dipendenti
Comparto di
appartenenza Enti locali
Abitanti al 31.12.2023 356
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

SEZIONE 2 - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E
ANTICORRUZIONE

SEZIONE 2.1 - VALORE PUBBLICO

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente sezione non
deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti.

Per I’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale del Sindaco, si
rimanda alla Sezione Strategica della Nota di Aggiornamento al Documento Unico di Programmazione, adottato con
deliberazione di Consiglio Comunale n. 33 del 21.12.2023, che qui si ritiene integralmente riportata.

SEZIONE 2.2 - PERFORMANCE

Ai sensi dell’art. 3, comma 1, lettera b), del decreto 30 giugno 2022, n.132, questo ambito programmatico va
predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al Capo Il del decreto legislativo n. 150/2009.

Esso é finalizzato, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e
di efficacia i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b), del
predetto decreto legislativo.

La performance é definita come il contributo (risultato e modalita di raggiungimento del risultato) che un soggetto
(organizzazione, unita organizzativa, gruppo di individui, singolo individuo) apporta attraverso la propria azione al
raggiungimento delle finalita e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali
’organizzazione ¢ costituita.

In termini piu immediati, la performance e il risultato che si consegue svolgendo una determinata attivita.
Costituiscono elementi di definizione della performance il risultato, espresso ex ante come obiettivo ed ex post come
esito, il soggetto cui tale risultato ¢ riconducibile e I’attivita che viene posta in essere dal soggetto per raggiungere il
risultato.

Il Comune, avendo meno di 50 dipendenti, non sarebbe tenuto alla redazione di questa sezione. Tuttavia, come
anticipato nelle premesse, si é scelto di compilarla egualmente, anche seguendo le indicazioni della Corte dei Conti.
Gli obiettivi elaborati gia ricalcano quanto richiesto, ovvero che si enucleino:

. obiettivi di semplificazione (coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionale in materia in vigore);

o obiettivi di digitalizzazione;

3 obiettivi di efficienza in relazione alla tempistica di completamento delle procedure, il Piano efficientamento
ed il Nucleo concretezza;

. obiettivi correlati alla qualita dei procedimenti e dei servizi;

o obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilita dell’amministrazione;

o obiettivi e performance per favorire le pari opportunita e I’equilibrio di genere.

Con Deliberazione di Giunta Comunale n. 56 del 18.09.2015 é stata approvato il Sistema di Misurazione e
Valutazione della Performance dei dipendenti.
Le schede di valutazione dei dipendenti per I'anno 2024 si allegano al presente piano sotto la voce ALLEGATO 1.

SEZIONE 2.3 - RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA
La sottosezione é stata predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT)
sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione ¢ trasparenza definiti dall’organo di
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indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012, che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli specifici
programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore.

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

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

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

. Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua struttura
organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare 1’esposizione al rischio corruttivo
della stessa.

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

. Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti
positivo).
. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le

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

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

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

L’ente, con Deliberazione di Giunta Comunale del 31.01.2024, n. 05, ha approvato la sottosezione rischi corruttivi e
trasparenza del PIAO, che si allega al presente documento sotto la voce ALLEGATO 2.
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SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

SEZIONE 3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA

L’organizzazione interna dell’Ente ¢ schematizzata nel seguente organigramma.

Comune di Lozio | comune.lozio.bs.it

Via Giacomo Cappellini, 9 - 25040 - Lozio (Bs)

Tel. 0364/494010 - Fax. 0364/495000

C.F.01127210175 - P.IVA 00603590985
info@comune.lozio.bs.it - uff.ragioneria@comune.lozio.bs.it
pec: comune.lozio@pec.regione.lombardia.it

Codice univoco per la fatturazione elettronica: UFHTRF Valle Camonica



COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

La dotazione organica ¢ riportata nel’ ALLEGATO 4.

SEZIONE 3.2 - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

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

Il lavoro agile ¢ stato introdotto nell’ordinamento italiano dalla Legge n. 81/2017, che focalizza I’attenzione sulla
flessibilita organizzativa dell’Ente, sull’accordo con il datore di lavoro e sull’utilizzo di adeguati strumenti informatici
in grado di consentire il lavoro da remoto. Per lavoro agile si intende quindi una modalita flessibile di esecuzione della
prestazione di lavoro subordinato senza precisi vincoli di orario e luogo di lavoro, eseguita presso il proprio domicilio
o altro luogo ritenuto idoneo collocato al di fuori della propria sede abituale di lavoro, dove la prestazione sia
tecnicamente possibile, con il supporto di tecnologie dell’informazione e della comunicazione, che consentano il
collegamento con I’ Amministrazione, nel rispetto delle norme in materia di sicurezza e trattamento dei dati personali.
Durante la fase di emergenza sanitaria c.d. Covid 19, ¢ stato sperimentato in modo molto ampio nell’ente il c.d. lavoro
agile in fase di emergenza.

Nella definizione di questa sottosezione si tiene conto, ovviamente oltre al dettato normativo (con particolare
riferimento alle leggi n. 124/2015 ed 81/2017) degli esiti del lavoro agile in fase di emergenza, delle Linee Guida della
Funzione Pubblica e del CCNL enti locali firmato il 16 novembre 2022.

Con il lavoro agile, I’ente vuole perseguire i seguenti obiettivi: promozione della migliore conciliazione tra i tempi di
lavoro e quelli della vita familiare, sociale e di relazione dei dipendenti; stimolo alla utilizzazione di strumenti digitali
di comunicazione; promozione di modalita innovative di lavoro per lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al
lavoro per progetti ed al raggiungimento degli obiettivi; miglioramento della performance individuale ed
organizzativa; favorire 1’integrazione lavorativa di tutti quei dipendenti cui il tragitto casa-lavoro risulta
particolarmente gravoso; riduzione del traffico e dell’inquinamento ambientale.

L’ente intende in questa sede dotarsi di una disciplina per la gestione delle prestazioni di lavoro agile (smart working),
allegata al presente documento per formarne parte integrante e sostanziale, sotto la voce ALLEGATO 3.

SEZIONE 3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE
Il decreto-legge 34/2019, articolo 33, e in sua applicazione il DPCM 17 marzo 2020, ha delineato un metodo di
calcolo delle capacita assunzionali completamente nuovo rispetto al sistema previgente come introdotto dall’art.3 del
D.L.90 del 24/6/2014 conv. in L.114 del 11/08/2014 e successive integrazioni.
Il nuovo regime trova fondamento non nella logica sostitutiva del turnover, legata alle cessazioni intervenute nel corso
del quinquennio precedente, ma su una valutazione complessiva di sostenibilita della spesa di personale rispetto alle
entrate correnti del Comune. In questo senso, la circolare attuativa del 13 maggio 2020 a firma del Ministro per la
Pubblica Amministrazione, pubblicata in Gazzetta Ufficiale n.226 del 11-9-2020, fornisce indicazioni per
’applicazione concreta del nuovo sistema di calcolo.
Ai sensi dei conteggi effettuati secondo la nuova disciplina, il parametro di spese di personale su entrate correnti,
come da ultimo consuntivo approvato, risulta essere pari al 18,42%, e pertanto il Comune si pone al di sotto del primo
“valore soglia” secondo la classificazione indicata dal DPCM all’articolo 4, tabella 1. Secondo I’art. 4 comma 2 del
citato decreto “i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di cui al comma 1, fermo restando quanto
previsto dall'art. 5, possono incrementare la spesa di personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per
assunzioni di personale a tempo indeterminato, (...) sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti,
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secondo le definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna
fascia demografica”.

Con note prot. n. 1187 del 20.04.2023 e n. 1190 del 20.04.2023 ¢ stata verificata 1’assenza di eccedenze di personale o
di situazioni di sovrannumerarieta (art. 33, comma 1, Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165).

Sulla presente sezione 3.3 ¢ stato acquisito il parere del Revisore dei Conti ai sensi dell’art. 239 D.Lgs 267/2000 in
data 10.02.2024 (verbale n. 02).

Per il triennio 2024 - 2026 sono autorizzate le eventuali assunzioni a tempo determinato (ovvero forme di
reclutamento temporaneo quali il ricorso a “scavalchi di eccedenza” ex art. 1 comma 557 L. 311/2004, etc.) che si
dovessero rendere necessarie per rispondere ad esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale nel
rispetto del limite di spesa previsto dall’art. 9, comma 28, del D.L.78/2010 convertito in Legge 122/2010 e s.m.i. e
delle altre disposizioni nel tempo vigenti in materia di spesa di personale e di lavoro flessibile.

La presente sezione 3.3, unitamente ai relativi allegati potra essere aggiornata in relazione a nuove e diverse esigenze
ed in relazione alle limitazioni o vincoli derivanti da modifiche delle norme in materia di facolta occupazionali e di
spesa.

La presente sezione 3.3 viene trasmessa alla Ragioneria Generale dello Stato tramite [’applicativo ‘“Piano dei
fabbisogni” presente in SICO, ai sensi dell’art. 6-ter del D.Lgs. n. 165/2001, come introdotto dal D.Lgs. n. 75/2017,
secondo le istruzioni previste nella circolare RGS n. 18/2018.

Il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 2024 - 2026 & allegato al presente documento sotto la voce
ALLEGATO 4.

Il calcolo della capacita assunzionale € allegato al presente documento sotto la voce ALLEGATO 4.1

SEZIONE 3.4 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE
Il Piano triennale di azioni positive previsto dall'articolo 48 del decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari
opportunita tra uomo e donna) individua misure specifiche per eliminare in un determinato contesto le forme di
discriminazione eventualmente rilevate.
Obiettivi generali delle azioni sono: garantire pari opportunita nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera,
nella vita lavorativa, nella formazione professionale e nei casi di mobilitd; promuovere il benessere organizzativo e
una migliore organizzazione del lavoro che favorisca 1’equilibrio tra tempi di lavoro e vita privata; promuovere
all'interno dell'amministrazione la cultura di genere e il rispetto del principio di non discriminazione.
Per la Programmazione degli obiettivi di performance per favorire le pari opportunita e 1’equilibrio di genere si rinvia
al piano delle Azioni Positive approvato con deliberazione della Giunta comunale n. 21 del 19.04.2023, che si allega
al presente Piano sotto la voce ALLEGATO 5.

SEZIONE 3.5 PIANO DELLA FORMAZIONE

Il piano della formazione esprime le scelte strategiche dell’Amministrazione ed individua gli obiettivi concreti da
perseguire attraverso la realizzazione delle attivita formative programmate.

Il piano, che individua le linee guida all’interno delle quali si sviluppera I’offerta formativa nel periodo di riferimento,
deve essere considerato uno strumento flessibile, in grado di adattarsi con tempestivita ad eventuali mutamenti del
qguadro di riferimento che dovessero presentarsi in conseguenza di riforme legislative od organizzative e

dell’individuazione di nuove priorita da parte dell’ Amministrazione.
Per il piano di formazione 2024 - 2026 si rinvia al’ ALLEGATO 6 al presente Piano.
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ALLEGATO 2

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI CAT. B

Dipendente Deta di nascita Data di assunzione
Cattane Mauro 17.02.1964 08.02.2017
Area/servizio Categoria Profilo professionale

Manutenzione strade B3 | operaio

Anzianita Anzianita nel profilo Esperienze in altri enti Esperienze nel settore privato
nell’Ente professionale ricoperto pubblici
2017 2023 / Si
Valutatore Periodo di valutazione
Responsabile Servizio Tecnico Anno 2024
Obiettivi Il_wdlicatore Peso G_radt_) di Punteggio Pur)teggio
di risultato raggiungimento max finale
Servizio di scuolabus Numero 8 40
= corse _
— |Falciatura stradale estiva Chllomgtrl 5 25
E percorsi__
m |Taglio e sgombero neve Chllomgtrl 8 40
(@) percorsi
ﬁ Vigilanza sull'abbandono incontrollato Numero 4 20
SE: dei rifiuti interventi
Gestione e controllo delle piazzole | Numero 5 25
ecologiche e dei cestini interventi
somme 20 150
Valutazione Punteggio Verifica | Punteggio
SRR IR A (dalab) max intermedia finale
= |1 Flessibilita, disponibilita e
& | soluzione dei problemi
2 | Capacita d’adattamento e disponibilita
i |ad operare con la flessibilita necessaria
o _ . . S 12
: |a fronteggiare problemi,  situazioni 60
9 |straordinarie, impreviste o in genere
o |contingenti, al fine di realizzare i
= | compiti assegnati.
I | 2. Autonoma gestione del tempo
S | nell’ambito degli obiettivi del centro
8 | di responsabilita
é Capacita di gestire il tempo lavorativo 12 60
< |ed esercitare I’autonomia connessa al
proprio ruolo negli ambiti imposti dai
compiti assegnati.




3. Condivisione degli obiettivi di
gruppo

Capacita di gestire rapporti interni ed
esterni e superamento dei conflitti.
Capacita d’integrarsi nel proprio gruppo
di lavoro condividendone gli obiettivi e
di gestire correttamente gli eventuali
rapporti con gli utenti interni ed esterni
al fine d’evitare ’insorgere di conflitti e
di  risolvere  quelli in  corso,
contribuendo alla qualificazione
dell’immagine dell’ente.

12

60

4. Affidabilita e conoscenza delle
procedure

Affidabilita e corretta interpretazione
degli incarichi, conoscenza delle
procedure operative dell’ente e capacita
d’adeguamento della propria attivita
alle medesime.

12

60

5. Esecuzione nei tempi previsti dei
compiti assegnati

Capacita di ottimizzare lattivita da
svolgere al fine di completare gli
incarichi affidati nei tempi previsti,
mantenendo al contempo un’attenzione
alla qualita del servizio reso
(interno/esterno) verificandone il
risultato e gli aspetti economici
connessi (costi/benefici;
efficienza/qualita; risorse/risultati).

12

60

6. Professionalita applicata, sviluppo
ed aggiornamento professionale,
Capacita ~ d’impiegare  la propria
professionalita  nella risoluzione di
problemi di carattere operativo; capacita
di svolgere i compiti assegnati
mostrando impegno per
I’approfondimento e l'aggiornamento
delle  proprie conoscenze  tecnico-
professionali; traduzione in
comportamenti operativi degli
apprendimenti  acquisiti con la
partecipazione alle azioni formative.

10

50

Somme

70

350

Valutazione complessiva

Area Peso

Punteggio max

Verificaintermedia

Punteggio finale

Area Obiettivi 30

150

Areacompetenze/comportamenti 70

350

somma 100

500

Osservazioni del valutatore

Osservazioni del valutato

Firma del VValutato




Grado di realizzazione degli obiettivi

1 Obiettivo non raggiunto

2 Obiettivo raggiunto parzialmente al di sotto del 25 %
3 Obiettivo raggiunto almeno per il 50%

4 Obiettivo raggiunto almeno per il 75%

5 Obiettivo pienamente raggiunto

Scala di valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti lavorativi e/o
organizzativi

Classi | Giudizio DESCRIZIONE SINTETICA DEL GIUDIZIO
sintetico

1 INADEGUATO Prestazione non rispondente agli standard. Manifestazione di comportamenti lontani dal
soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo e dei compiti assegnati. Necessita di
colmare ampie lacune o debolezze gravi.

2 MIGLIORABILE | Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard. Manifestazione di
comportamenti vicini ai requisiti della posizione ma in parte difettosi o lacunosi.
Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.

3 QUASI Prestazione quasi in linea con gli standard. Manifestazione di comportamenti mediamente

ADEGUATO soddisfacenti con difettosita o lacunosita sporadiche e non sistematiche.

4 ADEGUATO Prestazione adeguata agli standard. Manifestazione di comportamenti stabilmente
soddisfacenti con assenza di difettosita o lacunosita. Giudizio "perfettamente adeguato
alle attese".

5 ECCELLENTE Prestazione superiore agli standard. Manifestazione di comportamenti ben piu che

soddisfacenti ed esemplari per qualita. Comportamento assumibile quale modello di
riferimento.

compenso spettante = budget individuale x punteggio complessivo ottenuto

500
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SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI CAT.C-D
(non titolari di P.O.)

ALLEGATO3

esercitare ’autonomia connessa al proprio
ruolo negli ambiti imposti dai compiti

assegnati.

Dipendente Data di nascita Data di assunzione
Baffelli Fabio 21.01.1975 02.01.2012
Area/servizio Profilo professionale Categoria
Ragioneria Istruttore amministrativo-contabile C3
Anzianita Anzianita nel profilo professionale Esperienze inaltri ~ Esperienze nel settore privato
nell’Ente ricoperto enti pubblici
2012 2019 si
Valutatore Periodo di valutazione
Responsabile Servizio Amm.vo e Fin. Anno 2024
Obiettivi Indicatore | 5. Grado di Punteggio | Punteggio
di risultato raggiungimento max finale
Apprendimento dei contenuti del Conclusione 12
_|corso anticorruzione procedura 60
2 [Curadella procedura di concessione | Conclusione 6
|': del servizio di riscossione coattiva | procedura 30
LW dei crediti comunali
m — -
O |Cura procedure per la transizione  |Conclusione 10
< |digitale procedura 50
Ll N
& | Cura dei servizi PagoPA Conclusione 10 50
procedura
Preparazione  deliberazioni  di | Numero 12
Giunta e di Consiglio in digitale documenti 60
somme 50 250
Competenze assegnate Peso VELLEH BT Pur:rg?xglo VL Punteggio
P g (dalab) intermedia finaglg
E | 1. Flessibilita, disponibilita e soluzione dei
¢ |[problemi
£ | Capacita d’adattamento e disponibilita ad
S operare con la flessibilita necessaria a
g . . - .. 10
Z fronteggiare problemi, situazioni 50
O |straordinarie, impreviste o0 in genere
§ contingenti, al fine di realizzare i compiti
w | assegnati.
Eg 2. Autonoma gestione del tempo
5 nell’ambito degli obiettivi del centro di
< responsabilita
© | Capacita di gestire il tempo lavorativo ed | 8 40




3. Condivisione degli obiettivi di gruppo
Capacita di gestire rapporti interni ed esterni
e superamento dei conflitti.  Capacita
d’integrarsi nel proprio gruppo di lavoro
condividendone gli obiettivi e di gestire
correttamente gli eventuali rapporti con gli
utenti interni ed esterni al fine d’evitare
I’insorgere di conflitti e di risolvere quelli in
corso, contribuendo alla qualificazione
dell’immagine dell’ente.

40

4. Affidabilita e conoscenza delle
procedure

Affidabilita e corretta interpretazione degli
incarichi, conoscenza delle  procedure
operative dell’ente e capacita d’adeguamento
della propria attivita alle medesime.

40

5. Esecuzione nei tempi previsti dei
compiti assegnati

Capacita di ottimizzare l'attivita da svolgere
al fine di completare gli incarichi affidati nei
tempi previsti, mantenendo al contempo
un’attenzione alla qualita del servizio reso
(interno/esterno) verificandone il risultato e
gli aspetti economici connessi
(costi/benefici; efficienza/qualita;
risorse/risultati).

40

6. Professionalita applicata, sviluppo ed
aggiornamento professionale

Capacita d’impiegare la propria
professionalita nella risoluzione di problemi
di carattere operativo; capacita di svolgere i
compiti assegnati mostrando impegno per
I’approfondimento e l'aggiornamento delle
proprie conoscenze tecnico-professionali;
traduzione in comportamenti operativi degli
apprendimenti acquisiti con la partecipazione
alle azioni formative.

40

Somme

50

250

Valutazione complessiva

Area

Peso

Punteggio
max

Verifica
intemedia

Punteggio
finale

Area obiettivi

50

250

Areacompetenze/comportamenti

50

250

somma

100

500

Osservazioni del valutatore

Osservazioni del valutato

Firma del VValutato




Grado di realizzazione degli obiettivi

1 Obiettivo non raggiunto

2 Obiettivo raggiunto parzialmente al di sotto del 25 %
3 Obiettivo raggiunto almeno per il 50%

4 Obiettivo raggiunto almeno per il 75%

5 Obiettivo pienamente raggiunto

Scala di valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti lavorativi e/o
organizzativi

Classi | Giudizio DESCRIZIONE SINTETICA DEL GIUDIZIO
sintetico

1 INADEGUATO Prestazione non rispondente agli standard. Manifestazione di comportamenti lontani dal
soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo e dei compiti assegnati. Necessita di
colmare ampie lacune o debolezze gravi.

2 MIGLIORABILE | Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard. Manifestazione di
comportamenti vicini ai requisiti della posizione ma in parte difettosi o lacunosi.
Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.

3 QUASI Prestazione quasi in linea con gli standard. Manifestazione di comportamenti mediamente

ADEGUATO soddisfacenti con difettosita o lacunosita sporadiche e non sistematiche.

4 ADEGUATO Prestazione adeguata agli standard. Manifestazione di comportamenti stabilmente
soddisfacenti con assenza di difettosita o lacunosita. Giudizio “perfettamente adeguato
alle attese".

5 ECCELLENTE Prestazione superiore agli standard. Manifestazione di comportamenti ben piu che

soddisfacenti ed esemplari per qualita. Comportamento assumibile quale modello di
riferimento.

compenso spettante = budget individuale x punteggio complessivo ottenuto
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI CAT.C-D

(non titolari di P.O.)

ALLEGATO 3

Dipendente Data di nascita Data di assunzione
Gemmi Natale 10.05.1968 01.08.1996
Area/servizio | Profilo professionale Categoria
Anagrafe C3 c4
Anzianita Anzianita nel profilo Esperienze in altri enti Esperienze nel settore privato
nell’Ente professionale ricoperto pubblici
1996 2018 Si Si
Valutatore Periodo di valutazione
Responsabile Servizio Amm.vo e Fin. Anno 2024
Obiettivi Irld_icatore Peso G_radg di Punteggio Pur_lteggio
di risultato raggiungimento max finale
Adempimenti relativi alle pratiche | Numero 6
DAT documenti 30
— Apprendimento dei contenuti del Conclusione 12 60
E corso anticorruzione procedura
K} Conservazione sostitutiva a norma 60
m di protocollo e atti originali | Numero atti 12
O informatici
E Adempimenti statistiche Numero atti 10 50
14 Abbattimento 50
= del
Lotta fito-sanitaria (bostrico) potenziale di 10
attacco
dell’insetto
somme 50 250
Competenze assegnate Peso VELLER BT Pur:;giglo _Verlflca_ Punteggio
(dalab) intermedia finale
E | 1. Flessibilita, disponibilita e soluzione dei
< | problemi
£ | Capacita d’adattamento e disponibilita ad
§ operare con la flessibilita necessaria a 10
z fronteggiare problemi, situazioni 50
O |straordinarie, impreviste o in genere
§ contingenti, al fine di realizzare i compiti
w | assegnati.
Eg 2. Autonoma gestione del tempo
5 nell’ambito degli obiettivi del centro di
< responsabilita
© | Capacita di gestire il tempo lavorativo ed | 8 40
esercitare ’autonomia connessa al proprio
ruolo negli ambiti imposti dai compiti
assegnati.




3. Condivisione degli obiettivi di gruppo
Capacita di gestire rapporti interni ed esterni
e superamento dei conflitti.  Capacita
d’integrarsi nel proprio gruppo di lavoro
condividendone gli obiettivi e di gestire
correttamente gli eventuali rapporti con gli
utenti interni ed esterni al fine d’evitare
I’insorgere di conflitti e di risolvere quelli in
corso, contribuendo alla qualificazione
dell’immagine dell’ente.

40

4. Affidabilita e conoscenza delle
procedure

Affidabilita e corretta interpretazione degli
incarichi, conoscenza delle  procedure
operative dell’ente e capacita d’adeguamento
della propria attivita alle medesime.

40

5. Esecuzione nei tempi previsti dei
compiti assegnati

Capacita di ottimizzare l'attivita da svolgere
al fine di completare gli incarichi affidati nei
tempi previsti, mantenendo al contempo
un’attenzione alla qualita del servizio reso
(interno/esterno) verificandone il risultato e
gli aspetti economici connessi
(costi/benefici; efficienza/qualita;
risorse/risultati).

40

6. Professionalita applicata, sviluppo ed
aggiornamento professionale

Capacita d’impiegare la propria
professionalita nella risoluzione di problemi
di carattere operativo; capacita di svolgere i
compiti assegnati mostrando impegno per
I’approfondimento e l'aggiornamento delle
proprie conoscenze tecnico-professionali;
traduzione in comportamenti operativi degli
apprendimenti acquisiti con la partecipazione
alle azioni formative.

40

Somme

50

250

Valutazione complessiva

Area

Peso

Punteggio
max

Verifica
intemedia

Punteggio
finale

Area obiettivi

50

250

Areacompetenze/comportamenti

50

250

somma

100

500

Osservazioni del valutatore

Osservazioni del valutato

Firma del VValutato




Grado di realizzazione degli obiettivi

1 Obiettivo non raggiunto

2 Obiettivo raggiunto parzialmente al di sotto del 25 %
3 Obiettivo raggiunto almeno per il 50%

4 Obiettivo raggiunto almeno per il 75%

5 Obiettivo pienamente raggiunto

Scala di valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti lavorativi e/o
organizzativi

Classi | Giudizio DESCRIZIONE SINTETICA DEL GIUDIZIO
sintetico

1 INADEGUATO Prestazione non rispondente agli standard. Manifestazione di comportamenti lontani dal
soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo e dei compiti assegnati. Necessita di
colmare ampie lacune o debolezze gravi.

2 MIGLIORABILE | Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard. Manifestazione di
comportamenti vicini ai requisiti della posizione ma in parte difettosi o lacunosi.
Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.

3 QUASI Prestazione quasi in linea con gli standard. Manifestazione di comportamenti mediamente

ADEGUATO soddisfacenti con difettosita o lacunosita sporadiche e non sistematiche.

4 ADEGUATO Prestazione adeguata agli standard. Manifestazione di comportamenti stabilmente
soddisfacenti con assenza di difettosita o lacunosita. Giudizio “perfettamente adeguato
alle attese".

5 ECCELLENTE Prestazione superiore agli standard. Manifestazione di comportamenti ben piu che

soddisfacenti ed esemplari per qualita. Comportamento assumibile quale modello di
riferimento.

compenso spettante = budget individuale x punteggio complessivo ottenuto

500
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Titolo I — Premessa

Art.1 - Oggetto e finalita

Il presente documento definisce i criteri e le metodologie per la misurazione e la valutazione
della performance organizzativa ed individuale dell’Amministrazione comunale di Lozio,
secondo i principi dettati dal Decreto Legislativo 150/2009, dalle deliberazioni della
Commissione per la valutazione, trasparenza e I’integrita delle amministrazioni pubbliche
istituita ai sensi dell’articolo 13 di detto decreto, dei Protocolli d‘intesa tra la suddetta
Commissione e I’ANCI e dello Statuto comunale.

Il sistema e finalizzato a comunicare e a realizzare le strategie dell’amministrazione rivolte al
soddisfacimento dei bisogni della collettivitd, nonché alla crescita delle competenze
professionali dei singoli e delle unita organizzative impegnati nell’erogazione dei servizi, anche
attraverso la valorizzazione del merito e I’erogazione dei premi per i risultati ottenuti.

Il sistema assicura pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza e coinvolgimento dei cittadini
e degli utenti dei servizi nella rendicontazione e nella valutazione dei risultati dell’attivita
amministrativa.

La realizzazione di un sistema di valutazione della prestazione delle risorse umane ha lo scopo
di creare le condizioni per incrementare I’efficienza, I’efficacia e la produttivita dei servizi, al
fine di fornire prestazioni di qualita ai cittadini utenti.

Per essere efficace il sistema deve collegarsi agli altri meccanismi operativi presenti nella
struttura, senza costituire un appesantimento degli adempimenti amministrativi. Deve essere
equo e trasparente per far sapere ai lavoratori sulla base di quali parametri saranno valutati,
quando e da chi.

Il sistema di valutazione deve mettere in condizione il singolo lavoratore di capire, confrontare,
interloquire ed eventualmente ricorrere contro le decisioni dei valutatori; deve essere orientato
a favorire la partecipazione dei lavoratori alla formazione ed al conseguimento degli obiettivi di
miglioramento dell’organizzazione del lavoro e dei servizi e non alla sola erogazione di benefici
economici.

La valutazione deve significare osservazione del lavoro e delle sue trasformazioni, lettura delle
professionalita e delle competenze previsti nell’ente e in evoluzione, con riferimento ai
cambiamenti del modello organizzativo.

La valutazione deve avere ad oggetto le prestazioni ed i risultati, non le caratteristiche delle
persone.

I soggetti valutatori devono attenersi ai suddetti principi ed operare per la loro piena
applicazione.

I singoli elementi di valutazione riportati nelle schede dovranno essere presi in considerazione
con riferimento allo specifico ambito di attivita, attribuendo maggior peso a quelli piu
significativi per le singole aree di intervento ed evitando utilizzi di tipo burocratico.

Art.2 - Definizioni e terminologia fondamentale

“Performance” : il contributo che un soggetto (organizzazione, unita organizzativa, gruppo o
singolo individuo) apporta al raggiungimento delle finalita e degli obiettivi per i quali
organizzazione nel suo complesso vive ed opera;

“Performance organizzativa”: la performance ottenuta dall’ente nel suo complesso o dalle
singole unita organizzative nelle quali si articola;

“Performance individuale”: la performance ottenuta da singoli individui o gruppi di individui;
“Ciclo di gestione della performance”: il processo attraverso il quale si definiscono gli
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obiettivi, i piani di attivita ad essi funzionali e si provvede alla misurazione, alla valutazione e
alla rendicontazione dei risultati alla fine del ciclo;

“Piano della performance”: Iinsieme degli obiettivi strategici ed operativi alla base
dell’attivita dell’amministrazione, approvato e revisionato annualmente all’amministrazione;
“Misurazione della performance”: attivita di riscontro degli scostamenti tra i singoli obiettivi
prefissati e i risultati raggiunti, sulla base di indicatori misurabili riferiti a processi o prodotti o
impatti sui cittadini;

“Valutazione della performance”: attivita di analisi e valutazione dei risultati ottenuti
dall’ente, dalle unita organizzative o dai singoli, sulla base della misurazione della performance,
delle aspettative e del grado di soddisfacimento dei bisogni dei cittadini e degli utenti, anche in
prospettiva futura;

“Rendicontazione sulla performance”: la descrizione periodica delle risultanze dell’attivita di
misurazione e valutazione della performance indirizzata agli organi di indirizzo politico-
amministrativo, ai cittadini ed agli stakeholder;

“Sistema di misurazione e valutazione della performance”: il complesso dei criteri che
definiscono le caratteristiche, le metodologie da utilizzarsi, le fasi ed il ruolo dei singoli
soggetti coinvolti del processo di misurazione e valutazione della performance;

“Obiettivo”: la definizione puntuale di un traguardo che [I’organizzazione o [’unita
organizzativa si prefigge di raggiungere in determinato arco temporale per realizzare con
successo le proprie finalita;

“Risultato”: I'effetto tangibile che I’obiettivo si prefigge di raggiungere affinché questo possa
dirsi realizzato ovvero I’effetto realmente ottenuto alla fine del periodo;

“Programma”, “Piano di attivita”, “Progetto”: la descrizione organica delle attivita e delle
operazioni da realizzare per raggiungere un obiettivo, del risultato da ottenere, degli indicatori
e target affinché esso possa misurarsi il suo effettivo raggiungimento, delle risorse da utilizzarsi
e delle fasi temporali che ne illustrano la dinamica;

“Prodotto”: I'utilita finale, in termini di beni o servizi, rivolti all’interno od all’esterno, cui &
finalizzata istituzionalmente I’attivita dell’amministrazione e delle singole unita organizzative;
“Processo”: la sequenza di atti e/o operazioni finalizzate alla prestazione di un prodotto;
“Indicatore”: aspetto o caratteristica del processo o del prodotto, misurabile, che fornisce
informazioni significative sull’efficacia, I’efficienza o la qualita dell’attivita svolta e sul grado di
raggiungimento dell’obiettivo;

“Target”: valore che un soggetto si prefigge di ottenere dall’indicatore prescelto perché
I’obiettivo possa dirsi raggiunto;

“Benchmarking”: processo di confronto attraverso cui identificare, comprendere ed
importare le buone pratiche che si sviluppano in altre organizzazioni;

“Sistema informativo organizzato”: I’insieme strutturato di tutte le informazioni utili in
termini di prodotti, processi, indicatori, target e valori di benchmarking fornito da apposito
servizio interno all’ente;

“Stakeholder” o *“portatori di interesse”: qualsiasi gruppo qualificato di individui,
formalizzato o no, che puo essere influenzato direttamente o indirettamente dall’ottenimento
degli obiettivi dell’amministrazione o comunque dalla sua azione. Possono essere interni od
esterni all’organizzazione e possono essere portatori di diritti;

“Outcome”: impatto, effetto o risultato ultimo di un’azione; conseguenze di un’attivita o di un
processo dal punto di vista dell’utente del servizio o, piu in generale dallo stakeholder;
“Accountability”: il dover render conto del risultato di un azione amministrativa, attraverso
adeguate informazioni agli utenti e in modo da permettere a questi di esprimere un giudizio;



Titolo I - 1l Ciclo di Gestione della Perfomance

Art.3 - Il Ciclo di Gestione della Performance

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance si inserisce organicamente
nell’ambito del ciclo di gestione della performance che I’articolo 4, comma 2, del D.Lgs 150/09
sviluppa nelle seguenti fasi:

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

b) collegamento tra gli obiettivi e risorse (umane e finanziarie);

C) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione dei risultati finali;

e) valutazione della performance organizzativa e individuale e applicazione dei sistemi
premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

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

Il ciclo della performance é definito dal precedente articolo 2.

Art. 4 - Valutazione della performance organizzativa

La valutazione della performance organizzativa ¢ basata sulla misurazione dei seguenti
elementi, riferiti sia all’Ente nel suo complesso che alle singole Aree:

a) gli impatti dell’azione amministrativa sui bisogni della collettivita e sull’ambiente di
riferimento, attraverso indicatori di outcome o di impatto;

b) il grado di attuazione della strategie misurato sulla base del raggiungimento degli
obiettivi generali e strategici dell’ Amministrazione;
C) i confronti con altre Amministrazioni (benchmarking) attraverso un’analisi di

posizionamento rispetto ad altri Enti che svolgono attivita simili.

Art. 5 -Valutazione della performance individuale

La misurazione e la valutazione della performance individuale del personale che riveste
funzioni apicali (Segretario e Responsabili di Area/Servizio titolari di posizione organizzativa)
in posizione di autonomia e responsabilita € collegata:

a) agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilita
(Area, Istituzione);

b) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo e/o individuali (definiti nel PEG/Piano
della Performance);

C) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale dell’Ente e/o dell’unita
organizzativa di appartenenza;

d) alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi.

Art. 6 - | soggetti del processo di valutazione

La funzione di valutazione della performance ¢ svolta:

a) dal Nucleo di Valutazione della Performance che valuta la performance organizzativa,
la performance individuale dei Responsabili di Area/settore titolari di posizione organizzativa;
b) dai Responsabili di Area/Servizio titolari di posizione organizzativa che valutano le
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performance individuali del personale assegnato;
C) dal Sindaco che valuta il segretario comunale su proposta del Nucleo di Valutazione
della Performance.

Art. 7 - Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale

Il Sistema si applica, a decorrere dalle valutazioni riferite all’anno 2014, a tutto il personale del
Comune di Lozio, con la seguente articolazione:

a) a tutto il personale del comparto;

b) al personale dell’ Area delle Posizioni Organizzative;

C) al Segretario Comunale.

La valutazione viene effettuata utilizzando le schede allegate al presente documento (Allegati
danr.1anr.b).

La valutazione si riferisce alle seguenti Aree di risultato:

a) Area obiettivi riguarda il grado di realizzazione di specifici obiettivi preventivamente
attribuiti nonché, per i ruoli di responsabilita apicale, le performance dell'unita organizzativa di
diretta responsabilita misurate attraverso appositi indicatori di efficacia e di efficienza. La
valutazione del raggiungimento degli obiettivi viene effettuata avendo a disposizione una scala
di valutazione articolata in 5 livelli, come meglio specificato all’art. 10;

b) Area competenze e comportamenti riguarda gli aspetti qualitativi della prestazione
declinati in relazione al ruolo ricoperto. Il valutatore ha a disposizione una scala di valutazione
articolata in 5 livelli, come meglio specificato all’art. 11.

Art.8 - 1l processo valutativo

Il processo valutativo € articolato in quattro fasi fondamentali che tutti gli attori, ma
soprattutto i soggetti valutatori, devono interpretare correttamente per garantire obiettivita dei
giudizi e I’efficacia dello strumento:

a) Assegnazione degli obiettivi e delle attese relative ai fattori comportamentali
individuati nel Piano Esecutivo di Gestione/Piano della Performance o altro atto specifico. Il
Segretario assegna ad ogni dipendente gli obiettivi per I’anno corrente.

b) Verifica ed eventuale valutazione intermedia: deve essere effettuata almeno in
occasione del monitoraggio infrannuale dell’azione amministrativa, finalizzata a riallineare la
prestazione secondo gli obiettivi stabiliti.

C) Verifica e valutazione finale della performance individuale: a consuntivo viene
espressa la valutazione sulla scheda predisposta all’inizio dell’anno. Per le Posizioni
Organizzative e per il personale del comparto la valutazione avviene nel corso di un apposito
colloquio, in cui il valutatore illustra la scheda di valutazione e I’attribuzione delle percentuali
di punteggio nell’area della scheda “consuntivo”. Il colloquio e una fase centrale del processo e
serve per fare della valutazione uno strumento per conoscere, guidare ed aiutare i propri
collaboratori in un’ottica di sviluppo individuale, non solo quindi per I’erogazione degli
incentivi. Il Segretario consegna la scheda di valutazione ai dipendenti. La scheda prevede in
calce un apposito spazio dove le parti possono riportare le proprie osservazioni. La scheda va
infine datata, firmata dal valutatore e consegnata al valutato che la firma per ricevuta.

d) Erogazione degli incentivi economici collegati alla performance: I’erogazione degli
incentivi economici ¢ effettuata successivamente alla verifica, da parte del Nucleo di
Valutazione delle valutazioni espresse e del controllo della coerenza con i principi normativi e
con i criteri stabiliti dal presente Sistema di misurazione e valutazione.



Art.9 - Valutazione degli obiettivi

Prima dell’assegnazione, il Nucleo di Valutazione, sentita la Giunta, esamina il grado di
complessita e difficolta degli obiettivi.

Il Nucleo esamina gli obiettivi da assegnare, con esclusione di quelli che eventualmente sono
retribuiti con voci stipendiali specifiche, ed effettua la pesatura in base ai seguenti criteri:

a) complessita del procedimento amministrativo per il raggiungimento degli obiettivi
assegnati;

b) grado di utilita trasversale all’intera struttura degli obiettivi assegnati;

C) difficolta gestionale per il raggiungimento degli obiettivi assegnati;

d) grado di innovazione legata al raggiungimento degli obiettivi;

e) indicazione della Giunta Comunale degli obiettivi strategici e prioritari.

La pesatura € espressa mediante un moltiplicatore con un valore minimo di 5. La somma dei
pesi deve essere uguale al peso complessivo attribuito alla categoria.

Al termine dell’esercizio finanziario viene verificato il grado di raggiungimento degli obiettivi
per ogni Servizio e si determina quali obiettivi siano stati raggiunti, quali siano stati raggiunti
parzialmente, quali siano stati raggiunti in ritardo e quali non siano stati raggiunti.

Ai fini dell’assegnazione della parte di retribuzione di risultato riferita all’area degli obiettivi il
computo della valutazione avviene moltiplicando il peso, con il grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati come specificato nella seguente tabella:

Tabella n.1: Grado di realizzazione degli obiettivi

Grado Raggiungimento obiettivo

Obiettivo non raggiunto

Obiettivo raggiunto parzialmente al di sotto del 25%

Obiettivo raggiunto almeno per il 50%

Obiettivo raggiunto almeno per il 75%

QB |WIN|F-

Obiettivo pienamente raggiunto




Art.10 - Valutazione delle competenze e comportamenti

Il Nucleo valuta le competenze assegnate attribuendo un valore espresso da un moltiplicatore.
La somma dei pesi deve essere uguale al peso complessivo attribuito all’area delle competenze.
Il valutatore ha a disposizione una scala di valutazione articolata in cinque livelli (vedi tabella
2); ad ogni livello corrisponde un indice che moltiplicato per il peso del parametro determina il
punteggio da assegnare:

Tabella n. 2: Classi di punteggio e valutazioni corrispondenti

Classi

Giudizio sintetico

DESCRIZIONE SINTETICA DEL GIUDIZIO

1

INADEGUATO

Prestazione non rispondente agli standard. Manifestazione di
comportamenti lontani dal soddisfacimento dei requisiti di base
del ruolo e dei compiti assegnati. Necessita di colmare ampie
lacune o debolezze gravi.

MIGLIORABILE

Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard.
Manifestazione di comportamenti vicini ai requisiti della posizione
ma in parte difettosi o lacunosi. Necessita di migliorare alcuni
aspetti specifici.

QUASI
ADEGUATO

Prestazione quasi in linea con gli standard. Manifestazione di
comportamenti mediamente soddisfacenti con difettosita o
lacunosita sporadiche e non sistematiche.

ADEGUATO

Prestazione adeguata agli standard. Manifestazione di
comportamenti stabilmente soddisfacenti con assenza di difettosita
o lacunosita. Corrisponde ad un giudizio "perfettamente adeguato
alle attese".

ECCELLENTE

Prestazione superiore agli standard. Manifestazione di
comportamenti ben piu che soddisfacenti ed esemplari per qualita.
Comportamento assumibile quale modello di riferimento.




Titolo 111 — Sistemi di valutazione

Art.11 - Valutazione del personale del comparto

La valutazione del personale del comparto (cat. A, B, C, e D non titolare di P.O.) viene
effettuata utilizzando le schede allegate dal nr. 1 al nr. 3. 1l peso dell’area obiettivi e dell’area
competenze/comportamenti e diverso a seconda delle categorie professionali:

- Cat. C - D per il 50% area obiettivi e 50% area competenze/comportamenti

- Cat. B per il 30% area obiettivi e 70% area competenze/comportamenti

- Cat. A 100% sulla valutazione della competenze/comportamenti

Gli obiettivi e gli indicatori su cui viene effettuata la valutazione vengono comunicati ai
soggetti valutati a cura del Segretario comunale successivamente all’approvazione del PEG\
Piano delle Performance o altro atto specifico.

La valutazione a consuntivo viene effettuata I’anno successivo. Il Segretario, sentiti i
responsabili di servizio, valuta il personale attribuendo a consuntivo per ogni competenza
assegnata un giudizio da 1 a 5, in base al quale viene calcolato il punteggio finale.

Art.12 - Attribuzione del compenso

Successivamente alla valutazione a norma dell’articolo precedente, il Segretario, tenuto conto
della valutazione finale, attribuisce con proprio provvedimento il compenso sulla base dei
seguenti criteri:

a) il punteggio complessivo ottenuto &
direttamente proporzionale al valore economico secondo la seguente formula:

500 : pco= hi : X

dove:
500 = punteggio massimo conseguibile
pco = punteggio complessivo ottenuto
bi = budget individuale calcolato dividendo le risorse
disponibili per il numero dei dipendenti;
X = compenso spettante

b) % rapporto di lavoro

C) giorni di lavoro valutabili (rispetto a 365 o 366 giorni in caso di anno bisestile)
diminuiti dai giorni di assenza quali ad esempio: assenze per permessi per diritto allo studio,
congedo parentale ed assenze a qualsiasi altro titolo.

Non sono considerate assenze:

giornate di riposo ex L. 937/77

la fruizione del congedo ordinario

il congedo di maternita, anche anticipato ed il congedo di paternita

il recupero del lavoro straordinario

permessi per lutto

| permessi per citazione a testimoniare

i permessi per I’espletamento delle funzioni di giudice popolare

le assenze previste dall’art. 4, comma 1, della L. n. 53/2000

i permessi fruiti dai lavoratori portatori di handicap grave ex art. 33, c. 6, L. 104/1992
Ai f|n| della determinazione del periodo di servizio annuo, sono da tenere in considerazione le

“390.\"?”.0".#.00!\’!—‘
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seguenti variabili:

a) il personale in congedo di maternita matura il diritto alla produttivita ed alla
retribuzione di risultato per i periodi di maternita anticipata ed obbligatoria, ivi compreso il
primo mese di astensione facoltativa. In tal caso sard presa in considerazione la valutazione
dell’anno immediatamente precedente I’anno di riferimento.

b) Il personale assunto a tempo determinato sara valutato, ai fini della corresponsione dei
compensi selettivi individuali di merito con le stesse modalita e criteri stabiliti per il personale
assunto a tempo indeterminato, ma limitatamente al periodo eccedente i sei mesi continuativi
riferiti al medesimo contratto di lavoro svolti presso lo stesso servizio. Per il pagamento di tali
compensi e laddove siano presenti, verranno utilizzate parte delle economie generate dal
sistema.

Art.13 - Valutazione del personale dell’ Area Posizioni Organizzative

Ai responsabili di Area/Servizio titolari di posizione organizzativa é attribuita la retribuzione di
posizione sotto forma di indennita mensile fissa e continuativa e la retribuzione di risultato sulla
base dei risultati raggiunti.

Art.14 - Valutazione della posizione

La valutazione delle posizioni dell’ente considera i contenuti e le caratteristiche delle posizioni
lavorative. Cio indipendentemente dalle modalita di assolvimento dei compiti e dal grado di
raggiungimento degli obiettivi, riconoscendo la diversa complessita delle posizioni medesime e,
pertanto, un trattamento economico diverso ai dipendenti per il semplice fatto di ricoprire tali
diverse posizioni.

Art.15 - Graduazione delle posizioni organizzative:

La graduazione delle posizioni ¢ effettuata, sulla base della loro complessita organizzativa e
funzionale, avendo riguardo ai seguenti profili:

- collocazione nella struttura;

- complessita organizzativa;

- responsabilita gestionali.

Art.16 - Attribuzione della retribuzione di posizione

Nell'ambito dei profili indicati nell'articolo precedente, sono individuati i seguenti elementi di
valutazione, parametrati in valori di apprezzamento da 1 a 10:

a) Collocazione nella struttura | b) Complessita organizzativa c) Responsabilita gestionali

1. Apicalita della posizione 6. Attivita intersettoriali gestite 12.Responsabilita

2. Personale assegnato 7. Autonomia funzionale amministrativa

3. Relazioni interne ed esterne | 8. Specificita delle cognizioni 13. Responsabilita civile

4. Poliedricita della funzione 9. Attivita di studio e ricerca 14. Responsabilita penale

5. Supporto agli organi dell'ente | 10.Specializzazione professionale | 15. Capitoli di bilancio gestiti
11. Complessita dei processi 16. Risorse finanziarie gestite

Il Nucleo di Valutazione provvede all'attribuzione del coefficiente economico di posizione a
ciascuna posizione organizzativa e alla determinazione della retribuzione di posizione, sulla
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base dei seguenti indirizzi applicativi:
a) attribuisce a ciascuna posizione il “coefficiente economico di posizione” costituito dalla
sommatoria dei punteggi conseguiti in ciascuno degli elementi;
b) determina la retribuzione di posizione applicando proporzionalmente il coefficiente
parametrico conseguito da ciascuna posizione alla retribuzione massima prevista, sulla base
della formula:

160 :Rm=C: X
dove:
- 160 rappresenta il punteggio massimo conseguibile;
- Rm rappresenta la retribuzione massima prevista (data dal quoziente ottenuto dividendo
la dotazione di bilancio disponibile per il numero di posizioni istituite);
- C rappresenta il coefficiente parametrico conseguito dalla posizione;
- X rappresenta la retribuzione di posizione
C) garantisce la soglia contrattuale minima di posizione, nel caso in cui una posizione non
raggiunga la soglia retributiva minima stabilita dal CCNL, mediante integrazione d’ufficio della
differenza.
Il Responsabile non soddisfatto della valutazione puo presentare ricorso, al Nucleo di
Valutazione, con le modalita ed entro i termini stabiliti dall’art. 20.

Art.17 - Attribuzione della retribuzione di risultato ai responsabili

La valutazione della prestazione dei responsabili di servizio titolari di posizione organizzativa
viene effettuata sulla base della scheda Allegato 4 suddivisa in due aree di risultato alle quali
viene attribuito un peso diverso.

L’area obiettivi pesa 60/100 e valuta la performance della struttura di diretta responsabilita del
valutato attraverso specifici indicatori di efficacia e di efficienza la verifica del grado di
realizzazione di specifici obiettivi selezionati tra quelli di PEG /Piano della Performance o altro
atto specifico.

Gli obiettivi e gli indicatori su cui viene effettuata la valutazione vengono comunicati ai
soggetti valutati a cura del Segretario comunale succcessivamente all’approvazione del PEG
/Piano delle Performance o altro atto specifico.

L’area valutazione delle competenze/comportamenti contiene le competenze assegnate alle
quali é attribuito un peso in base al grado di rilevanza.

La retribuzione di risultato erogabile, determinata secondo il CCNL vigente nel valore
massimo pari al 25% della retribuzione di posizione, viene calcolata in proporzione al
punteggio assegnato. Successivamente alla valutazione, il Segretario, tenuto conto della
valutazione del Nucleo di Valutazione, attribuisce, con proprio provvedimento, la retribuzione
di risultato calcolata in modo proporzionale con la seguente formula:

% retribuzione di risultato da attribuire = punteggio complessivo x 25
500 (punteggio max)

Art.18 - Valutazione del Segretario Comunale
La valutazione della performance individuale del Segretario® viene effettuata sulla base della

! L’art 42 del CCNL 1998-2001 dei Segretari comunali e provinciali prevede:

Aii segretari comunali e provinciali € attribuito un compenso annuale, denominato retribuzione di risultato, corre-
lato al conseguimento degli obiettivi assegnati e tenendo conto del complesso degli incarichi aggiuntivi conferiti, ad ecce-
zione dell’incarico di funzione di Direttore Generale.

Gli Enti del comparto destinano a tale compenso, con risorse aggiuntive a proprio carico, un importo non supe-
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scheda Allegato 5.

Come per i responsabili di servizio titolati di posizione organizzativa, la scheda prevede per
I’area obiettivi un peso pari a 60/100 mentre I’area competenze/comportamenti pesa 40/100.
Qualora nell’area obiettivi vi siano parametri non valutabili, la valutazione verra effettuata con
riferimento ai soli fattori dell’area competenze/comportamenti, riparametrando il peso dei
fattori in base 100.

La retribuzione di risultato erogabile, determinata secondo il CCNL vigente nel valore
massimo pari al 10% del monte salari del Segretario Generale, viene calcolata in proporzione al
punteggio assegnato con atto del Sindaco.

La valutazione dei risultati dell’attivita viene effettuata dal Sindaco, seguendo la seguente
procedura:

a) il Segretario, entro il mese di marzo, redige una relazione sull’attivita e sugli obiettivi
conseguiti nell’anno di valutazione;

b) il Sindaco, sulla base degli obiettivi raggiunti e avvalendosi della relazione, compila la
scheda di valutazione del Segretario comunale per I’attribuzione della retribuzione di risultato;
C) il Sindaco consegna formalmente al Segretario comunale la scheda di valutazione;

d) il Segretario, entro 20 giorni dal ricevimento della scheda di valutazione, puo
presentare eventuali osservazioni;

e) il Sindaco, tenendo conto delle eventuali osservazioni del Segretario, assegna con
proprio atto, il punteggio definitivo e la relativa retribuzione di risultato calcolata

proporzionalmente:

% retribuzione di risultato da attribuire = punteggio complessivo x 10
500 (punteggio max)

riore al 10% del monte salari riferito a ciascun segretario nell’anno di riferimento e nell’ambito delle risorse disponibili e
nel rispetto della propria capacita di spesa.
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Titolo 1V — Procedure di conciliazione

Art.19 - Osservazioni, ricorsi.

Sul rispetto delle fasi, dei tempi e delle modalita della valutazione e possibile per ciascun
valutato attivare, mediante richiesta motivata, una procedura di conciliazione ai fini della
verifica della correttezza dell’applicazione del sistema.

La richiesta deve essere presentata al Nucleo di Valutazione entro 10 giorni dalla
comunicazione del risultato della valutazione individuale al dipendente. Entro 20 giorni dal
ricevimento della richiesta il Nucleo di Valutazione si riunisce per valutare la fondatezza della
richiesta e, in caso positivo, per proporre al valutatore eventuali soluzioni correttive.
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COMUNE DI LOZIO
PROVINCIA DI BRESCIA

Via Cappellini, 9 - CAP 25040

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI CAT. A

ALLEGATO 1

Dipendente

Data di nascita

Data di assunzione

Area/servizio

Categoria

Profilo professionale

AREA COMPETENZE / COMPORTAMENTI

Anzianita Anzianita nel profilo Esperienze in altri enti Esperienze nel settore privato
nell’Ente professionale ricoperto pubblici
Valutatore Periodo di valutazione
Valutazione Punteggio _Verlflca_ Pur_1tegg|o
Competenze assegnate Peso max intermedi finale
(dalab) a

1. Flessibilita, disponibilita e soluzione dei
problemi

Capacita d’adattamento e disponibilita ad
operare con la flessibilita necessaria a
fronteggiare problemi, situazioni straordinarie,
impreviste o in genere contingenti, al fine di
realizzare i compiti assegnati.

2. Autonoma gestione del tempo
nell’ambito degli obiettivi del centro di
responsabilita

Capacita di gestire il tempo lavorativo ed
esercitare I’autonomia connessa al proprio
ruolo negli ambiti imposti dai compiti
assegnati

3. Condivisione degli obiettivi di gruppo,
capacita di gestire rapporti interni ed esterni e

superamento dei conflitti. Capacita
d’integrarsi nel proprio gruppo di lavoro
condividendone gli obiettivi e di gestire

correttamente gli eventuali rapporti con gli
utenti interni ed esterni al fine d’evitare
I’insorgere di conflitti e di risolvere quelli in
corso, contribuendo alla qualificazione
dell’immagine dell’ente.
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4. Affidabilita e conoscenza delle procedure
Affidabilita e corretta interpretazione degli
incarichi,  conoscenza  delle  procedure
operative dell’ente e capacita d’adeguamento
della propria attivita alle medesime.

5. Esecuzione nei tempi previsti dei compiti
assegnati

Capacita di ottimizzare I'attivita da svolgere al
fine di completare gli incarichi affidati nei
tempi previsti, mantenendo al contempo
un’attenzione alla qualita del servizio reso
(interno/esterno) verificandone il risultato e
gli aspetti economici connessi (costi/benefici;
efficienza/qualita; risorse/risultati).

6. Professionalita applicata, sviluppo ed
aggiornamento professionale

Capacita d’impiegare la propria professionalita
nella risoluzione di problemi di carattere
operativo; capacita di svolgere i compiti
assegnati mostrando impegno per
I’approfondimento e l'aggiornamento delle
proprie  conoscenze  tecnico-professionali;
traduzione in comportamenti operativi degli
apprendimenti acquisiti con la partecipazione
alle azioni formative.

Somme | 100 500
Valutazione complessiva
Punteggio Verifica Punteggio
Peso . . .
Area max intermedia finale
Area competenze/comportamenti 100 500
somma | 100 500

Osservazioni del valutatore

Osservazioni del valutato

Firma del Valutatore

Firma del Valutato
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Scala di valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti lavorativi e/o
organizzativi

Classi | Giudizio sintetico | DESCRIZIONE SINTETICA DEL GIUDIZIO

1 INADEGUATO Prestazione non rispondente agli standard. Manifestazione di comportamenti
lontani dal soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo e dei compiti
assegnati. Necessita di colmare ampie lacune o debolezze gravi.

2 MIGLIORABILE | Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard. Manifestazione di
comportamenti vicini ai requisiti della posizione ma in parte difettosi o
lacunosi. Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.

3 QUASI Prestazione quasi in linea con gli standard. Manifestazione di comportamenti

ADEGUATO mediamente soddisfacenti con difettosita o lacunosita sporadiche e non
sistematiche.

4 ADEGUATO Prestazione adeguata agli standard. Manifestazione di comportamenti
stabilmente soddisfacenti con assenza di difettosita o lacunosita. Giudizio
"perfettamente adeguato alle attese".

5 ECCELLENTE Prestazione superiore agli standard. Manifestazione di comportamenti ben piu

che soddisfacenti ed esemplari per qualita. Comportamento assumibile quale
modello di riferimento.

compenso spettante = budget individuale x punteggio complessivo ottenuto

500
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COMUNE DI LOZIO
PROVINCIA DI BRESCIA

Via Cappellini, 9 - CAP 25040

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI CAT. B

ALLEGATO 2

Dipendente

Data di nascita

Data di assunzione

Area/servizio

Categoria

Profilo professionale

Anzianita Anzianita nel profilo Esperienze in altri enti Esperienze nel settore privato
nell’Ente professionale ricoperto pubblici
Valutatore Periodo di valutazione
Indicatore Grado di Punteggio | Punteggio
Obiettivi di Peso raggiungimento max finale
risultato
> | Obiettivi assegnati
|_
o — -
L | Obiettivi assegnati
e}
(@) — -
< Obiettivi assegnati
L
g:: Obiettivi assegnati
Obiettivi assegnati
somme 30 150
Valutazione Punteggio Verifica | Punteggio
e D (dalab) max intermedia | finale
% | 1. Flessibilita, disponibilita e
N E ; i i
=z soluzione dei problemi
[ 2| Capacita d’adattamento e
o [ - TS FPY
S k| disponibilita ad operare con la
8 g flessibilita necessaria a
é 9 fronteg_giar_e prc_)blemi,_ situaziopi
< | straordinarie, impreviste 0 in
genere contingenti, al fine di
realizzare i compiti assegnati.
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2. Autonoma gestione del
tempo nell’ambito degli
obiettivi del centro  di
responsabilita

Capacita di gestire il tempo
lavorativo ed esercitare
I’autonomia connessa al proprio
ruolo negli ambiti imposti dai
compiti assegnati.

3. Condivisione degli obiettivi di
gruppo

Capacita di gestire rapporti
interni ed esterni e superamento
dei conflitti. Capacita d’integrarsi
nel proprio gruppo di lavoro
condividendone gli obiettivi e di
gestire correttamente gli
eventuali rapporti con gli utenti
interni ed esterni al fine d’evitare
I’insorgere di conflitti e di
risolvere  quelli in  corso,
contribuendo alla qualificazione
dell’immagine dell’ente.

4. Affidabilita e conoscenza
delle procedure

Affidabilita e corretta
interpretazione degli incarichi,
conoscenza  delle  procedure
operative dell’ente e capacita
d’adeguamento  della  propria
attivita alle medesime.

5. Esecuzione nei tempi previsti
dei compiti assegnati

Capacita di ottimizzare l'attivita
da svolgere al fine di completare
gli incarichi affidati nei tempi
previsti, mantenendo al contempo
un’attenzione alla qualita del
servizio reso (interno/esterno)
verificandone il risultato e gli
aspetti economici connessi
(costi/benefici; efficienza/qualita;
risorse/risultati).

6. Professionalita applicata,
sviluppo ed aggiornamento
professionale,

Capacita d’impiegare la propria
professionalita nella risoluzione
di  problemi di carattere
operativo; capacita di svolgere i
compiti  assegnati  mostrando
impegno per I’approfondimento e
I'aggiornamento  delle proprie
conoscenze tecnico-professionali;
traduzione in  comportamenti
operativi degli  apprendimenti
acquisiti con la partecipazione
alle azioni formative.

Somme

70

350
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Valutazione complessiva

Punteggio Verifica Punteggio
Peso . . .
Area max intermedia finale

Area Obiettivi 30 150
Area competenze/comportamenti 70 350

somma | 100 500
Osservazioni del valutatore
Osservazioni del valutato
Data .................

Firma del Valutatore Firma del Valutato

Grado di realizzazione degli obiettivi

1 Obiettivo non raggiunto

2 Obiettivo raggiunto parzialmente al di sotto del 25 %
3 Obiettivo raggiunto almeno per il 50%

4 Obiettivo raggiunto almeno per il 75%

5 Obiettivo pienamente raggiunto

Scala di valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti lavorativi e/o
organizzativi

Classi | Giudizio DESCRIZIONE SINTETICA DEL GIUDIZIO
sintetico
1 INADEGUATO Prestazione non rispondente agli standard. Manifestazione di comportamenti
lontani dal soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo e dei compiti assegnati.
Necessita di colmare ampie lacune o debolezze gravi.
2 MIGLIORABILE | Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard. Manifestazione di
comportamenti vicini ai requisiti della posizione ma in parte difettosi o lacunosi.
Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.
3 QUASI Prestazione quasi in linea con gli standard. Manifestazione di comportamenti
ADEGUATO mediamente soddisfacenti con difettosita o lacunosita sporadiche e non
sistematiche.
4 ADEGUATO Prestazione adeguata agli standard. Manifestazione di comportamenti
stabilmente soddisfacenti con assenza di difettosita o lacunosita. Giudizio
"perfettamente adeguato alle attese".
5 ECCELLENTE Prestazione superiore agli standard. Manifestazione di comportamenti ben piu

che soddisfacenti ed esemplari per qualita. Comportamento assumibile quale
modello di riferimento.

compenso spettante = budget individuale x punteggio complessivo ottenuto

500
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COMUNE DI LOZIO
PROVINCIA DI BRESCIA

Via Cappellini, 9 - CAP 25040

ALLEGATO 3

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI CAT.C-D
(non titolari di P.O.)

Dipendente

Data di nascita

Data di assunzione

Area/servizio

Profilo professionale

Categoria

Profilo professionale

Anzianita Anzianita nel profilo Esperienze in altri enti Esperienze nel settore privato
nell’Ente professionale ricoperto pubblici
Valutatore Periodo di valutazione
Indicatore Grado di Punteggio | Punteggio
Obiettivi di Peso | raggiungimento max finale
risultato
> | Obiettivi assegnati
|_
= —— -
LW | Obiettivi assegnati
m
O — -
< Obiettivi assegnati
L
EE Obiettivi assegnati
Obiettivi assegnati
somme 50 250
Competenze assegnate Peso VELLEHITS Purr]r;u;?(glo VETLES Punteggio
- P g (dalab) intermedia fina?g
L -
> 2 | 1. Flessibilita, disponibilita e soluzione dei
i = | problemi
S i | Capacita d’adattamento e disponibilitd ad
8§ operare con la flessibilita necessaria a
ég fronteg_giar_e _ prob!emi, _situazioni
< |straordinarie, impreviste o0 in genere
contingenti, al fine di realizzare i compiti
assegnati.
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2. Autonoma gestione del tempo
nell’ambito degli obiettivi del centro di
responsabilita

Capacita di gestire il tempo lavorativo ed
esercitare I’autonomia connessa al proprio
ruolo negli ambiti imposti dai compiti
assegnati.

3. Condivisione degli obiettivi di gruppo
Capacita di gestire rapporti interni ed esterni
e superamento dei conflitti. Capacita
d’integrarsi nel proprio gruppo di lavoro
condividendone gli obiettivi e di gestire
correttamente gli eventuali rapporti con gli
utenti interni ed esterni al fine d’evitare
I’insorgere di conflitti e di risolvere quelli in
corso, contribuendo alla qualificazione
dell’immagine dell’ente.

4. Affidabilita e conoscenza delle
procedure

Affidabilita e corretta interpretazione degli
incarichi, conoscenza delle procedure
operative dell’ente e capacita
d’adeguamento della propria attivita alle
medesime.

5. Esecuzione nei tempi previsti dei
compiti assegnati

Capacita di ottimizzare l'attivita da svolgere
al fine di completare gli incarichi affidati
nei tempi previsti, mantenendo al contempo
un’attenzione alla qualita del servizio reso
(interno/esterno) verificandone il risultato e
gli aspetti economici connessi
(costi/benefici; efficienza/qualita;
risorse/risultati).

6. Professionalita applicata, sviluppo ed
aggiornamento professionale

Capacita d’impiegare la propria
professionalita nella risoluzione di problemi
di carattere operativo; capacita di svolgere i
compiti assegnati mostrando impegno per
I’approfondimento e I'aggiornamento delle
proprie conoscenze tecnico-professionali;
traduzione in comportamenti operativi degli

apprendimenti acquisiti con la
partecipazione alle azioni formative.
Somme | 50 250
Valutazione complessiva
Punteggio Verifica Punteggio
Peso . . ;
Area max intemedia finale
Area obiettivi 50 250
Area competenze/comportamenti 50 250
somma | 100 500

Osservazioni del valutatore
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Osservazioni del valutato

Firma del VValutatore Firma del Valutato

Grado di realizzazione degli obiettivi

1 Obiettivo non raggiunto

2 Obiettivo raggiunto parzialmente al di sotto del 25 %
3 Obiettivo raggiunto almeno per il 50%

4 Obiettivo raggiunto almeno per il 75%

5 Obiettivo pienamente raggiunto

Scala di valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti lavorativi e/o
organizzativi

Classi | Giudizio DESCRIZIONE SINTETICA DEL GIUDIZIO
sintetico
1 INADEGUATO Prestazione non rispondente agli standard. Manifestazione di comportamenti
lontani dal soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo e dei compiti assegnati.
Necessita di colmare ampie lacune o debolezze gravi.
2 MIGLIORABILE | Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard. Manifestazione di
comportamenti vicini ai requisiti della posizione ma in parte difettosi o lacunosi.
Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.
3 QUASI Prestazione quasi in linea con gli standard. Manifestazione di comportamenti
ADEGUATO mediamente soddisfacenti con difettosita o lacunosita sporadiche e non
sistematiche.
4 ADEGUATO Prestazione adeguata agli standard. Manifestazione di comportamenti
stabilmente soddisfacenti con assenza di difettosita o lacunosita. Giudizio
"perfettamente adeguato alle attese".
5 ECCELLENTE Prestazione superiore agli standard. Manifestazione di comportamenti ben piu
che soddisfacenti ed esemplari per qualita. Comportamento assumibile quale
modello di riferimento.

compenso spettante = budget individuale x punteggio complessivo ottenuto

500
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COMUNE DI LOZIO
PROVINCIA DI BRESCIA

Via Cappellini, 9 - CAP 25040

ALLEGATO 4

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEI DIPENDENTI CAT.C-D
(titolari di P.O.)

Dipendente

Data di nascita

Data di assunzione

Area/servizio

Categoria

Profilo professionale

Anzianita Anzianita nel profilo Esperienze in altri enti Esperienze nel settore privato
nell’Ente professionale ricoperto pubblici
Valutatore Periodo di valutazione
Obiettivi Indicatore Peso G_radg & e Ll Pur_1tegg|o
raggiungimento finale

S Obiettivi assegnati
ol :
E Obiettivi assegnati
e T :
O | Obiettivi assegnati
5
o | Obiettivi assegnati
<

Obiettivi assegnati

somme 60 300

- Valutazione | Punteggio Verifica | Punteggio
== e D (dalab) max intermedia | finale
@ d 1. Autonomia
& g Capacita di esercitare |’autonomia
§§ connessa al proprio ruolo dimostrando
<2 orientamento al risultato finalizzato agli
@ O obiettivi e  responsabilita  sulla

organizzazione delle risorse.
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2. Comunicazione, coinvolgimento e
integrazione

Attitudine a  trasmettere e far
comprendere gli obiettivi da
raggiungere; capacita di favorire
I’integrazione all’interno del proprio
contesto e fra questo ed il resto
dell’organizzazione (orientamento
all’utente interno) anche attraverso la
circolazione di informazioni qualificate.

3. Orientamento alla domanda
Capacita di analisi della domanda e di
anticipare nuovi bisogni dell’ente e
della sua utenza.

4. Programmazione e controllo
Capacita di  programmazione e
coordinamento d’attivita; capacita di
controllo delle attivita anche mediante
I’elaborazione di criteri, parametri ed
indicatori per la valutazione di efficacia
ed efficienza. Attenzione agli aspetti
economici  connessi  all’attivita  di
competenza valutandone i riflessi
immediati e prospettici in termini di
costi/benefici, efficienza/qualita,
risorse/risultati.

5. Rapporti esterni e contrattuali
Capacita di rappresentare |’ente nei
rapporti con I’esterno contribuendo alla
qualificazione della sua immagine,
nonché di instaurare rapporti costruttivi
con interlocutori esterni qualificati;
capacita di gestione dei rapporti
contrattuali attivati con interlocutori
esterni.

6. Soluzione dei problemi, adattabilita
e flessibilita

Capacita di risolvere situazioni critiche
e problemi imprevisti attivando le
risorse controllate attraverso un’attenta
lettura del contesto di riferimento e la
predisposizione di adeguati piani di
intervento; adattabilita al contesto
operativo ed alle situazione di
insufficienza di risorse.

7. Sviluppo professionale

Attitudine ed impegno per
I’approfondimento ed aggiornamento
delle proprie conoscenze tecnico-
professionali, e per la traduzione in

comportamenti operativi delle
competenze acquisite con la
partecipazione alle azioni formative.
Somme| 40 200
Valutazione complessiva
Area Punteggio Verifica Punteggio
Peso . . .
max intermedia finale
Area obiettivi 60 300
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Area competenze/comportamenti 40 200

somma | 100 500

Osservazioni del valutatore

Osservazioni del valutato

Firma del VValutatore Firma del Valutato

Grado di realizzazione degli obiettivi

1 Obiettivo non raggiunto

2 Obiettivo raggiunto parzialmente al di sotto del 25 %
3 Obiettivo raggiunto almeno per il 50%

4 Obiettivo raggiunto almeno per il 75%

5 Obiettivo pienamente raggiunto

Scala di valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti lavorativi e/o
organizzativi

Classi | Giudizio DESCRIZIONE SINTETICA DEL GIUDIZIO
sintetico
1 INADEGUATO Prestazione non rispondente agli standard. Manifestazione di comportamenti
lontani dal soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo e dei compiti assegnati.
Necessita di colmare ampie lacune o debolezze gravi.
2 MIGLIORABILE | Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard. Manifestazione di
comportamenti vicini ai requisiti della posizione ma in parte difettosi o lacunosi.
Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.
3 QUASI Prestazione quasi in linea con gli standard. Manifestazione di comportamenti
ADEGUATO mediamente soddisfacenti con difettosita o lacunosita sporadiche e non
sistematiche.
4 ADEGUATO Prestazione adeguata agli standard. Manifestazione di comportamenti
stabilmente soddisfacenti con assenza di difettosita o lacunosita. Giudizio
"perfettamente adeguato alle attese".
5 ECCELLENTE Prestazione superiore agli standard. Manifestazione di comportamenti ben piu

che soddisfacenti ed esemplari per qualita. Comportamento assumibile quale
modello di riferimento.

CALCOLO ATTRIBUZIONE RETRIBUZIONE DI RISULTATO

% retribuzione di risultato da attribuire = punteggio complessivo x 25

500 (punteggio max)
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COMUNE DI LOZIO
PROVINCIA DI BRESCIA

Via Cappellini, 9 - CAP 25040

ALLEGATO5

SCHEDA DI VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE

Dipendente

Data di nascita

Data di assunzione

Area/servizio

Categoria

Profilo professionale

risorse.

Anzianita Anzianita nel profilo Esperienze in altri enti Esperienze nel settore privato
nell’Ente professionale ricoperto pubblici
Valutatore Periodo di valutazione
Obiettivi Indicatore Peso G_radg & FLNEEEIO Pur_1tegg|o
raggiungimento max finale

S Obiettivi assegnati
ol :
E Obiettivi assegnati
e T :
O | Obiettivi assegnati
5
o | Obiettivi assegnati
<

Obiettivi assegnati

somme 60 300
Valutazione Punteggio _Verlflca_ Pur_1tegg|o

= | Competenze assegnate Peso max intermedi finale
NE (dalab)
E Z| a
i 2 1. Autonomia
S & Capacita di esercitare I’autonomia connessa al
8§ proprio ruolo dimostrando orientamento al
ég risultato  finalizzato agli  obiettivi e
< | responsabilita sulla organizzazione delle
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2. Comunicazione, coinvolgimento e
integrazione

Attitudine a trasmettere e far comprendere gli
obiettivi da raggiungere; capacita di favorire
I’integrazione all’interno del proprio contesto
e fra questo ed il resto dell’organizzazione
(orientamento  all’utente  interno) anche
attraverso la circolazione di informazioni
qualificate.

3. Orientamento alla domanda

Capacita di analisi della domanda e di
anticipare nuovi bisogni dell’ente e della sua
utenza.

4. Programmazione e controllo

Capacita di programmazione e coordinamento
d’attivita; capacita di controllo delle attivita
anche mediante I’elaborazione di criteri,
parametri ed indicatori per la valutazione di
efficacia ed efficienza. Attenzione agli aspetti
economici connessi all’attivita di competenza
valutandone i riflessi immediati e prospettici
in termini di costi/benefici, efficienza/qualita,
risorse/risultati.

5. Rapporti esterni e contrattuali

Capacita di rappresentare I’ente nei rapporti
con I’esterno contribuendo alla qualificazione
della sua immagine, nonché di instaurare
rapporti costruttivi con interlocutori esterni
qualificati; capacita di gestione dei rapporti
contrattuali attivati con interlocutori esterni.

6. Soluzione dei problemi, adattabilita e
flessibilita

Capacita di risolvere situazioni critiche e
problemi imprevisti attivando le risorse
controllate attraverso un’attenta lettura del
contesto di riferimento e la predisposizione di
adeguati piani di intervento; adattabilita al
contesto operativo ed alle situazione di
insufficienza di risorse.

7. Sviluppo professionale

Attitudine ed impegno per I’approfondimento
ed aggiornamento delle proprie conoscenze
tecnico-professionali, e per la traduzione in
comportamenti operativi delle competenze
acquisite con la partecipazione alle azioni

formative.
Somme | 40 200
Valutazione complessiva
p Punteggio Verifica Punteggio
Area €s0 max intermedia finale
Area obiettivi 60 300
Area competenze/comportamenti 40 200
somma | 100 500

Osservazioni del valutatore

27




Osservazioni del valutato

Firma del VValutatore Firma del Valutato

Grado di realizzazione degli obiettivi

1 Obiettivo non raggiunto

2 Obiettivo raggiunto parzialmente al di sotto del 25 %
3 Obiettivo raggiunto almeno per il 50%

4 Obiettivo raggiunto almeno per il 75%

5 Obiettivo pienamente raggiunto

Scala di valutazione delle competenze professionali e dei comportamenti lavorativi e/o

organizzativi

Classi | Giudizio
sintetico

DESCRIZIONE SINTETICA DEL GIUDIZIO

1 INADEGUATO

Prestazione non rispondente agli standard. Manifestazione di comportamenti
lontani dal soddisfacimento dei requisiti di base del ruolo e dei compiti assegnati.
Necessita di colmare ampie lacune o debolezze gravi.

2 MIGLIORABILE

Prestazione solo parzialmente rispondente agli standard. Manifestazione di
comportamenti vicini ai requisiti della posizione ma in parte difettosi o lacunosi.
Necessita di migliorare alcuni aspetti specifici.

3 QUASI
ADEGUATO

Prestazione quasi in linea con gli standard. Manifestazione di comportamenti
mediamente soddisfacenti con difettosita o lacunosita sporadiche e non
sistematiche.

4 ADEGUATO

Prestazione adeguata agli standard. Manifestazione di comportamenti
stabilmente soddisfacenti con assenza di difettosita o lacunosita. Giudizio
"perfettamente adeguato alle attese".

5 ECCELLENTE

Prestazione superiore agli standard. Manifestazione di comportamenti ben piu
che soddisfacenti ed esemplari per qualita. Comportamento assumibile quale
modello di riferimento.

CALCOLO ATTRIBUZIONE RETRIBUZIONE DI RISULTATO

% retribuzione di risultato da attribuire = punteggio complessivo x 10

500 (punteggio max)
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO) 2024/2026

SOTTOSEZIONE “RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA”
ART. 6 COMMI DA 1 A 4 DEL DECRETO LEGGE N. 80 DEL 09.06.2021, CONVERTITO CON MODIFICAZIONI NELLA LEGGE N. 113
DEL 06.08.2021 E S.M.1.

ALLEGATO ALLA DELIBERA DI GIUNTA N. 05 DEL 31.01.2024




ILFENOMENO
La corruzione viene definita come comportamento soggettivo improprio di un pubblico
funzionario che, al fine di curare un interesse proprio o un interesse particolare di terzi, assuma
(o concorra all’adozione di) una decisione pubblica, deviando, in cambio di un vantaggio
(economico o meno), dai propri doveri d’ufficio, cioe dalla cura imparziale dell’interesse
pubblico affidatogli.
Questa definizione, che é tipica del contrasto penalistico ai fenomeni corruttivi, volta ad evitare
comportamenti soggettivi di funzionari pubblici (intesi in senso molto ampio, fino a
ricomprendere nella disciplina di contrasto anche la persona incaricata di pubblico servizio),
delimita il fenomeno corruttivo in senso proprio.
Nell’'ordinamento penale italiano la corruzione non coincide con i soli reati piu strettamente
definiti come corruttivi, ma comprende anche reati relativi ad atti che la legge definisce come
“condotte di natura corruttiva” (al riguardo, si rinvia alla delibera ANAC n. 215 del 2019).
| comportamenti di tipo corruttivo di pubblici funzionari possono verificarsi in ambiti diversi e
con riferimento a funzioni diverse. Si pu0 avere pertanto una corruzione relativa all’assunzione
di decisioni politico-legislative, una corruzione relativa all’assunzione di atti giudiziari, una
corruzione relativa all’assunzione di atti amministrativi.
Cio non muta il carattere unitario del fenomeno corruttivo nella propria essenza. In questo
senso espressioni come “corruzione politica” o “corruzione amministrativa” valgono piu a
precisare I'ambito nel quale il fenomeno si verifica che non a individuare una diversa specie di
corruzione.
Le Convenzioni internazionali promuovono, presso gli Stati che le firmano e ratificano,
I’'adozione, accanto a misure di rafforzamento della efficacia della repressione penale della
corruzione, di misure di carattere preventivo in rapporto ai contenuti e ai procedimenti di
ciascuna delle decisioni pubbliche piu rilevanti assunte e del rischio del verificarsi dei fenomeni
corruttivi, cosi come prima definiti.
Per essere efficace, la prevenzione della corruzione, deve consistere in misure di ampio spettro,
che riducano, all'interno delle Amministrazioni, il rischio che i pubblici funzionari adottino atti
di natura corruttiva (in senso proprio). Esse, pertanto, si sostanziano tanto in misure di carattere
organizzativo, oggettivo, quanto in misure di carattere comportamentale, soggettivo.
Le misure di tipo oggettivo sono volte a prevenire il rischio incidendo sull’organizzazione e sul
funzionamento delle Pubbliche Amministrazioni. Tali misure preventive (tra cui, rotazione del
personale, controlli, trasparenza, formazione) prescindono da considerazioni soggettive, quali
la propensione dei funzionari (intesi in senso ampio come dipendenti pubblici e dipendenti a
questi assimilabili) a compiere atti di natura corruttiva e si preoccupano di precostituire
condizioni organizzative e di lavoro che rendano difficili comportamenti corruttivi.
Le misure di carattere soggettivo concorrono alla prevenzione della corruzione proponendosi
di evitare una pil vasta serie di comportamenti devianti, quali il compimento dei reati di cui al
Capo | del Titolo Il del libro secondo del Codice Penale (“reati contro la Pubblica
Amministrazione”) diversi da quelli aventi natura corruttiva, il compimento di altri reati di
rilevante allarme sociale, 'adozione di comportamenti contrari a quelli propri di un funzionario
pubblico previsti da norme amministrativo disciplinari anziché penali, fino all’assunzione di
decisioni di cattiva amministrazione, cioe di decisioni contrarie all’interesse pubblico perseguito
dall’Amministrazione, in primo luogo sotto il profilo dell'imparzialita, ma anche sotto il profilo
del buon andamento (funzionalita ed economicita).
Con la Legge 190/2012 é stata delineata una nozione ampia di “prevenzione della corruzione”,
che comprende una vasta serie di misure con cui si creano le condizioni per rendere sempre pil



difficile I'adozione di comportamenti di corruzione nelle Amministrazioni pubbliche e nei
soggetti, anche privati, considerati dalla Legge 190/2012.

L’ANAC ha precisato che naturalmente con la Legge 190/2012 non si modifica il contenuto
tipico della nozione di corruzione, ma per la prima volta in modo organico si introducono e,
laddove gia esistenti, si mettono a sistema misure che incidono laddove si configurano
condotte, situazioni, condizioni, organizzative ed individuali - riconducibili anche a forme di
cattiva amministrazione - che potrebbero essere prodromiche ovvero costituire un ambiente
favorevole alla commissione di fatti corruttivi in senso proprio.



IL PIANO
La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 e s.m.i., 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.
Tale documento fornisce le linee guida affinché le singole amministrazioni procedano alla
predisposizione dei propri piani di prevenzione della corruzione e della trasparenza (PTPCT).

Per quanto riguarda gli Enti Locali il PTPCT viene presentato dal Responsabile della prevenzione
della Corruzione e della Trasparenza all’organo politico, individuato nella Giunta Comunale,
affinché provveda alla sua approvazione entro il 31 gennaio di ogni anno.

Il Piano, una volta approvato, potra comunque essere oggetto di modifiche e/o integrazioni
laddove nel corso dell’anno si verifichino fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative
significative ovvero variazioni sostanziali all’assetto organizzativo dell’ente.

Con I'entrata in vigore del D.M. n. 132/2022 il PTPCT & confluito all'interno del Piano Integrato
delle Attivita e dell’Organizzazione (c.d. PIAO), di cui costituisce una sottosezione denominata
“Rischi corruttivi e Trasparenza”.

Per tale ragione il documento in questione, dai contenuti propri del PTPCT, confluira nel PIAO
con la denominazione “Sottosezione Rischi Corruttivi e Trasparenza”.

Con specifico riferimento alle modalita di redazione di questa sottosezione, occorre altresi dare
atto delle misure di semplificazione riconosciute da ANAC nei confronti degli Enti di piccole
dimensioni.

Si pensi, a titolo esemplificativo, all’Approfondimento n. | “Piccoli Comuni” della parte speciale
del PNA 2016, di cui alla delibera del 3 agosto 2016, n. 831 “Determinazione di approvazione
definitiva del Piano Nazionale Anticorruzione 2016” (§ 1.), e I'’Approfondimento n. IV
“Semplificazione per i Piccoli Comuni” della parte speciale dell’Aggiornamento 2018 al PNA, di
cui alla delibera del 21 novembre 2018 n. 1074 “Approvazione definitiva dell’Aggiornamento
2018 al Piano Nazionale Anticorruzione”

Inoltre, in base al PNA 2022 le amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti possono,
dopo la prima adozione, confermare per le successive due annualita, lo strumento
programmatorio in vigore con apposito atto dell’organo di indirizzo, a condizione pero che
nell’anno precedente non si siano verificate evenienze che richiedono una revisione della
programmazione (non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative
significative; non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti; non siano stati
modificati gli obiettivi strategici; non siano state modificate le altre sezioni del PIAO in modo
tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza.

Rimane comunque fermo |'obbligo di adottare un nuovo strumento di programmazione ogni
tre anni, come previsto dalla normativa.

Tutte le semplificazioni vigenti sono riassunte nelle tabelle dell’Allegato n. 4 del PNA 2022.

Si da inoltre atto che si & provveduto ad avviare con specifico avviso del 22.01.2024 pubblicato
all’Albo Pretorio online dal 23.01.2024 al 30.01.2024, il processo di aggiornamento della
presente sottosezione e non sono pervenute proposte, osservazioni e suggerimenti.

In attuazione dell'art. 1 comma 9 della Legge n. 190/2012, il presente Piano viene elaborato con



il precipuo intento di fornire un quadro della valutazione del diverso livello di esposizione al
rischio di corruzione, e stabilire i pil idonei interventi organizzativi (cd. Misure) atti a prevenire
il medesimo rischio, nonché di creare un collegamento tra prevenzione della corruzione
trasparenza-performance per una piu ampia gestione del «rischio istituzionale», assumendo
come riferimento non solo il Piano Nazionale Anticorruzione ma anche le criticita rilevate in
sede di applicazione e di utilizzo del precedente PTPC.

Inoltre, per garantire I'efficacia del PTPC, e stato avviato il coordinamento tra il suddetto Piano
e gli strumenti gia vigenti per il controllo nell Amministrazione, nonché di quelli individuati dal
D.Lgs. n. 150 del 2009 e s.m.i. ossia:

- il Piano e la Relazione sulla performance (art. 10 del D.Lgs. n. 150 del 2009). L’evoluzione del
Piano della Performance e I'integrazione con il Piano Anticorruzione si € concretizzata grazie ad
un esplicito collegamento tra gli obiettivi indicati in entrambi i Piani e una coerenza nella
redazione degli stessi;

- il Sistema di misurazione e valutazione della performance (art. 7 del D.Lgs. n.150 del 2009).

Il presente Piano & coordinato anche con quanto previsto nel Codice di Comportamento,
formando cosi un corpus organico di norme interne finalizzate alla prevenzione delle illegalita
nell'azione amministrativa ed alla diffusione di una cultura improntata sull’etica della
trasparenza amministrativa.



RIFERIMENTI NORMATIVI
Venendo all'inquadramento normativo generale e di contesto, si rammenta che I'Ente adotta
la sottosezione “Rischi corruttivi e Trasparenza” del Piano Integrato delle Attivita e
dell’Organizzazione in attuazione delle seguenti disposizioni di seguito richiamate:
- legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dell’illegalita nella pubblica amministrazione” e s.m.i., che ha introdotto una serie
di strumenti per la prevenzione e la repressione del fenomeno corruttivo, imponendo a livello
periferico all’organo di indirizzo politico (Giunta per enti locali) I'adozione e I'aggiornamento
del Piano triennale di prevenzione della corruzione, su proposta del responsabile
anticorruzione, ogni anno entro il 31 gennaio;
- Intesa in Conferenza Unificata tra Governo ed Enti Locali, attuativa della L.190/12, articolo
1, commi 60 e 61, del 24 luglio 2013;
- Piano Nazionale Anticorruzione — PNA - predisposto dal Dipartimento della Funzione
Pubblica, ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190, e approvato con delibera n.72 dell’11
settembre 2013 dalla CiVIT (ora A.N.AC. Autorita Nazionale Anticorruzione);
- d.l. 24 giugno 2014, n. 90 convertito con modificazioni dalla L. 11 agosto 2014, n.114 che ha
previsto, tra I'altro, che le funzioni del Dipartimento della funzione pubblica della Presidenzadel
Consiglio dei Ministri in materia di trasparenza e di prevenzione della corruzione, di cui all’art.
1,cc.4,5e 8dellalegge 6.11.2012 n. 190, sono trasferite all’Autorita Nazionale Anticorruzione
(ANAC);
-l Piano Nazionale Anticorruzione 2019-2021 approvato dall’Autorita
NazionaleAnticorruzione (ANAC) con deliberazione n.1064 del 13.11.2019;
- Piano Nazionale Anticorruzione 2022 approvato dall’Autorita Nazionale Anticorruzione
(ANAC) con deliberazione n. 7 del 17.01.2023 e aggiornato con deliberazione n. 605 del
19.12.2023;
- ivari approfondimenti di parti speciali per le singole amministrazioni e per i settori specifici
che mantengono ancora oggi la loro validita (richiamati espressamente dal Piano Nazionale
Anticorruzione 2019- 2021 - deliberazione n. 1064 del 13.11.2019);
- D.M. 30.06.2022 n. 132 ad oggetto “Regolamento recante definizione del contenuto del
Piano integrato di attivita e organizzazione”;
- icomunicatl del Presidente dell’ANAC.

Con la presente sottosezione del PIAO il Comune definisce la propria strategia di contrasto e di
prevenzione della corruzione in attuazione della legge 190/2012 e in linea con le indicazioni del
PNA 2022, approvato dall’Autorita Nazionale Anticorruzione (ANAC) con deliberazione n. 7 del
17.01.2023.

Il PNA & un atto di indirizzo generale rivolto a tutte le Amministrazioni, contenenti specifiche
indicazioni, che impegnano le Amministrazioni ad effettuare I'analisi della realta amministrativa
e organizzativa, nella quale esercitano le funzioni pubbliche e le attivita di pubblico interesse. E
una guida, che propone soluzioni che non devono essere identiche e “preconfezionate” per
tutte le Amministrazioni. L'individuazione delle misure di prevenzione della corruzione alla base
del Piano deve essere effettuata dalle singole Amministrazioni, poiché solo esse sono in grado
di effettuare un’analisi del contesto interno ed esterno nel quale si trovano ad operare, e in
gquanto l'adozione di misure identiche calate in realta amministrative differenti
comprometterebbe I'efficacia delle stesse, rendendo sterile la loro applicazione. Per questo c’e
uno specifico divieto di legge di affidare a soggetti esterni la redazione del Piano.



| PRINCIPALI ATTORI INTERNI DEL SISTEMA DI CONTRASTO ALLA CORRUZIONE
Nell’aggiornamento del PNA, con riferimento all’ambito soggettivo, ’ANAC ha confermato le
indicazioni gia date nell’aggiornamento 2015 al PNA e ribadisce che I'attivita di elaborazione
del PTCP non puo0 essere affidata a soggetti estranei all’ente.
Tale attivita deve essere svolta da chi opera all'interno dell’ente sia perché presuppone una
conoscenza profonda della struttura amministrativa sia perché comporta l'individuazione di
misure di prevenzione che si attanagliano meglio alla fisionomia dell’ente e dei suoi uffici.
Quindi esiste divieto di affidare incarichi di consulenza ad esterni nonché di utilizzare schemi o
supporti forniti da soggetti esterni, il tutto correlato con il principio della clausola di invarianza
della spesa che deve guidare le P.A. nell’attuazione della L.190/12 e dei decreti collegati.
Per quanto riguarda i soggetti coinvolti nel processo di predisposizione e adozione del PTCPT,
I’ANAC ha confermato le indicazioni gia date nell’aggiornamento 2015 del PNA con riferimento
al ruolo e alle responsabilita di tutti i soggetti che a vario titolo partecipano alla
programmazione, adozione, attuazione e monitoraggio delle misure di prevenzione della
corruzione.
Nel Comune i soggetti che concorrono alla prevenzione della corruzione all’interno dell’ente
sono i seguenti.

L’organo di indirizzo politico

Questo soggetto:

- nomina il responsabile della prevenzione della corruzione e trasparenza; ai sensi dell’art. 1
c. 7 della L.190/2012 come novellato dall’art. 41 co. 1 lett. f del d.lgs. 97/2016 <<L'organo di
indirizzo individua, di norma tra i dirigenti di ruolo in servizio, il Responsabile della prevenzione
della corruzione e della trasparenza, disponendo le eventuali modifiche organizzative necessarie
per assicurare funzioni e poteri idonei per lo svolgimento dell'incarico con piena autonomia ed
effettivita. Negli enti locali, il Responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza é individuato, di norma, nel segretario o nel dirigente apicale, salva diversa e
motivata determinazione>>;

- adotta il P.T.P.C. e i suoi aggiornamenti;

- adotta tutti gli atti di indirizzo di carattere generale che siano direttamente o indirettamente
finalizzati alla prevenzione della corruzione (ad es.: criteri generali per il conferimento e
I'autorizzazione allo svolgimento degli incarichi da parte dei dipendenti ex art. 53 del d.Igs. n.
165 del 2001).

Il Responsabile della prevenzione della corruzione

Il Segretario comunale del Comune ¢ il Responsabile della prevenzione della corruzione ed &
anche il Responsabile della trasparenza.

Il RPC rappresenta uno dei soggetti fondamentali nell’ambito della normativa sulla prevenzione
della corruzione e della trasparenza.

La figura del RPCT é stata istituita dalla Legge 6 novembre 2012 n. 190, che stabilisce che ogni
Amministrazione approvi un PTPC che valuti il livello di esposizione degli uffici al rischio e indichi
gli interventi organizzativi necessari per mitigarlo. La predisposizione e la verifica
dell’attuazione di detto Piano sono attribuite ad un Responsabile della prevenzione della
corruzione e della trasparenza.

L’art. 1, co. 7, della L. 190/2012 stabilisce che il RPCT & individuato dall’organo di indirizzo, di
norma tra i dirigenti di ruolo in servizio, disponendo le eventuali modifiche organizzative



necessarie per assicurare funzioni e poteri idonei per lo svolgimento dell'incarico con piena
autonomia ed effettivita.

L'art 1, co. 8, della L. 190/2012 stabilisce che il RPCT predispone — in via esclusiva, essendo
vietato l'ausilio esterno — il PTPCT e lo sottopone all’Organo di indirizzo per la necessaria
approvazione.

L’art. 1, co. 7, della L. 190/2012 stabilisce che il RPCT segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le
“disfunzioni” inerenti all'attuazione delle misure in materia di prevenzione della corruzione e di
trasparenza indicando agli uffici competenti all'esercizio dell'azione disciplinare i nominativi dei
dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in materia di prevenzione della
corruzione e di trasparenza.

L’art. 1, co. 9, lett. c), della L. 190/2012 dispone che il PTPC prevede «obblighi di informazione
nei confronti del RPC chiamato a vigilare sul funzionamento e sull’osservanza del Piano», con
particolare riguardo alle attivita ivi individuate.

L'art 1, co. 10, della L. 190/2012 stabilisce che il RPCT verifica I'efficace attuazione del PTPCe la
sua idoneita proponendo modifiche dello stesso quando sono accertate significative violazioni
delle prescrizioni ovvero quando intervengono mutamenti nell’organizzazione o nell’attivita
delllAmministrazione. La richiamata disposizione assegna al RPCT anche il compito di verificare,
d’intesa con il dirigente competente, l|'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici
maggiormente esposti ai reati di corruzione, nonché quello di definire le procedure appropriate
per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare nelle aree a rischio corruzione.
L’art. 1, co. 14, della L. 190/2012 stabilisce che il RPCT redige la relazione annuale recante i
risultati dell’attivita svolta, tra cui il rendiconto sull’attuazione delle misure di prevenzione
definite nei PTPC.

L’art. 43 del D.Lgs. 33/2013 assegna al RPCT, di norma, anche le funzioni di Responsabile per la
trasparenza, attribuendo a tale soggetto “un'attivita di controllo sull'adempimento da parte
dell'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, all’Organismo indipendente di valutazione
(OIV), all’Autorita Nazionale Anticorruzione e, nei casi pit gravi, all'Ufficio di disciplina i casi di
mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione”.

L’art. 5, co. 7, del D.Lgs. 33/2013 attribuisce al RPCT il compito di occuparsi dei casi di riesame
dell’accesso civico: “Nei casi di diniego totale o parziale dell'accesso o di mancata risposta entro
il termine indicato al comma 6, il richiedente puo presentare richiesta di riesame al Responsabile
della prevenzione della corruzione e della trasparenza, che decide con provvedimento motivato,
entro il termine di venti giorni”.

L’art. 5, co. 10, del D.Lgs. 33/2013 precisa poi che, nel caso in cui la richiesta di accesso civico
riguardi dati, informazioni o documenti oggetto di pubblicazione obbligatoria, il RPCT ha
I'obbligo di effettuare la segnalazione all’Ufficio di disciplina di cui all’art. 43 co. 5 del D.Lgs.
33/2013.

L’art. 45, co. 2, del D. Lgs. 33/2013 stabilisce che ANAC controlli I'operato dei responsabili per
la trasparenza a cui puo chiedere il rendiconto sui risultati del controllo svolto all'interno delle
Amministrazioni.

L’art. 8 del D.P.R. n. 62 del 16 aprile 2013 stabilisce che i dipendenti dell’Amministrazione sono
tenuti a “rispettare le prescrizioni contenute nel Piano per la prevenzione della corruzione e a
prestare collaborazione al Responsabile della prevenzione della corruzione”.

L'art. 15, co. 3, del D.P.R. 16 aprile 2013 n. 62 stabilisce che il RPCT cura la diffusione della
conoscenza dei Codici di comportamento nell’Amministrazione, il monitoraggio annuale della



loro attuazione, la pubblicazione sul sito istituzionale e la comunicazione ad ANAC dei risultati
del monitoraggio.

L'art. 16 co. 1-ter del D.Lgs. n. 165 del 2001 stabilisce che i dirigenti degli uffici dirigenziali
generali sono tenuti a “fornire le informazioni richieste dal soggetto competente per
l'individuazione delle attivita nell’ambito delle quali é piu elevato il rischio corruzione”. Tale
soggetto competente € stato sin da subito (circolare del DFP n. 1/2013) individuato nel RPCT. A
proposito I’Autorita nel PNA 2016 (§ 5.2.), richiamando tale disposizione, ha auspicato la
creazione di un rapporto di collaborazione all’interno delle P.A. con il RPCT, specie da parte di
guei soggetti che, in base alla programmazione del PTPC, sono responsabili dell’attuazione delle
misure di prevenzione.

L'art 15 del D. Lgs. 39/2013, analogamente, stabilisce che il RPCT segnali i casi di possibile
violazione delle disposizioni del richiamato decreto, tra gli altri anche all'Autorita Nazionale
Anticorruzione. La medesima norma, al co. 3, prevede l'intervento di ANAC sui provvedimenti
di revoca del RPCT qualora rilevi che la revoca sia correlata alle attivita svolte dal Responsabile
in materia di prevenzione della corruzione. La richiamata disposizione si inserisce in un sistema
piu ampio di tutela e garanzia del RPCT messo in atto dal legislatore, che prevede I'intervento
di ANAC su misure discriminatorie anche diverse dalla revoca, perpetuate nei confronti del RPCT
per motivi collegati, direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle sue funzioni (art. 1,
co. 7, L. 190/2012). L’Autorita ha ritenuto opportuno disciplinare il proprio intervento sia con
riferimento alla revoca, sia con riferimento alle altre misure discriminatorie nei confronti del
RPCT con “Regolamento sull’esercizio del potere dell’Autorita di richiedere il riesame dei
provvedimenti di revoca o di misure discriminatorie adottati nei confronti del Responsabile
della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT) per attivita svolte in materia di
prevenzione della corruzione” adottato dal Consiglio dell’Autorita in data 18 luglio 2018.

Le figure apicali

Queste figure, con riferimento al Settore di rispettiva competenza, concorrono a dare
attuazione a tutte le prescrizioni in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza
dell'attivita amministrativa.

Essi, in particolare:

- svolgono attivita informativa nei confronti del RPC e dell’autorita giudiziaria (art. 16 d.Igs. n.
165 del 2001; art. 20 D.P.R. n. 3 del 1957; art.1, comma 3, |. n. 20 del 1994; art. 331 C.p.p);

- partecipano al processo di gestione del rischio e propongono le misure di prevenzione;

- assicurano I'osservanza del Codice di comportamento e verificano le ipotesi di violazione;

- adottano le misure gestionali, quali I'avvio di procedimenti disciplinari, la rotazione del
personale e sono tenuti ad osservare le misure contenute nel P.T.P.C. e le disposizioni del d.Igs.
33 del 2013.

| Referenti

Tenuto conto della carenza di personale, specie a causa dei vincoli posti in materia di assunzioni,
il Comune non é nella possibilita di dotare il Responsabile della Prevenzione di stabile struttura
di supporto.

L’Organismo Indipendente di Valutazione

Con il d.lgs. n. 97/2016 risulta rafforzato ulteriormente il ruolo attribuito all’OIV, anche con
I'intento di creare maggiore comunicazione con le attivita del RPC.

L'OIV riveste un ruolo importante nel sistema di gestione della performance e della trasparenza,



secondo quanto previsto nell’art. 14 del d.lgs. n. 150/2009 e s.m.i.

Pertanto I'OIV:

- valida la Relazione sulla performance e ne assicura la visibilita attraverso la pubblicazione
sul sito istituzionale dell'amministrazione;

- verifica che i piani triennali per la prevenzione della corruzione siano coerenti con gli
obiettivi stabiliti nei documenti di programmazione strategico-gestionale e che nella
misurazione e valutazione delle performance si tenga conto degli obiettivi connessi
all'anticorruzione e alla trasparenza;

- verifica i contenuti della Relazione della Performance in rapporto agli obiettivi inerenti alla
prevenzione della corruzione e alla trasparenza e, a tal fine, puo chiedere al RPC le informazioni
e i documenti necessari per lo svolgimento del controllo e pud effettuare audizioni dei
dipendenti;

- inlinea con quanto gia disposto dall’art. 44 del d.Igs. 33/2013, modificato dal d.Igs. 97/2016,
verifica la coerenza tra gli obiettivi previsti nel PTPC e quelli indicati nel Piano della
performance;

- propone all'organo di indirizzo politico-amministrativo la valutazione annuale degli incaricati
di posizione organizzativa e |'attribuzione ad essi dei premi;

- promuove e attesta I'assolvimento degli obblighi di trasparenza e puo essere coinvolto
dall’ANAC per l'acquisizione di ulteriori informazioni sul controllo dell’esatto adempimento
degli obblighi di trasparenza;

- esprime parere obbligatorio sul codice di comportamento;

- esprime parere vincolante sul Sistema di misurazione e valutazione della performance;

- comunica tempestivamente le criticita riscontrate ai competenti organi interni di governo,
nonché alla Corte dei conti e all’ANAC.

L’Ufficio Procedimenti Disciplinari (U.P.D.)

L’UPD é individuato in forza delle disposizioni regolamentari e/o organizzative vigenti, cui si
rinvia.

L'UPD, per le infrazioni punibili con sanzioni superiori al rimprovero verbale, svolge tutta
I'attivita inerente i procedimenti disciplinari secondo le disposizioni legislative e contrattuali,
provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorita giudiziaria e propone
I’eventuale aggiornamento del Codice di comportamento.

Tutti i dipendenti dell’amministrazione

Tutti i dipendenti dell’Ente:

hanno il dovere di collaborare attivamente con il RPCT;

partecipano al processo di gestione del rischio;

osservano le misure contenute nel PTPC;

- segnalano le situazioni di illecito al proprio Responsabile o all’'U.P.D., secondo le modalita di
cui al Codice di comportamento e secondo quanto stabilito con Determinazione ANAC n. 6 del
28 aprile 2015 “Linee guida in materia di tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti (c.d.
“whistleblower”) e la L. 30 novembre 2017, n. 179 “Disposizioni per la tutela degli autori di
segnalazioni di reati o irregolarita di cui siano venuti a conoscenza nell’ambito di un rapporto
di lavoro pubblico o privato”;

- segnalano casi di personale conflitto di interessi;

- osservano il Codice di comportamento;

- informano il proprio Responsabile ove accertino I'assenza o il mancato aggiornamento dei



dati nella Sezione “Amministrazione trasparente”;

- danno immediata comunicazione al proprio Responsabile se rilevano la sussistenza di un
conflitto di interessi, anche potenziale o apparente, nell’lambito dell’attivita da svolgere; -
segnalano tempestivamente al proprio Responsabile e al Segretario comunale I'eventuale
sottoposizione a procedimento penale o il rinvio a giudizio, per tutti i reati.

| collaboratori
| collaboratori a qualsiasi titolo dell’lamministrazione sono tenuti ad osservare le misure
contenute nel Piano e a segnalare le situazioni di illecito.



ANALISI DI CONTESTO
La redazione del presente Piano e frutto dell’analisi sia del contesto interno dell’organizzazione,
attraverso la puntuale mappatura dei procedimenti/processi dell’Ente realizzata attraverso il
coinvolgimento di tutte le figure apicali, sia dall’analisi del contesto esterno e delle dinamiche
socio-territoriali in cui opera ’Amministrazione Comunale.

Il contesto esterno

L'analisi del contesto esterno ha come obiettivo quello di evidenziare le caratteristiche
dell’lambiente nel quale I’Amministrazione opera.

Con riferimento al contesto esterno, sono state analizzate sia le principali dinamiche territoriali
e settoriali, sia le influenze o pressioni di interessi esterni a cui I'ente potrebbe essere
sottoposto, con l'interpretazione dei dati e fattori esaminati ai fini della rilevazione del rischio
corruttivo.

Tra i fattori presi in considerazione, la legislazione nazionale derogatoria al decreto legislativo
50/2016 e il nuovo codice dei contratti, d.lgs. 36/2023, che recepisce buona parte di tale
disciplina derogatoria nell’ottica di semplificare e ridurre gli oneri burocratici nonché
I’aggiornamento 2023 al PNA 2022, approvato con delibera ANAC n. 605 del 19/12/2023, che
in merito al tema dei contratti pubblici fornisce chiarimenti proprio con riferimento alle
disposizioni del nuovo codice.

L’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza influisce sull’organizzazione comunale,
in particolare nei settori che si occupano di acquisizione di lavori beni e servizi.

Nello specifico il Comune si & aggiudicato ingenti risorse per realizzare corposi investimenti in
tempi molto brevi che hanno richiesto e richiedono I'applicazione della normativa semplificata
per velocizzare i passaggi necessari atti a consentire la realizzazione delle opere inerenti nei
tempi previsti; tali ingenti risorse potrebbero attrarre la criminalita organizzata con la
partecipazione agli appalti e con operazioni di riciclaggio di denaro procurato in ambienti
criminali e con pressione sulle imprese partecipanti.

Di seguito alcuni dati, informazioni ed elementi esaminati, utili all’analisi del contesto esterno,
derivanti da fonti nella presente Sottosezione citati, che evidenziano i rischi derivanti dalla
presenza sul territorio di organizzazioni criminali organizzate; dati e informazioni utili a meglio
calibrare le misure atte a presidiare le attivita dell’ente al fine di ridurre i rischi.

Sono stati in tenuti in particolare considerazione alcuni dati rilevanti estrapolati dalle
informazioni apprese da articoli di stampa, dall’ultima Relazione semestrale al Parlamento del
Ministro dell’Interno sull’ attivita svolta e sui risultati conseguiti dalla Direzione Investigativa
Antimafia (https://direzioneinvestigativaantimafia.interno.gov.it/wp-
content/uploads/2023/09/DIA secondo semestre 2022Rpdf.pdf), con specifico riferimento
alla Provincia di Brescia, nonché dalla relazione del magistrato, Procuratore Capo del Tribunale
di Brescia dott. Francesco Prete nel corso dell’incontro organizzato dal Network Antimafia
Bresciano, dal titolo “Il ruolo strategico per prevenire e fronteggiare le infiltrazioni del crimine
organizzato” tenutosi presso il Moka in data 11/12/2023).

Il contesto interno

Per I'analisi del contesto interno si ha riguardo agli aspetti legati all’'organizzazione e alla
gestione operativa che influenzano la sensibilita della struttura al rischio corruzione. In
particolare essa e utile a evidenziare, da un lato, il sistema delle responsabilita e, dall’altro, il
livello di complessita dell’Ente.

Il guadro organizzativo del Comune (struttura organizzativa e organigramma)


https://direzioneinvestigativaantimafia.interno.gov.it/wp-content/uploads/2023/09/DIA_secondo_semestre_2022Rpdf.pdf
https://direzioneinvestigativaantimafia.interno.gov.it/wp-content/uploads/2023/09/DIA_secondo_semestre_2022Rpdf.pdf

Dall’ analisi del contesto interno del Comune sin qui realizzata e propedeutica alla esatta
definizione e inquadramento dell’'organizzazione dell’Ente, delle sue necessita, dell’effettiva
propensione o meno delle aree in cui esso e articolato a fenomeni corruttivi, non si evidenzia
un quadro connotato da criticita, essendosi rivelata una realta comunale tranquilla e
apparentemente improntata al regolare svolgimento di tutte le attivita comunali.



VALUTAZIONE DEL RISCHIO E MISURE DI PREVENZIONE
Nel rinviare alle schede misure specifiche allegate, si da in questa sede atto che la fase
principale della gestione del rischio € la mappatura dei processi attuati dall’Amministrazione,
che consente l'individuazione del contesto entro cui deve essere sviluppata la valutazione del
rischio.
La valutazione del rischio € la macro-fase del processo di gestione del rischio in cui lo stesso &
identificato, analizzato e confrontato con gli altri rischi al fine di individuare le priorita di
intervento e le possibili misure correttive/preventive (trattamento del rischio).
La valutazione del rischio si articola in tre fasi: I'identificazione, I'analisi e la ponderazione.
L’attivita di valutazione del rischio viene operata per ciascun processo o fase di processo attuato
dall’Amministrazione.
L'identificazione del rischio consiste nella ricerca, individuazione e descrizione dei rischi. |
potenziali rischi, intesi come comportamenti prevedibili, evidenziano una devianza dai canoni
della legalita, del buon andamento e dell'imparzialita dell’azione amministrativa per il
conseguimento di vantaggi privati. L'attivita di identificazione richiede che per ciascun processo
o fase di processo siano fatti emergere i possibili rischi di corruzione. Questi emergono
considerando il contesto esterno ed interno all’amministrazione, anche con riferimento alle
specifiche posizioni organizzative presenti.
L’analisi del rischio ha un duplice obiettivo. Il primo & quello di pervenire ad una comprensione
piu approfondita degli eventi rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso I'analisi dei
cosiddetti fattori abilitanti della corruzione. Il secondo & quello di stimare il livello di esposizione
dei processi e delle relative attivita al rischio.
E stato rilevato in relazione ai processi oggetto di mappatura, anche tenuto conto degli esiti
dell’ultima relazione sulla prevenzione della corruzione, la ricorrenza dei seguenti cd. fattori
abilitanti comuni a ciascuna Settore di rischio: ridotta attuazione di misure di trattamento del
rischio, poca ricettivita della struttura all'implementazione delle misure indicate, limitato
coinvolgimento nell’elaborazione delle misure di prevenzione, carenza di personale con
competenze specifiche in materia, poca consapevolezza dell’esistenza di concreti rischi
corruttivi.
Si @ quindi proceduto per ogni processo alla stima del livello di esposizione al rischio sulla base
di specifici indicatori, previa acquisizione di dati e informazioni, e alla formulazione di un
giudizio sintetico.

Per ogni oggetto di analisi (processo) e tenendo conto dei dati raccolti, si & proceduto alla
misurazione di ognuno degli indicatori prescelti, applicando una scala di misurazione ordinale:
alto, medio, basso.

La sezione si completa di una valutazione complessiva reca le seguenti sigle di rischio
corrispondenti:

LIVELLO DI RISCHIO SIGLA CORRISPONDENTE

quasi nullo N
molto basso B-
basso B
moderato M
alto A
molto alto A+

altissimo A++

Ogni misurazione é stata motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte; dalla misurazione



dei singoli indicatori si & pervenuti ad una valutazione complessiva del livello di esposizione al
rischio.

Sono stati individuati, a tal fine, i seguenti indicatori di stima del livello del rischio:

1. Livello di interesse “esterno”: ai fini della misurazione si & valutata la presenza di interessi,
anche economici, rilevanti e di benefici per i destinatari del processo.

2. Grado di discrezionalita del decisore interno alla PA: ai fini della misurazione si € valutata la
presenza di norme legislative, norme interne e atti amministrativi che vincolano gli organi di
amministrazione attiva nell’assunzione delle decisioni.

3. Manifestazione di eventi corruttivi in passato nel processo esaminato: ai fini della
misurazione si e valutato il verificarsi negli ultimi 5 anni di eventi corruttivi, di contenziosi e
I’applicazione di sanzioni disciplinari per fatti di cattiva amministrazione presso I'Ente e gli Enti
del comprensorio, nonché la sussistenza di eventi corruttivi o interessi criminali tratti da notizie
giornalistiche, provvedimenti giudiziari e dati di esperienza.

4. Opacita del processo decisionale: ai fini della misurazione si & valutata I’esistenza di norme
di legge e di norme e/o disposizioni interne che prevedano obblighi di pubblicazione a garanzia
di trasparenza sostanziale.

L’analisi dell’esposizione al rischio di ciascun processo & stata svolta secondo il criterio generale
di prudenza, rappresentando il valore piu alto nella stima dell’esposizione complessiva del
rischio.

La valutazione del rischio & finalizzata a individuare le azioni da intraprendere per ridurre
I’esposizione delle attivita al rischio corruttivo.

L’analisi dell’esposizione al rischio di ciascun processo & stata svolta secondo il criterio generale
di prudenza, rappresentando il valore piu alto nella stima dell’esposizione complessiva del
rischio. La valutazione del rischio & finalizzata a individuare le azioni da intraprendere per
ridurre I’esposizione delle attivita al rischio corruttivo.

Sono state poi individuate delle misure di trattamento del rischio, identificando e
programmando le singole misure di prevenzione per fasi di processo, processi o aggregati di
processo (schede di cui alle Misure di rischio specifiche del presente Piano — Allegato A).

Sono state dunque individuate delle misure di trattamento del rischio di carattere generale:
1. Rotazione del personale: la dotazione organica dell’Ente € limitata e non consente, di fatto,
I'applicazione concreta del criterio della rotazione. Non esistono figure professionali
perfettamente fungibili all'interno dell’Ente.

2. Esclusione, riportata in tutti i contratti di questo Ente, del ricorso all’arbitrato (esclusione
della clausola compromissoria ai sensi dell’art. 241, comma 1 bis, del D.lgs. 163/2006 e s.m.i.).
3. Misure di rischio specifiche, individuate identificando e programmando le singole misure di
prevenzione per fasi di processo, processi o aggregati di processo.

Individuazione delle attivita a rischio

In via generale il PNA ha indicato di sviluppare progressivamente la mappatura verso tutti i
processi svolti dalle amministrazioni ed enti. Tuttavia per le amministrazioni e gli enti con meno
di 50 dipendenti si & ritenuto, in una logica di semplificazione e in considerazione della
sostenibilita delle azioni da porre in essere, di indicare le seguenti priorita rispetto ai processi
da mappare e presidiare con specifiche misure:

- processi rilevanti per 'attuazione degli obiettivi del PNRR (ove le amministrazioni e gli enti
provvedano alla realizzazione operativa degli interventi previsti dal PNRR) e dei fondi strutturali,
in quanto processi che implicano la gestione di ingenti risorse finanziarie messe a disposizione
dall'Unione europea

- processi direttamente collegati a obiettivi di performance

- processi che coinvolgono la spendita di risorse pubbliche a cui vanno, ad esempio, ricondotti
i processi relativi ai contratti pubblici e alle erogazioni di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili



finanziari, nonché I'attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti
pubblici e privati.
Le Aree a rischio sono suddivise in:

Aree di rischio generali AREA A: ACQUISIZIONE E GESTIONE DEL PERSONALE.

AREA B: CONTRATTI PUBBLICI. L’Area viene suddivisa nelle
seguenti fasi: programmazione, progettazione della gara,
selezione del contraente, verifica dell’aggiudicazione e
stipula del contratto, esecuzione e rendicontazione.
AREA C: PROVVEDIMENTI AMPLIATIVI DELLA SFERA
GIURIDICA DI  DESTINATARI PRIVl DI EFFETTO
ECONOMICO DIRETTO ED IMMEDIATO PER |
DESTINATARI. Nell’Area si sviluppa la mappatura dei
processi afferenti alle concessioni e le autorizzazioni.
AREA D: PROVVEDIMENTI AMPLIATIVI DELLA SFERA
GIURIDICA DEI DESTINATARI CON EFFETTO ECONOMICO
DIRETTO ED IMMEDIATO PER IL DESTINATARIO. Nell' Area
si sviluppa la mappatura dei processi afferenti la
concessione di sovvenzioni, contributi ed altri vantaggi
economici a persone fisiche, associazioni ed altri enti
collettivi.

AREA E: GESTIONE DELLE ENTRATE, DELLE SPESE E DEL
PATRIMONIO

AREA F: CONTROLLI, VERIFICHE E SANZIONI

AREA F: INCARICHI E NOMINE.

AREA G: AFFARI LEGALI E CONTENZIOSO.

Aree specifiche AREA H: GESTIONE DEI RIFIUTI.
AREA |: GOVERNO DEL TERRITORIO.
AREA L: PIANIFICAZIONE URBANISTICA.

Altre aree AREA M: ALTRI SERVIZI

Considerato che i processi che possono essere rilevanti per I'attuazione del PNRR possono
essere assolutamente trasversali e dunque ricadere anche in piu aree di rischio tra quelle gia
identificate, si e ritenuto che gli stessi non presuppongano lo svolgimento di attivita
diversa/ulteriore rispetto a quella gia individuata nelle aree di rischio mappate (in disparte
parte la rendicontazione, che tuttavia viene valutata come ulteriore adempimento di presidio
della legalita dell’azione amministrativa).

MISURE DI PREVENZIONE DEL RISCHIO

Per ogni processo si & effettuato il cd trattamento del rischio, con I'individuazione delle misure
volte a neutralizzare o ridurre il rischio di corruzione, specificandone la competenza, la
tempistica e gli indicatori di attuazione.

Con il termine “misura” si intende ogni intervento organizzativo, iniziativa, azione o strumento
di carattere preventivo ritenuto idoneo a neutralizzare o mitigare il livello di rischio connesso
ai processi amministrativi posti in essere dall’Ente. Tali misure possono essere classificate sotto
diversi punti di vista.

Una prima distinzione e quella tra: “misure generali” che intervengono in maniera trasversale




sull’intera Amministrazione e “specifiche” che agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici
rischi individuati in fase di valutazione.

Oltre alle specifiche misure indicate nelle schede infra riportate, che costituiscono parte
integrante e sostanziale del presente Piano, di seguito si individuano le misure generali di

prevenzione.

a) Formazione

La formazione dei dipendenti e ritenuta dalla legge stessa uno degli strumenti fondamentali per
I'azione preventiva. Per garantire un’adeguata formazione pertinente al presente Piano e
assicurare una generale diffusione della cultura della legalita, ’Amministrazione si impegna ad
attivare specifiche attivita formative rivolte al personale dipendente, in materia di legalita,
integrita, trasparenza e pubblicita. Trattasi di una misura finalizzata a formulare una strategia
di prevenzione del fenomeno corruttivo che punta ad esaminare I'organizzazione, le sue regole
e le sue prassi di funzionamento in termini di “possibile esposizione” al fenomeno della
corruzione.

La partecipazione al piano di formazione da parte del personale rappresenta un'attivita
obbligatoria.

Misura: programmazione della formazione in materia di prevenzione della corruzione che
differenzi I'attivita formativa tra personale dipendente e incaricati di posizione organizzativa.

Monitoraggio: verifica dell’avvenuta aggiudicazione del servizio o della previsione di detta
attivita formativa in convenzioni con altri Enti.

Responsabile della misura: RPCT

b) Obbligo di astensione in caso di conflitto d’interesse

Le disposizioni sul conflitto di interessi fanno riferimento ad un’accezione ampia, attribuendo
rilievo a qualsiasi posizione che potenzialmente possa minare il corretto agire amministrativo e
compromettere, anche in astratto, I'imparzialita richiesta al dipendente pubblico nell’esercizio
del potere decisionale. Pertanto, alle situazioni palesi di conflitto di interessi reale e concreto,
che sono quelle esplicitate all’art. 7 e all’art. 14 del D.P.R. n. 62 del 2013, si aggiungono quelle
di potenziale conflitto che, seppure non tipizzate, potrebbero essere idonee a interferire con lo
svolgimento dei doveri pubblici e inquinare l'imparzialita amministrativa o l'immagine
imparziale del potere pubblico.

La materia del conflitto di interessi €, inoltre, trattata nel Regolamento recante il “Codice di
comportamento dei dipendenti pubblici”, emanato con il D.P.R. 16 aprile 2013, n. 62. In
particolare, I'art. 6 rubricato “Comunicazione degli interessi finanziari e conflitti di interessi”
prevede per il dipendente I'obbligo di comunicare al dirigente, all’atto di assegnazione
all’'ufficio, i rapporti intercorsi negli ultimi tre anni con soggetti privati in qualunque modo
retribuiti.

La comunicazione del dipendente riguarda anche i rapporti intercorsi o attuali dei parenti o
affini entro il secondo grado, del coniuge o del convivente con soggetti privati.

Il dipendente e tenuto a specificare, altresi, se i soggetti privati abbiano interessi in attivita o
decisioni inerenti all’ufficio, con riferimento alle questioni a lui affidate.

L'art. 6 stabilisce inoltre per il dipendente I'obbligo di astensione dallo svolgimento di attivita
in situazioni di conflitto, anche potenziale, di interessi con interessi personali, del coniuge, di
conviventi, di parenti, di affini entro il secondo grado.



L’art. 7 del codice di comportamento contiene una tipizzazione delle relazioni personali o
professionali sintomatiche del possibile conflitto di interessi e una norma di chiusura di
carattere generale riguardante le “gravi ragioni di convenienza” che comportano I'obbligo di
astensione, in sintonia con quanto disposto per I'astensione del giudice all’art. 51 c.p.c.

Piu nel dettaglio, I’art. 7 dispone che «il dipendente si astiene dal partecipare all’'adozione di
decisioni o ad attivita che possano coinvolgere interessi propri, ovvero di suoi parenti, affini
entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi, oppure di persone con le quali abbia
rapporti di frequentazione abituale, ovvero, di soggetti od organizzazioni con cui egli o il
coniuge abbia causa pendente o grave inimicizia o rapporti di credito o debito significativi,
ovvero di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente, ovvero di
enti, associazioni anche non riconosciute, comitati, societa o stabilimenti di cui sia
amministratore o gerente o dirigente. Il dipendente si astiene in ogni altro caso in cui esistano
gravi ragioni di convenienza. Sull’astensione decide il responsabile dell’ufficio di
appartenenzay.

Cio vuol dire che, ogni qual volta si configurino le descritte situazioni di conflitto di interessi, il
dipendente & tenuto a una comunicazione tempestiva al responsabile dell’ufficio di
appartenenza che valuta nel caso concreto la sussistenza del conflitto.

Il D.P.R. n. 62/2013 prevede un’ulteriore ipotesi di conflitto di interessi all’art. 14 rubricato
“Contratti ed altri atti negoziali” che appare come una specificazione della previsione di
carattere generale di cui all’art. 7 sopra citato. In particolare, il comma 2 dell’art. 14 dispone
I’'obbligo di astensione del dipendente nel caso in cui I’Amministrazione concluda accordi con
imprese con cui il dipendente stesso abbia stipulato contratti a titolo privato (ad eccezione di
quelli conclusi ai sensi dell’art. 1342 del codice civile) o ricevuto altre utilita nel biennio
precedente. |l dipendente si “astiene dal partecipare all'adozione delle decisioni ed alle attivita
relative all'esecuzione del contratto, redigendo verbale scritto di tale astensione da conservare
agli atti dell'ufficio”.

Sebbene la norma sembri configurare un’ipotesi di conflitto di interessi configurabile in via
automatica, si ritiene opportuno che il dipendente comunichi la situazione di conflitto al
superiore gerarchico che decide sull’astensione in conformita a quanto previsto all’art. 7 del
D.P.R. 62/2013. Si rammenta, peraltro, che uno specifico obbligo di informazione a carico del
dipendente e previsto nel caso in cui stipuli contratti a titolo privato con persone fisiche o
giuridiche private con le quali abbia concluso, nel biennio precedente, contratti di appalto,
finanziamento e assicurazione, per conto delllAmministrazione (art. 14, co. 3, del D.P.R.
62/2013). Pertanto, nei casi in cui il dipendente debba astenersi, tale astensione riguarda tutti
gli atti del procedimento di competenza del funzionario interessato (cfr. delibera Anac n. 1186
del 19 dicembre 2018).

L’ANAC ha anche prospettato la possibilita di considerare un periodo di raffreddamento ai fini
della valutazione della sussistenza di situazioni di conflitto di interessi, nel caso in cui siano
intercorsi rapporti con soggetti privati operanti in settori inerenti a quello in cui l'interessato
svolge la funzione pubblica. Tenuto conto dell’assenza, nelle disposizioni legislative e normative
vigenti, di indicazioni specifiche sui periodi temporali di astensione utili a determinare il venir
meno di presunte situazioni di conflitto di interessi, si & ritenuto che I'arco temporale di due
anni, previsto in materia di inconferibilita e incompatibilita di incarichi ai sensi del D. Lgs.
39/2013, sia utilmente applicabile anche per valutare I’attualita o meno di situazioni di conflitto
di interessi (cfr. Delibera n. 321 del 28 marzo 2018).

La verifica della insussistenza di situazioni di conflitto di interessi ai fini del conferimento
dell’incarico di consulente risulta coerente con I'art. 2 del D.P.R. n. 62 del 2013, laddove &
stabilito che le Pubbliche Amministrazioni di cui all’art. 1, co. 2, del D.Lgs. 165/2001 estendono
gli obblighi di condotta previsti dal Codice di comportamento (e dunque anche la disciplina in
materia di conflitto di interessi), per quanto compatibili, anche a tutti i collaboratori o



consulenti, a qualunque titolo e qualunque sia la tipologia di contratto o incarico, ai titolari di
organi e di incarichi negli uffici di diretta collaborazione delle autorita politiche.

Misura: ogni dipendente deve comunicare tempestivamente al proprio Responsabile di Settore
e/o al Segretario Comunale I’eventuale situazione di conflitto di interessi in cui versa per essere
assegnato ad altro incarico o per la successiva revoca dell’incarico se trattasi di collaboratore o
consulente.

Monitoraggio: entro 30 giorni verifica se il dipendente in conflitto € stato assegnato ad altro
incarico e se e subentrata revoca di incarico per il collaboratore o il consulente.

Responsabile della misura: RPCT per i Responsabili di Settore e ogni Responsabile di Settore per
il personale dipendente assegnato al proprio Settore.

c) Elaborazione della disciplina degli incarichi e delle attivita non consentite ai dipendenti
pubblici

Restano ferme le disposizioni previste dall’art. 53 del D.lgs. 165/2001 e, in particolare, dal
comma 1 bis relativo al divieto di conferimento di incarichi di direzione di strutture
organizzative deputate alla  gestione del personale (cioé competenti in materia di
reclutamento, trattamento e sviluppo delle risorse umane) a soggetti che rivestano o abbiano
rivestito negli ultimi due anni cariche in partiti politici ovvero in movimenti sindacali oppure
che abbiano avuto negli ultimi due anni rapporti continuativi di collaborazione o di consulenza
con le predette organizzazioni. Ai sensi dell’articolo 53 comma 3-bis del D.Lgs. 30.3.2001 n. 165
e altresi vietato ai dipendenti svolgere anche a titolo gratuito i seguenti incarichi:

- attivita di collaborazione e consulenza a favore di soggetti ai quali abbiano, nel biennio
precedente, aggiudicato ovvero concorso ad aggiudicare, per conto dell’Ente, appalti di lavori,
forniture o servizi;

- attivita di collaborazione e consulenza a favore di soggetti con i quali I'Ente ha in corso di
definizione qualsiasi controversia civile, amministrativa o tributaria;

- attivita di collaborazione e consulenza a favore di soggetti pubblici o privati con i quali I'Ente
ha instaurato o & in procinto di instaurare un rapporto di partenariato.

| divieti non si applicano in presenza di attivita d’ufficio completamente priva di contenuti
discrezionali, tali da non incidere sull’effettivita del contenuto dell’atto. Il dipendente e tenuto
a comunicare formalmente all’amministrazione comunale anche I’attribuzione di incarichi
gratuiti.

Misura: compilazione al momento del conferimento dell’incarico di autocertificazione ai sensi
del D.P.R. n. 445/2000 relativa all’'insussistenza delle cause previste all’art. 53 comma 1 bis del
D.lgs. n.165/2001.

Monitoraggio: verifica al momento del conferimento dell’incarico.

Responsabile della misura: RPCT

d) Vigilanza sul rispetto delle disposizioni in materia di incompatibilita e di inconferibilita di
incarichi presso la pubblica amministrazione e presso gli enti privati in controllo pubblico

II D. Lgs. n. 8 aprile 2013 n. 39, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale del 19 aprile 2013 n. 92, attua
la delega contenuta nei commi 49 e 50 dell’art. 1 della Legge 6 novembre 2012 n. 190 in materia



di inconferibilita e di incompatibilita di incarichi presso le Pubbliche Amministrazioni e presso
gli enti privati di diritto pubblico.

L’attribuzione degli incarichi avviene nel rispetto delle disposizioni in materia di inconferibilita
e incompatibilita degli incarichi (D. Lgs. n. 39/2013).

In attuazione dell’art. 3 e dell’art. 20 del citato decreto legislativo, nella sezione
Amministrazione trasparente del Sito istituzionale sono pubblicate le dichiarazioni sottoscritte
dai Responsabili di Settore sulla insussistenza di cause di inconferibilita o incompatibilita all'atto
del conferimento dell'incarico.

Con delibera n. 328 del 29 marzo 2017, 'ANAC ha emanato un apposito Regolamento
sull’esercizio dell’attivita di vigilanza in materia di inconferibilita e incompatibilita di incarichi
nonché sul rispetto delle regole di comportamento dei pubblici funzionari.

Tale attivita pud essere avviata sia d’ufficio che su segnalazione effettuata dal c.d.
whistleblower (dipendente che segnala illeciti) ovvero nel caso di gravi e reiterate violazioni di
obblighi di pubblicazione, dal OIV dopo aver esperito tutte le proprie funzioni.

La mancata pubblicazione delle dichiarazioni determina l'insorgere di responsabilita
dirigenziale, deve essere oggetto di valutazione e pud determinare il maturare di responsabilita
amministrativa. Spetta al RPC:

- accertare il rispetto del dettato normativo;

- accertare la veridicita delle dichiarazioni;

- accertare l'esistenza di cause di inconferibilita e/o incompatibilita;

- dare informazione alle Autorita anticorruzione ed antitrust.

Misura: Verificare la veridicita delle dichiarazioni mediante analisi del curriculum vitae e
acquisire il certificato del casellario giudiziale e dei carichi pendenti.

Monitoraggio: In fase istruttoria.

Responsabile: Tutti i Responsabili di Settore.

e) Attivita successiva alla cessazione del rapporto di lavoro

La Legge 190/2012 ha integrato I'articolo 53 del D. Lgs. n. 165/2001 con un nuovo comma (16-
ter) per contenere il rischio di situazioni di corruzione connesse all'impiego del dipendente
pubblico successivamente alla cessazione del rapporto di lavoro.

L'articolo stabilisce che "/ dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, hanno esercitato poteri
autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni (...) non possono svolgere, nei
tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attivita lavorativa o
professionale presso i soggetti privati destinatari dell'attivita della pubblica amministrazione
svolta attraverso i medesimi poteri. | contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione di
quanto previsto dal presente comma sono nulli ed é 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”.

Il rischio valutato dalla norma e che durante il periodo di servizio il dipendente possa
artatamente precostituirsi delle situazioni lavorative vantaggiose, sfruttare a proprio fine la sua
posizione e il suo potere all'interno dell'amministrazione, per poi ottenere contratti di
lavoro/collaborazione presso imprese o privati con cui entra in contatto. Si evidenzia inoltre,
che il divieto per il dipendente cessato dal servizio di svolgere attivita lavorativa o professionale
presso i soggetti privati destinatari dei poteri negoziali e autoritativi esercitati € da intendersi
riferito a qualsiasi tipo di rapporto di lavori o professionale che possa instaurarsi con i medesimi
soggetti privati, mediante I’'assunzione a tempo determinato o indeterminato o I'affidamento



diincarico o consulenza da prestare in favore degli stessi.

La disciplina sul divieto di pantouflage si applica innanzitutto ai dipendenti delle Pubbliche
Amministrazioni, individuate all’art. 1, co. 2, del D.Lgs. 165/2001. Si osserva che una limitazione
ai soli dipendenti con contratto a tempo indeterminato sarebbe in contrasto con la ratio della
norma, volta a evitare condizionamenti nell’esercizio di funzioni pubbliche e sono pertanto da
ricomprendersi anche i soggetti legati alla pubblica amministrazione da un rapporto di lavoro a
tempo determinato o autonomo (cfr. parere ANAC AG/2 del 4 febbraio 2015).

Si evidenzia, inoltre, che il divieto per il dipendente cessato dal servizio di svolgere attivita
lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dei poteri negoziali e autoritativi
esercitati, & da intendersi riferito a qualsiasi tipo di rapporto di lavoro o professionale che possa
instaurarsi con i medesimi soggetti privati, mediante I'assunzione a tempo determinato o
indeterminato o I'affidamento di incarico o consulenza da prestare in favore degli stessi.

Tale linea interpretativa emerge chiaramente dalla disciplina sulle incompatibilita e
inconferibilita di incarichi, laddove I'ambito di applicazione del divieto di pantouflage e stato
ulteriormente definito. L’art. 21 del D. Lgs. 39/2013 ha, infatti, precisato che ai fini
dell’applicazione dell’art. 53, co. 16-ter, del D. Lgs. 165/2001, sono considerati dipendenti delle
Pubbliche Amministrazioni anche i soggetti titolari di uno degli incarichi considerati nel D. Lgs.
39/2013, ivi compresi i soggetti esterni con i quali ’Amministrazione, I’ente pubblico e I'ente di
diritto privato in controllo pubblico stabilisce un rapporto di lavoro, subordinato o autonomo.
Si & inteso cosi estendere la sfera dei soggetti assimilabili ai dipendenti pubblici, rafforzando la
finalita dell’istituto in argomento quale presidio del rischio corruttivo. Il riferimento ai
dipendenti pubblici va, pertanto, inteso nel senso di ricomprendere anche i titolari di incarichi
indicati all’art. 21 del D. Lgs. 39/2013.

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

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

- nei bandi di gara o negli atti prodromici agli affidamenti, anche mediante procedura negoziata
o in economia, & inserita la condizione soggettiva di non aver concluso contratti di lavoro
subordinato e autonomo e comunque di non aver attribuito incarichi ad ex dipendenti che
hanno esercitato poteri autoritari o negoziali per conto della pubblica amministrazione
provinciale nei loro confronti per il triennio successivo alla cessazione del rapporto;

- verra disposta I'esclusione dalla procedura di affidamento nei confronti dei soggetti per i quali
sia emersa la situazione di cui al punto precedente;

- i Responsabili di Settore, negli schemi di contratto da sottoscrivere con gli appaltatori, devono
inserire il seguente testo: “Ai sensi dell’art. 53 comma 16 ter del D. Lgs. n. 165 del 2001, la Ditta
aggiudicataria, sottoscrivendo il presente contratto, attesta di non aver concluso contratti di
lavoro subordinato o autonomo e comunque di non aver conferito incarichi ad ex dipendenti
che hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto dell’amministrazione provinciale
nei loro confronti per il triennio successivo alla cessazione del rapporto”.

Monitoraggio: verifica a cura dei Responsabili di Settore.

Responsabile della misura: tutti i Responsabili di Settore.

f) Monitoraggio dei tempi procedimentali
Aisensidell’art. 1, commi9 e 28, della Legge 6.11.2012, n. 190 ¢é effettuato da ogni Responsabile



di Settore il prescritto monitoraggio dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi
di spettanza, in conformita alla norma citata “monitoraggio periodico del rispetto dei tempi
procedimentali attraverso la tempestiva eliminazione delle anomalie. | risultati del
monitoraggio sono consultabili nel sito web istituzionale di ciascuna amministrazione”, tenendo
presente i tempi ex lege ed i tempi determinati dall’Ente. Attraverso il monitoraggio possono
emergere eventuali omissioni o ritardi che possono essere sintomo di fenomeni corruttivi. Il
monitoraggio avviene mediante:

- verifica del numero di procedimenti che hanno superato i tempi previsti;

- verifica degli eventuali illeciti connessi ai ritardi;

- attestazione dei controlli da parte dei Responsabili di Settore volti a evitare ritardi;

- presentazione della relazione di cui all’art. 2 comma 9 quater della L. n. 241/1990 da parte del
titolare del potere sostitutivo, individuato ai sensi comma 9 bis del sopra richiamato art. 2, in
cui vengono indicati i procedimenti per i quali non sono stati rispettati i termini previsti dalla
legge e dai regolamenti per la conclusione dei procedimenti.

Il risultato del monitoraggio & inserito ad opera di ciascun Responsabile di Settore e previa
verifica del RPC sul sito web istituzionale del Comune.

| Responsabili di Settore, con particolare riguardo alle attivita a rischio di corruzione, informano
tempestivamente il RPC in merito al mancato rispetto dei tempi procedimentali e a qualsiasi
altra anomalia accertata. Conseguentemente adottano le azioni necessarie per eliminare tali
anomalie.

Monitoraggio: Annuale in occasione della presentazione alla Giunta Comunale della relazione
sul rispetto dei tempi procedimentali di cui all’art. 2 comma 9 quater della L. n. 241/1990.

Responsabile della misura: RPCT e Responsabili di Settore.

g) Formazione di Commissioni, assegnazione Uffici, conferimento incarichi in caso di
condanna per delitti contro la P.A.

Ai sensi dell’art. 35-bis del D. Lgs. 30.03.2001 n. 165, introdotto dall’art. 46 della L. 6.11.2012 n.
190, sono adottate specifiche misure in materia di mansioni ed attivita precluse al personale
dipendente. In particolare, coloro che sono stati condannati, anche con sentenza non passata
in giudicato, per i reati previsti nel capo | del titolo Il del libro secondo del codice penale:

- non possono fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per 'accesso o la
selezione a pubblici impieghi;

- non possono essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione
delle risorse finanziarie, all’acquisizione di beni, servizi e forniture, nonché alla concessione o
all’erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi
economici a soggetti pubblici e privati;

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

Il dipendente, a tempo indeterminato o tempo determinato, o coloro che, anche se non
dipendenti del Comune, vengono individuati quali componenti di commissione, sono tenuti a
comunicare al Responsabile di Settore I’eventuale condanna anche con sentenza non passata
in giudicato, per reati previsti nel capo | del titolo Il del libro secondo del codice penale.

Monitoraggio: Prima della nomina della commissione.

Responsabile della misura: | Responsabili di Settore.




h) Codice di comportamento

Nel pieno rispetto dell’art. 54, co. 3, del D. Lgs. n.165/2001 il Comune ha approvato il Codice di
comportamento dell’ente.

Il Codice e stato pubblicato sul sito dell’lAmministrazione e nella sezione Amministrazione
Trasparente e viene consegnato al dipendente al momento dell’atto di assunzione.

Dall’analisi del codice nazionale e da quello approvato dall’Amministrazione, emerge che tutti i
dipendenti devono collaborare alla redazione del Piano Anticorruzione. La violazione da parte
dei dipendenti delle misure di prevenzione previste nel PTPCT & fonte di responsabilita
disciplinare (L. 190/2012, art. 1, co. 14). Tale previsione € confermata all’art. 1, co. 44, della L.
190/2012, secondo cui la violazione dei doveri contenuti nel Codice di comportamento,
compresi quelli relativi all’attuazione del PTPCT, e fonte di responsabilita disciplinare.

I RPC e I'Ufficio procedimenti disciplinari svolgono azioni di verifica in sede di azione
disciplinare sul livello di attuazione del codice, sulla vigilanza da parte dei Responsabili di
Settore/ Posizioni Organizzative del rispetto delle norme in esso contenute da parte del
personale.

Per il triennio contemplato nel presente Piano non si prevede di aggiornare il codice di
comportamento.

i) Rotazione del Personale
Il Comune puo essere classificato come amministrazione di piccole dimensioni e in cui non
sempre € possibile realizzare la misura della rotazione. D’altronde, la consistenza del personale
in servizio difficilmente permette I'adozione di tale misura anche in considerazione della
necessita di garantire I'efficienza e la funzionalita degli uffici e non pregiudicare il buon esito
dell’azione amministrativa. La rotazione, infatti, puo non applicarsi:

- per le figure infungibili cioé per quei profili professionali per i quali € previsto il possesso di
diplomi o lauree specialistiche possedute da una sola unita lavorativa, ovvero per i quali sia
richiesta una specifica qualificazione professionale non altrimenti reperibile nella struttura
organizzativa dell’ente;

- qualora esista I’elevato rischio di compromettere il buon andamento e la continuita dell’azione
amministrativa, la dispersione professionale per quelle figure che hanno conseguito
conoscenze approfondite o specialistiche ed estese e il cui allontanamento e la cui rotazione
potrebbe compromettere la funzionalita dei servizi.

Anche I'Osservatorio sulla finanza e la contabilita degli Enti Locali, il 26 ottobre 2018, con I'atto
di orientamento reso ex art. 154, co. 2, del D.Lgs 267 del 2000 ha statuito quanto segue:

“La rotazione del responsabile del servizio finanziario - figura non esclusa dall’applicazione di
tale misura ai sensi e per le finalita della legge 190/2012 e delle correlate disposizioni regolative
di attuazione - conformemente alle istruzioni concernenti i criteri applicativi di cui alle delibere
n. 13 del 4 febbraio 2015 per I'attuazione dell’art. 1 co 60 e 61, della legge 190/2012 e n. 831
del 3 agosto 2016 dell'Autorita Nazionale Anticorruzione, deve tenere conto di due condizioni
delle quali deve darsi motivazione nell’atto di disposizione della rotazione: A) I'insussistenza di
vincoli “oggettivi” ovvero che la rotazione non comprometta il buon andamento e la continuita
dell’azione amministrativa e cioé che non siano in alcun modo compromesse le funzioni di
conservazione e salvaguardia degli equilibri di bilancio. Tale garanzia non dovra esaurirsi in una
mera clausola di stile motivazionale ma dovra indicare le concrete misure che la inverano tra le
quali, di primaria importanza, la sussistenza reale delle competenze professionali del nuovo
responsabile necessarie per lo svolgimento delle attribuzioni del servizio finanziario. B)
considerata la sostanziale infungibilita della posizione del responsabile finanziario e fatte salve



conclamate situazioni di incompatibilita, ’Amministrazione potra soprassedere dall’attuare
tale misura di prevenzione della corruzione qualora non sia in grado - e fino a quando non sara
in grado - di garantire il conferimento dell’incarico a soggetti dotati delle competenze
necessarie per assicurare la continuita dell’azione amministrativa. Ai fini dell’eventuale
adozione del provvedimento di revoca del responsabile del servizio finanziario '’Amministrazione
potra prevedere un procedimento semplificato disciplinato nell’ambito del regolamento di
contabilita di cui all’art. 152 Tuel. Al fine di garantire la massima oggettivita nella rilevazione,
valutazione e motivazione delle ragioni del provvedimento, la revoca sindacale dell’incarico di
responsabile finanziario, attesa I’assoluta prevalenza delle sue attribuzioni alla tutela di profili
ordinamentali, potra essere limitata ai casi di gravi e riscontrate irregolarita contabili e
subordinata all’acquisizione di un parere obbligatorio e vincolante del Consiglio dell’ente, da
comunicare entro 30 giorni dall’adozione alla competente Sezione regionale di controllo della
Corte dei conti.

I Comune non ¢ in grado di garantire il conferimento dell’incarico ad altri soggetti dotati delle
competenze necessarie per assicurare la continuita dell’azione amministrativa.

In alternativa alla rotazione si & garantita una maggiore compartecipazione del personale alle
attivita di competenza: quale misura volta a scongiurare il verificarsi dell’evento corruttivo, si
e affidata, laddove possibile, la gestione di un medesimo procedimento maggiormente esposto
a rischio da parte di piu dipendenti.

La rotazione verra disposta comunque e immediatamente nelle ipotesi di immotivata violazione
e mancato rispetto del presente Piano.

j) Segnalazioni di condotte illecite

L’Anac con la delibera n. 1033 del 30 ottobre 2018 ha emanato il “Regolamento sull’esercizio
del potere sanzionatorio in materia di tutela degli autori di segnalazioni di reati o irregolarita
di cui siano venuti a conoscenza nell’ambito di un rapporto di lavoro di cui all’art. 54-bis del D.
Lgs. 165/2001” (c.d. whistleblowing) ed & entrato in vigore a partire dal 4 dicembre 2018. Detto
Regolamento e staro modificato con delibera Anac n. 312 del 12.04.2019.

Si tratta del documento che disciplina il potere sanzionatorio dell’Autorita nei confronti dei
soggetti che hanno in qualsiasi modo discriminato i “whistleblowers”, ossia coloro che hanno
segnalato delle irregolarita o reati all’'interno di un’Amministrazione.

Secondo I'art. 54 bis del D. Lgs 165/2001, il pubblico dipendente che, nell’interesse dell’integrita
della Pubblica Amministrazione, segnala o denuncia condotte illecite di cui & venuto a
conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro non pud essere sanzionato,
demansionato, licenziato, trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti
negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro determinata dalla segnalazione.

Il Regolamento precisa che sono «misure discriminatorie», tutte le misure individuate all’art.
54-bis, comma 1, primo periodo, adottate in conseguenza della segnalazione di reati o
irregolarita di cui allo stesso comma 1, aventi effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni
di lavoro del segnalante come definito al comma 2, dell’art. 54-bis.

Sempre sulla base dell’art. 54 bis, I’ANAC in caso di misure discriminatorie:

- applica al responsabile che ha adottato tale misura una sanzione amministrativa pecuniaria;
- qualora venga accertata 'assenza di procedure per l'inoltro e la gestione delle segnalazioni
ovvero |'adozione di procedure non conformi a quelle di cui al comma 5, 'ANAC applica al
responsabile una sanzione amministrativa pecuniaria;

- qualora venga accertato il mancato svolgimento da parte del responsabile di attivita di verifica
e analisi delle segnalazioni ricevute, si applica al responsabile una sanzione amministrativa
pecuniaria.

In ogni caso I'’ANAC determina l'entita della sanzione tenuto conto delle dimensioni



dell’Amministrazione o dell’ente cui si riferisce la segnalazione.

Sono comunque accordate al whistleblower le seguenti misure di tutela:

- la tutela dell'anonimato;

- il divieto di discriminazione;

- la previsione che la denuncia sia sottratta al diritto di accesso (fatta esclusione delle ipotesi
eccezionali descritte nel comma 2 del nuovo art. 54-bis).

La segnalazione puo essere presentata.

k) Accesso e permanenza nell’incarico pubblico e nelle cariche pubbliche

L’art. 3, co. 1, della L. n. 97/2001 prevede che quando nei confronti di un dipendente di un ente
di un ente pubblico venga disposto il giudizio per i delitti di cui agli artt. 314, primo comma,
317, 318, 319, 319-ter , 319-quater e 320 del codice penale e dall'articolo 3 della legge 9
dicembre 1941, n. 1383, 'amministrazione di appartenenza del dipendente procede al
trasferimento d’ufficio un ufficio diverso da quello in cui prestava servizio al momento del fatto,
con attribuzione di funzioni corrispondenti, per inquadramento, mansioni e prospettive di
carriera, a quelle svolte in precedenza. L'amministrazione di appartenenza, in relazione alla
propria organizzazione, puod procedere al trasferimento di sede, o all’ attribuzione di unincarico
differente da quello gia svolto dal dipendente, in presenza di evidenti motivi di opportunita
circa la permanenza del dipendente nell'ufficio in considerazione del discredito che
I'amministrazione stessa puo ricevere da tale permanenza.

Il dipendente interessato € tenuto a comunicare la sussistenza di un procedimento penale a
carico o di un rinvio a giudizio.

Misura: I'amministrazione trasferisce il dipendente ad un ufficio diverso da quello in cui
prestava servizio al momento del fatto, con attribuzione di funzioni corrispondenti, per
inguadramento, mansioni e prospettive di carriera, a quelle svolte in precedenza. In caso di
impossibilita di trasferimento in ragione della qualifica rivestita, ovvero per obiettivi motivi
organizzativi, il dipendente é invece posto in posizione di aspettativa o di disponibilita, con
diritto al trattamento economico in godimento. Per altri reati 'amministrazione valutera il
trasferimento del dipendente.

Responsabile della_misura: Ogni Responsabile nei confronti del proprio dipendente e il
Segretario comunale nei confronti del Responsabile.




TRASPARENZA
La Legge 6 novembre 2012, n. 190, “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della
corruzione e dell’illegalita nella pubblica amministrazione”, considera la trasparenza
dell'attivita amministrativa uno dei principali strumenti per contrastare il fenomeno della
corruzione.
Anche il D. Lgs. n. 97/2016, che modifica il D.Lgs n. 33/2013, prevede la promozione di maggiori
livelli di pubblicita, trasparenza e diffusione di informazioni, che devono rappresentare un
obiettivo strategico dell’ente e devono tradursi in obiettivi organizzativi e individuali.
Le attivita finalizzate a dare attuazione agli obblighi di trasparenza sono state realizzate con
esito positivo con particolare riferimento al presidio e verifica dei tempi di aggiornamento dei
dati secondo quanto previsto dalla delibera A.N.A.C. n. 1310/2016, allegato n. 1, al supporto
del OIV per I'attestazione annuale di conformita dei dati pubblicati.
Le stesse sono state svolte anche grazie al presidio e la gestione del sito web istituzionale in
ordine agli obblighi di pubblicazione e di aggiornamento dei dati e delle informazioni.
L'applicazione di queste regole consentira nel tempo di avere a livello nazionale siti web
accessibili, usabili, con un layout grafico simile, cosi da consentire al cittadino un approccio
immediato nella navigazione dei siti web istituzionali, indipendentemente dall’Ente.
| vincoli stringenti sulle assunzioni e, quindi, la carenza di personale, non consentono di
individuare alcun obbligo di trasparenza aggiuntivo rispetto a quelli previsti dalla Legge. Gli
obblighi di trasparenza a carico dell’ente sono, pertanto, quelli che discendono dal D. Lgs 14
marzo 2013, n. 33.
Nell’ambito dell’allegata Tabella degli obblighi di pubblicazione, ai fini del rispetto dell’art. 10
del D. Lgs 33 del 2013, vengono indicati i responsabili della trasmissione, della pubblicazione
dei documenti, delle informazioni e dei dati nonché di ogni altro adempimento previsto dai
singoli articoli del decreto n. 33.

Trasparenza e disciplina della tutela dei dati personali (REG. UE 2016/679)

A seguito dell’entrata in vigore, il 25 maggio 2018, del Regolamento (UE) 2016/679 del
Parlamento Europeo e del Consiglio del 27 aprile 2016 «relativo alla protezione delle persone
fisiche con riguardo al trattamento dei dati personali, nonché alla libera circolazione di tali dati
e che abroga la direttiva 95/47/CE (Regolamento generale sulla protezione dei dati)» (di seguito
RGPD) e, il 19 settembre 2018, del decreto legislativo 10 agosto 2018, n. 101 che adegua il
Codice in materia di protezione dei dati personali - decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196 -
alle disposizioni del Regolamento (UE) 2016/679, sono stati richiesti chiarimenti all’Autorita
sulla compatibilita della nuova disciplina con gli obblighi di pubblicazione previsti dal d.lgs.
33/2013.

Occorre evidenziare, al riguardo, che I'art. 2-ter del d.lgs. 196/2003, introdotto dal d.Igs.
101/2018, in continuita con il previgente articolo 19 del Codice, dispone, al comma 1, che la
base giuridica per il trattamento di dati personali effettuato per I'esecuzione di un compito di
interesse pubblico o connesso all’esercizio di pubblici poteri, ai sensi dell’art. 6, paragrafo 3,
lett. b) del Regolamento (UE) 2016/679, «é costituita esclusivamente da una norma di legge o,
nei casi previsti dalla legge, di regolamento». Inoltre il comma 3 del medesimo articolo
stabilisce che «La diffusione e la comunicazione di dati personali, trattati per I’esecuzione di un
compito di interesse pubblico o connesso all’esercizio di pubblici poteri, a soggetti che intendono
trattarli per altre finalita sono ammesse unicamente se previste ai sensi del comma 1».

Il regime normativo per il trattamento di dati personali da parte dei soggetti pubblici & quindi,
rimasto sostanzialmente inalterato restando fermo il principio che esso & consentito
unicamente se ammesso da una norma di legge o di regolamento. Pertanto, occorre che i
Responsabili di Settore, prima di mettere a disposizione sul sito web istituzionale dati e



documenti (in forma integrale o per estratto, ivicompresi gli allegati) contenenti dati personali,
verifichino che la disciplina in materia di trasparenza contenuta nel d.lgs. 33/2013 o in altre
normative, anche di settore, preveda |'obbligo di pubblicazione.

Giova rammentare, tuttavia, che I'attivita di pubblicazione dei dati sui siti web per finalita di
trasparenza, anche se effettuata in presenza di idoneo presupposto normativo, deve avvenire
nel rispetto di tuttii principi applicabili al trattamento dei dati personali contenuti all’art. 5 del
Regolamento (UE) 2016/679. In particolare assumono rilievo i principi di adeguatezza,
pertinenza e limitazione a quanto necessario rispetto alle finalita per le quali i dati personali
sono trattati («minimizzazione dei dati») (par. 1, lett. c) e quelli di esattezza e aggiornamento
dei dati, con il conseguente dovere di adottare tutte le misure ragionevoli per cancellare o
rettificare tempestivamente i dati inesatti rispetto alle finalita per le quali sono trattati (par. 1,
lett. d).

Il medesimo d.lgs. 33/2013 all’art. 7 bis, co. 4, dispone inoltre che «Nei casi in cui norme di legge
o di regolamento prevedano la pubblicazione di atti o documenti, le pubbliche amministrazioni
provvedono a rendere non intelligibili i dati personali non pertinenti o, se sensibili o giudiziari,
non indispensabili rispetto alle specifiche finalita di trasparenza della pubblicazione». Si
richiama anche quanto previsto all’art. 6 del d.lgs. 33/2013 rubricato “Qualita delle
informazioni” che risponde alla esigenza di assicurare esattezza, completezza, aggiornamento
e adeguatezza dei dati pubblicati.

Il Responsabile della Protezione dei Dati-RPD o DPO svolge specifici compiti, anche di supporto,
per tutta 'amministrazione essendo chiamato a informare, fornire consulenza e sorvegliare in
relazione al rispetto degli obblighi derivanti della normativa in materia di protezione dei dati
personali (art. 39 del RGPD).

Rapporti RPCT e Responsabile della Protezione dei Dati - RPD O DPO

Con riguardo ai rapporti fra il Responsabile della prevenzione della corruzione (RPCT) e il
Responsabile della protezione dei dati — RPD/DPO, figura introdotta dal Regolamento (UE)
2016/679 (artt. 37-39), si evidenzia che, secondo le previsioni normative, il RPC ¢ scelto fra
personale interno alle amministrazioni o enti (si rinvia al riguardo all’art. 1, co. 7, della I.
190/2012 e alle precisazioni contenute nei Piani nazionali anticorruzione); diversamente il RPD
puo essere individuato in una professionalita interna all’ente o assolvere ai suoi compiti in base
ad un contratto di servizi stipulato con persona fisica o giuridica esterna all’ente (art. 37 del
Regolamento (UE) 2016/679).

L’Anac ritiene che tale figura non debba coincidere con il RPC. Si valuta, infatti, che Ila
sovrapposizione dei due ruoli possa rischiare di limitare I'effettivita dello svolgimento delle
attivita riconducibili alle due diverse funzioni, tenuto conto dei numerosi compiti e
responsabilita che la normativa attribuisce sia al RPD che al RPCT.

Giova sottolineare che il medesimo orientamento & stato espresso dal Garante per la
protezione dei dati personali nella FAQ n. 7 relativa al RPD in ambito pubblico, laddove ha
chiarito che «In linea di principio, é quindi ragionevole che negli enti pubblici di grandi
dimensioni, con trattamenti di dati personali di particolare complessita e sensibilita, non
vengano assegnate al RPD ulteriori responsabilita (si pensi, ad esempio, alle amministrazioni
centrali, alle agenzie, agli istituti previdenziali, nonché alle regioni e alle ASL). In tale quadro, ad
esempio, avuto riguardo, caso per caso, alla specifica struttura organizzativa, alla dimensione e
alle attivita del singolo titolare o responsabile, I'attribuzione delle funzioni di RPD al
responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza, considerata la
molteplicita degli adempimenti che incombono su tale figura, potrebbe rischiare di creare un
cumulo di impegni tali da incidere negativamente sull’effettivita dello svolgimento dei compiti
che il RGPD attribuisce al RPD».

Resta fermo che, per le questioni di carattere generale riguardanti la protezione dei dati



personali, il DPO costituisce una figura di riferimento anche per il RPCT, anche se naturalmente
non puo sostituirsi ad esso nell’esercizio delle funzioni. Si consideri, ad esempio, il caso delle
istanze di riesame di decisioni sull’accesso civico generalizzato che, per quanto possano
riguardare profili attinenti alla protezione dei dati personali, sono decise dal RPCT con richiesta
di parere al Garante per la protezione dei dati personali ai sensi dell’art. 5, co. 7, del d.Igs.
33/2013. In questi casi il RPCT ben si puo avvalere, se ritenuto necessario, di un supporto del
RDP nell’ambito di un rapporto di collaborazione interna fra gli uffici ma limitatamente a profili
di carattere generale, tenuto conto che proprio la legge attribuisce al RPCT il potere di
richiedere un parere al Garante per la protezione dei dati personali. Cido anche se il RPD sia
stato eventualmente gia consultato in prima istanza dall’ufficio che ha riscontrato I'accesso
civico oggetto del riesame.



ACCESSO
Nel rinviare alla disciplina vigente in materia di accesso, accesso civico semplice e accesso civico
generalizzato, si da in questa sede atto che il Comune ha approvato con deliberazione del
Consiglio Comunale n. 17 del 21.06.2017 il proprio regolamento recante la disciplina del diritto
di accesso civico, del diritto di accesso generalizzato e del diritto di accesso documentale.

Misure

1) Pubblicazione delle modalita per I'esercizio dell’accesso civico in apposita sezione del sito
“Amministrazione Trasparente - Altri contenuti — Accesso civico”.

2) Pubblicazione della relativa modulistica in apposita sezione del sito “Amministrazione
Trasparente - Altri contenuti — Accesso civico”.

3) Adozione/adeguamento da parte di ciascun Responsabile di Settore del registro in cui
indicare tutte le istanze di accesso civico semplice e generalizzato di rispettiva competenza, al
fine di tenere sotto controllo i relativi procedimenti e assicurarne la conclusione.

4) Pubblicazione, entro detto termine, a cura di ciascun responsabile di Settore in apposita
sezione del sito “Amministrazione Trasparente - Altri contenuti — Accesso civico”.

ALLEGATI
- ALLEGATO A) - Schede misure di rischio specifiche;
- ALLEGATO B) — Tabella degli obblighi di pubblicazione



VERIFICA LIMITI

COSTI PREVISTI DA DOTAZIONE

Limiti di spesa ex art. 1 comma 562 L.296/06 - Per gli enti non sottoposti alle regole del patto di stabilita

interno, le spese di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle amministrazioni e del’IRAP, con

esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali, non devono superare il corrispondente ammontare
dell’anno 2008

108.716,78 €

Costo Oneri Totale
Costi presunti di dotazione 86.107,84 € 31.268,48 € 117.376,32 €
Fondo risorse decentrate 12.350,00 € - € 12.350,00 €
Posizioni organizzative - € - €
Spesa personale a tempo determinato - € - €
Altre voci (comandi, strarordinario, buoni pasto) 1.500,00 € - € 1.500,00 €
131.226,32 €
Costo Oneri Totale
|Spese per i dirigenti - € - €
Costo Oneri Totale
|Spese per il Segretario - € - €

DATI PREVISIONE 2024

ONERI RIFLESSI ED IRAP COMPRESI

ONERI GIA' COMPRESI - DATO PRESO DAL PROSPETTO TRASMESSO DAL COMUI



SINTESI DOTAZIONE ORGANICA

Area/Settore Economico-Finanziaria
Categoria Ruolo Non ruolo TOTALI Costo
FUNZIONARIO E ELEVATA QUALIFICAZIONE 0 1 1 2.564,17 €
ISTRUTTORE 1 0 1 23.239,10 €
OPERATORE ESPERTO 0 0 0 0,00€
OPERATORE 0 0 0 0,00 €
Totale 1 1 2 25.803,28 €
Area/Settore gestione del territorio
Categoria Ruolo Non ruolo TOTALI Costo
FUNZIONARIO E ELEVATA QUALIFICAZIONE 0 0 0 0,00€
ISTRUTTORE 0 0 0 0,00
OPERATORE ESPERTO 1 0 il 20.677,21 €
OPERATORE 1 0 1 16.388,24 €
Totale 2 0 2 37.065,46 €
Area/Settore istituzionale e demografica
Categoria Ruolo Non ruolo TOTALI Costo
FUNZIONARIO E ELEVATA QUALIFICAZIONE 0 0 0 0,00 €
ISTRUTTORE 1 0 1 23.239,10 €
OPERATORE ESPERTO 0 0 0 0,00
OPERATORE 0 0 0 0,00
Totale i} 0 1 23.239,10 €

Riassunto

Dipe
[GIET

I X

le

Dirigenti
’ Costo totale
totali
Segretario

osto totale

DIRIGENTI Area/Settore Economico-Finanziaria

Categorial Ruolo I Non ruolo I TOTALII Costo
DIRIGENTE| o | 0 | [ | 0,00 €

DIRIGENTI Area/Settore gestione del territorio

Categoria Ruolo Non ruolo | TOTALI Costo
DIRIGENTE 0 0 0 0,00 €

DIRIGENTI Area/Settore istituzionale e Eemograﬁca

Categoria | Ruolo Non ruolo | TOTALI Costo

DIRIGENTE 0,00 €




Area/Settore Economico-Finanziaria

Profilo Cognome Nome Categoria INAIL % Data inizio periodo | Data fine periodo | Tipo assuzione | Programmazione Sesso % Part-Time
Istruttore amm.vo contabile Baffelli Fabio ISTRUTTORE 0,48% 01/01/2024 31/12/2024 Ruolo In servizio M 100,00%
Funzionario amm.vo contabile Maggioni Elisabetta FUNZIONARIO E ELEVATA QUALIFICAZIONE 0,48% 01/02/2024 31/12/2024 Non ruolo In programmazione B 11,11%
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Dirigenti Cognome Nome Posizione INAIL % Data inizio periodo | Data fine periodo | Tipo assuzione | Programmazione Sesso % Part-Time
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Area/Settore gestione del territorio
Profilo Cognome Nome Categoria INAIL % Data inizio periodo | Data fine periodo | Tipo assuzione | Programmazione Sesso % Part-Time
Esecutore tecnico XXX XXX OPERATORE 2,45% 01/03/2024 31/12/2024 Ruolo In programmazione 100,00%
Esecutore tecnico Cattane Mauro OPERATORE ESPERTO 2,45% 01/01/2024 31/12/2024 Ruolo In servizio M 100,00%
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Dirigenti Cognome Nome Posizione INAIL % Data inizio periodo | Data fine periodo | Tipo assuzione | Programmazione Sesso % Part-Time
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona




Area/Settore istituzionale e demografica

Profilo Cognome Nome Categoria INAIL % Data inizio periodo | Data fine periodo | Tipo assuzione | Programmazione Sesso % Part-Time
Istruttore amm.vo Gemmi Natale ISTRUTTORE 0,48% 01/01/2024 31/12/2024 Ruolo In servizio M 100,00%
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Dirigenti Cognome Nome Posizione INAIL % Data inizio periodo | Data fine periodo | Tipo assuzione | Programmazione Sesso % Part-Time
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona
Seleziona Seleziona Seleziona Seleziona




Note

Utilizzo ai sensi dell'art. 1, comma 557 L. 311/2004 per n. 4 ore.

Note

Note

Note




Note

Note




COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE (POLA)
2023/2025

SEZIONE 3.2 DEL PIAO 2023/2025



PREMESSA

Il Decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 “Misure urgenti in materia di salute, sostegno al lavoro e all'economia,
nonché di politiche sociali connesse all'emergenza epidemiologica da COVID- 19”, convertito con modificazioni
con Legge 17 luglio 2020 n.77, ha disposto all'art.263 comma 4-bis che “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le
amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile
(POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1,lettera a), del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150. 1l POLA individua le modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per le attivita' che
possono essere svolte in modalita' agile, che almeno il 60 per cento dei dipendenti possa avvalersene,
garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita' e della
progressione di carriera, e definisce, altresi', le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi
del personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti,
anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della
digitalizzazione dei processi, nonché' della qualita' dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia
individualmente, sia nelle loro forme associative. In casodi mancata adozione del POLA, il lavoro agile si applica
almeno al 30 per cento dei dipendenti, ovelo richiedano”.

L'emergenza COVID-19, stravolgendo [l’intero sistema delle relazioni sociali con [I'imposizione del
distanziamento sociale e fisico, infatti, fa sorgere all'improvviso la necessita di apportare profonde modifiche
alle modalita di svolgimento della prestazione lavorativa, al fine di coniugare la tutela dellasalute dei cittadini e
dei lavoratori con la regolare erogazione almeno dei servizi essenziali.

Con Decreto-legge 2 marzo 2020, n. 9, recante “Misure urgenti di sostegno per famiglie, lavoratori eimprese
connesse all'emergenza epidemiologica da COVID-19” si supera il regime sperimentale peril lavoro agile nella
pubblica amministrazione. Il lavoro agile/smart working diviene, pertanto, la modalitd necessitata e ordinaria
di svolgimento della prestazione lavorativa con una disciplina sostanzialmente derogatoria rispetto alle
previsioni contenute nella Legge n. 81/2017 prevedendo la possibilita di prescindere dalla stipula degli accordi
individuali e dagli obblighi informativi previsti dagli articoli da 18 a 23 della legge 22 maggio 2017, n. 81. Con il
Decreto Proroghe (Decreto legge 30 aprile 2021, n. 56), approvato il 29 aprile in Consiglio dei ministri, si
stabilisce che fino alla definizione della disciplina del lavoro agile nei contratti collettivi del pubblico impiego, e
comunque non oltre il 31 dicembre 2021, le amministrazioni pubbliche potranno continuare aricorrere alla
procedura semplificata per lo smart working, ma senza piti essere vincolati ad applicarlo a una percentuale
minima del 50% del personale con mansioni che possono essere svolte da casa.

Ecco le principali novita introdotte con il “decreto proroghe”, per la PA:

e il lavoro agile non é piu ancorato a una percentuale (soglia del 50% prima prevista), ma alrispetto di
principi di efficienza, efficacia e customer satisfaction;

e mantiene inalterato il necessario rispetto delle misure di contenimento del fenomenoepidemiologico e
della tutela della salute adottate dalle autorita competenti;

e rinvia alla contrattazione collettiva (che ha preso avvio proprio in data 29 aprile presso I’Aran)la definizione
degli istituti del lavoro agile, ma ne consente fino al 31 dicembre 2021 I'accesso attraverso le modalita
semplificate di cui all’articolo 87 del decreto legge n. 18 del 2020 (quindi senza la necessita del previo
accordo individuale e senza gli oneri informativi a caricodella parte datoriale);

e conferma — a regime e dunque fuori dal contesto emergenziale — I'obbligo per le amministrazioni di
adottare i Pola (Piani organizzativi del lavoro agile) entro il 31 gennaio diogni anno, riducendo pero dal 60%
al 15% (per le attivita che possono essere svolte in modalita agile) la quota minima dei dipendenti che potra
avvalersi dello smart working. In caso di mancata adozione del Pola, il lavoro agile sara svolto da almeno il
15% del personaleche ne faccia richiesta;

e consente implicitamente alle amministrazioni che entro il 31 gennaio 2021 hanno adottato il Pola con le
percentuali previste a legislazione allora vigente di modificare il piano alla luce della disciplina
sopravvenuta.

Successivamente con Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 23 settembre 2021 si stabilisce che
2.
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dal 15 ottobre 2021 la modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nella PA torna ad
essere quella in presenza. Si torna, pertanto, al regime previgente all’epidemia pandemica, disciplinato dalla
legge 22 maggio 2017, n. 81, recante “Mlisure per la tuteladel lavoro autonomo non imprenditoriale e misure
volte a favorire I'articolazione flessibile nei tempie nei luoghi del lavoro subordinato” (la legge Madia), cosi
come modificata dai successivi provvedimenti normativi. Spettera alle singole amministrazioni definire
I'organizzazione degli uffici.

Il Piano integrato della pubblica amministrazione (PIAO, introdotto dal DL 80/2021) assorbe i contenuti dei
Piani organizzativi del lavoro agile (POLA) e rappresenta per tutte le pubbliche amministrazioni, a partire dal 31
gennaio 2022, uno strumento di semplificazione e di pianificazionedelle attivita e delle strategie da attuare. Il
tetto del 15% dei lavoratori in smart working varra per le amministrazioni che non adotteranno il Piano.

Con Decreto dell’8 ottobre 2021 “Modalita organizzative per il rientro in presenza dei lavoratori delle pubbliche
amministrazioni” (pubblicato in Gazzetta Ufficiale il 13 ottobre 2021), il Ministro della pubblica
amministrazione, in attuazione delle disposizioni impartite con decreto della Presidenza del Consiglio dei
ministri del 23 settembre 2021, ha indicato le modalita organizzative per gestireil rientro in presenza del
personale dipendente a partire dal 15 ottobre 2021.

Il Decreto stabilisce che ciascun Ufficio e tenuto ad adottare le misure organizzative necessarie per consentire il
graduale rientro in sede di tutto il personale in servizio a decorrere dal 15 ottobre ed entro il 31 ottobre,
assicurando, da subito la presenza in servizio dei dipendenti preposti alle attivita di sportello e ricevimento
degli utenti (front office) e di quelli assegnati ai settori preposti all’erogazione di servizi all’utenza (back office),
anche attraverso la flessibilita degli orari di sportelloe di ricevimento, flessibilita da definirsi previa intesa con le
organizzazioni sindacali.

L’art. 1, comma 3 del decreto 8 ottobre, nel precisare che “il lavoro agile non é piti una modalita ordinaria di

svolgimento della prestazione lavorativa”, dando cosi seguito all’art. 1, comma 1, del

D.P.C.M. del 23 settembre, ha disposto, “nelle more della definizione degli istituti del rapporto dilavoro

connessi al lavoro agile da parte della contrattazione collettiva e della definizione delle modalita e degli

obiettivi del lavoro agile da definirsi (...) nell’ambito del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO)”, che

I’accesso al lavoro agile possa essere comunque autorizzato nel rispetto di alcune condizionalita:

a) lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalitd agile non deve in alcun modo pregiudicare o ridurre la
fruizione dei servizi a favore degli utenti;

b) 'amministrazione deve garantire un’adeguata rotazione del personale che pud prestare lavoro in modalita
agile, dovendo essere prevalente, per ciascun lavoratore, I’esecuzione della prestazione in presenza;

c) 'amministrazione mette in atto ogni adempimento al fine di dotarsi di una piattaforma digitale o di un
cloud o comunque di strumenti tecnologici idonei a garantire la pit assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile;

d) 'amministrazione deve aver previsto un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove sia stato
accumulato;

e) 'amministrazione, inoltre, mette in atto ogni adempimento al fine di fornire al personale
dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta;

f) Paccordo individuale di cui all’art. 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, deve definire, almeno:

e gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalita agile;

e le modalita e i tempi di esecuzione della prestazione e della disconnessione del lavoratore dagli
apparati di lavoro, nonché eventuali fasce di contattabilita;

e le modalita e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del
proseguimento della modalita della prestazione lavorativa in modalita agile;

g) le amministrazioni assicurano il prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa dei soggetti
titolari di funzioni di coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei procedimenti
amministrativi;

h) le amministrazioni prevedono, ove le misure di carattere sanitario lo richiedano, la rotazione del personale
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impiegato in presenza, nel rispetto di quanto stabilito dal presente articolo.

Il 30 novembre 2021 il Ministro per la Pubblica amministrazione ha pubblicato lo schema di “Lineeguida per lo
smart working nella Pubblica amministrazione”, che anticipano cio che sara definito entro I'anno nei contratti
di lavoro.

Il DL 80/2021 all’articolo 6 comma 6 (convertito dalla legge 6 agosto 2021, n. 113) introduce il nuovo “Piano
Unico” della PA, il “Piano Integrato di Attivita e Organizzazione” , che accorpa il piano della performance, del
lavoro agile, della parita di genere, dell’anticorruzione. Il POLA confluisce pertanto in questo nuovo Piano unico,
che ha durata triennale con aggiornamento annuale e dovra essere pubblicato dalle amministrazioni entro 30
giorni dall’approvazione del bilancio.

L’art. 4, comma 1, lettera b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di
definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sezione devono essere indicati, in coerenza
con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione collettiva nazionale, la strategia e
gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dall’amministrazione.

A tale fine, ciascun Piano deve prevedere:

a) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la
fruizione dei servizi a favore degli utenti;

b) la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che puo prestare lavoro in modalitd agile, assicurando la
prevalenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavorativa in presenza;

¢) l'adozione di ogni adempimento al fine di dotare 'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud
o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la pit assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile;

d) 'adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;

e) 'adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e

tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta.

Secondo le indicazioni contenute nello schema tipo di PIAO, allegato al Decreto del Ministro per la pubblica
Amministrazione 30 giugno 2022, in questa sottosezione, I’Amministrazione deve provvedere a indicare:

a) le condizionalitd e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze
professionali);

b) gli obiettivi all’interno dell’lamministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione

della performance;

c¢) i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita percepita
del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per servizi campione).

La materia del lavoro agile e disciplinata dall’art. 14, comma 1, della Legge n. 124/2015 in ordine alla sua
programmazione attraverso lo strumento del Piano del Lavoro Agile (POLA) e dalle “Linee guida in materia di
lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adottate dal Dipartimento della Funzione Pubblica il 30
novembre 2021 e per le quali é stata raggiunta I'intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma
2, del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, in data 16

dicembre 2021.

Il 16 novembre 2022 si aggiunge un nuovo tassello alla disciplina del lavoro agile perché viene firmato il CCNL
nazionale per gli enti locali che prevede un’apposita disciplina nel Titolo IV LAVORO A DISTANZA, distinguendo
tra il lavoro agile e il lavoro da remoto (art. da 63 a 70).

Il CCNL stabilisce che i criteri generali per I'individuazione dei predetti processi e attivita di lavorosono stabiliti
dalle amministrazioni, previo confronto. Esso é finalizzato a conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e
I'innovazione organizzativa garantendo, al contempo, I’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro.

Pertanto la presente sezione é stata inviata alle organizzazioni sindacali per il confronto.
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PARTE 1
LIVELLO DI ATTUAZIONE E SVILUPPO

Antecedentemente al periodo emergenziale COVID-19, all'interno del Comune non era mai stato
avviato alcun percorso di attivazione di lavoro da remoto sia come telelavoro sia come lavoro agile.
Per contro, con la sopravvenienza della normativa emergenziale del 2020, I'amministrazione & stata
pronta sia a livello tecnologico che organizzativo a strutturare il lavoro agile con ordinanza sindacale
individuando i servizi essenziali e le attivita indifferibili da rendere in presenza e con provvedimento
del segretario generale attivando il lavoro agile in emergenza.

L'esperienza del Lavoro Agile nel Comune di Lozio durante il periodo marzo 2020 - maggio 2020
(cosiddetta fase 1 dell'emergenza epidemiologica da COVID-19) ha fatto registrare i seguenti dati
riportati di seguito nei valori medi su base giornaliera per il periodo considerato:

- Totale dipendenti in servizio presso I'ente= 3;
- Personale in lavoro Agile= 2;
- Personale in esenzione ex art. 87, co. 3 D.L. 18/2020= 1;

Situazione anno 2022

Per quanto concerne il 2022 invece, sia per un calo della pandemia, sia per le normative che hanno
previsto la necessita di garantire tutti i servizi e le attivita ed il ritorno in presenza quale modalita
ordinaria di lavoro la situazione ¢ stata la seguente:

- Totale dipendenti in servizio presso I'ente=3;
- Personale in lavoro Agile=0;
- Personale in esenzione ex art. 87, co. 3 D.L. 18/2020= 3.



PARTE 2
MODALITA’ ATTUATIVE

L'attivazione della modalita di lavoro agile avviene su base volontaria presentando l'istanza nella
forma di richiesta al proprio Responsabile di Area. Il lavoro agile verra attivato a seguito della
sottoscrizione di specifico accordo.

MAPPATURA DELLE ATTIVITA CHE POSSONO ESSERE SVOLTE IN MODALITA DI LAVORO AGILE

Si prevede la possibilita in caso di pit domande per ufficio di un massimo di n. 2 giorni in smart
working alla settimana, salvo motivate esigenze e salvo per i soggetti fragili che potranno restare in
smart working per l'intero orario settimanale, questo in considerazione che occorre comunque
provvedere all’erogazione dei servizi rivolti a cittadini e alle imprese con regolarita, continuita ed
efficienza, cosi come previsto dall’articolo 263 del D.L. n. 34/2020 convertito con modificazioni dalla L.
17 luglio 2020, n. 77 e pertanto per garantire |'erogazione di tutti i servizi, nel caso in cui un
dipendente sia a casa in quarantena o isolamento fiduciario, per malattia, per congedo ordinario o per
gualsiasi altro motivo gli altri dipendenti dovranno comunque assicurare il servizio in presenza.

La prestazione puo essere svolta in modalita agile qualora sussistano le seguenti condizioni minime:

a) € possibile svolgere da remoto almeno parte della attivita a cui & assegnata/o il/la
lavoratore/lavoratrice, senza la necessita di costante presenza fisica nella sede di lavoro;

b) € possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione
lavorativa al di fuori della sede di lavoro;

c) e possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti;

d) sia nella disponibilita del dipendente, o in alternativa fornita dall'’Amministrazione, la
strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria all'espletamento della
prestazione in modalita agile.

In tal senso vengono di seguito individuate le attivita che possono essere rese in smart working e
quelle che invece devono essere rese necessariamente in presenza.
Si elencano di seguito tali attivita distinte per i vari Settori.

SERVIZIO AFFARI GENERALI
Segreteria

- gestione posta

- gestione telefonate da casa

- ordinanze e revoche di quarantena
- anagrafe patrimoniale amministratori
- gestione PERLA per consulenze

- gestione delibere e determinazioni
- gestione sito

- pubblicazione albo pretorio

- gestione contratti e scritture private
- verifiche post aggiudicazione

- gestione partecipate



Demografici

- emissione certificazione via email a richiesta di privati o di altre PA, salvo quei certificati che
richiedono verifica sui registri di stato civile

- registrazione iscrizioni, cancellazioni e mutazioni anagrafiche

- registrazione variazioni anagrafiche di ogni tipo

- aggiornamento anagrafe per neo residenti provenienti da comune non subentrato
- registrazione rinnovo dimora abituale

- statistica mensile

- verifica e lavorazione notifiche da ANPR

- gestione leva

- gestione adempimenti in materia di elettorale

- gestione attivita di segreteria di servizio

- caricamento atti stato civile dall’estero

- GEPI

SERVIZIO ECONOMICO-FINANZIARIO

. predisposizione documenti contabili di programmazione, gestione e rendicontazione
. compilazione di questionari e rilevazioni

. emissione reversali di incasso e mandati di pagamento

. controlli contabili (deliberazioni, determinazioni e liquidazioni)

. verifiche tributarie

. predisposizione atti di accertamento tributario

. redazione determinazioni e deliberazioni di competenza del Servizio

. emissione fatture attive

. esame, verifica e accettazione fatture passive

. gestione procedure su piattaforme di e.procurement (Sintel — Mepa ecc.)

. smistamento posta generale su software gestionale

. aggiornamento inventario

. controllo cartellini mensili del personale dipendente

. estrazioni utili all’elaborazione degli stipendi mensili (conteggi straordinari, buoni pasto ecc..)
. statistiche relative al personale dipendente (PerlaPa)

SERVIZIO TECNICO

Lavori pubblici e manutenzioni

. gestione amministrativa e contabile degli appalti;
. redazione di progetti e predisposizione di gare d’appalto;
. corrispondenza con operatori economici, utenti e scuole tramite telefono o mail;

Edilizia privata, SUAP

. redazione pareri su pratiche edilizie;

. pratiche di agibilita;

. dichiarazioni varie;

. proposte di delibera di Giunta e consiglio
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. pareri paesaggistici

. pratiche sul portale “impresa in un giorno”

. autorizzazioni commerciali

SERVIZI SOCIALI

. gestione del protocollo in entrata

. gestione della contabilita dei centri di costo del servizio

. gestione delle determine di impegno di spesa e di liquidazione
. gestione gare di appalto o affidamenti con SINTEL o MEPA

L'attivazione della modalita di lavoro agile avviene su base volontaria in virtu sia delle richieste di
adesione inoltrate dal singolo dipendente al Responsabile del Servizio cui € assegnato, sia su proposta
dei singoli Responsabili condivisa col dipendente.

L'applicazione del lavoro agile avviene nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari
opportunita tra uomo e donna, in considerazione e compatibilmente con I'attivita in concreto svola
dal dipendente presso I'Amministrazione. L'istanza, redatta sulla base del modulo predisposto
dall'Amministrazione, & trasmessa dal/la dipendente al proprio Responsabile di riferimento e in copia
al Segretario Generale.

Ciascun Responsabile di Servizio valuta la compatibilita dell'istanza presentata dal dipendente
rispetto:
e all'attivita svolta dal dipendente;
e airequisiti previsti dal presente POLA;
e alla regolarita, continuita ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a cittadini e
imprese,nonché al rispetto dei tempi previsti dalla normativa vigente.

Qualora le richieste di lavoro agile risultino in numero ritenuto dal Responsabile di riferimento
organizzativamente non sostenibili, secondo I'ordine di elencazione viene data priorita alle seguenti
categorie:

1. Lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita previsto
dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della
maternita e della paternita, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151; Lavoratrici in stato di
gravidanza;

2. Lavoratori/trici con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilita certificata ai sensi dell'art. 3
comma 3 della legge 5 febbraio 1992, n. 104;

3. Lavoratori fragili: soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi
medicolegali, attestante una condizione di rischio derivante da immunodepressione o da esiti da
patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi inclusi i lavoratori in
possesso del riconoscimento di disabilita con connotazione di gravita ai sensi dell’articolo 3, comma3,
della legge 5 febbraio 1992, n. 104;

4. Lavoratori/trici residenti o domiciliati in comuni al di fuoridi quello di Lozio, tenuto conto della
distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro.



5. Lavoratori/trici con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici anni.

Le suindicate condizioni dovranno essere, all'occorrenza, debitamente certificate o documentate. Tali
categorie di priorita, sempre secondo |'ordine di elencazione, costituiscono motivo di non attivazione
e/o revoca e/o rimodulazione di altri accordi.

PIANO FORMATIVO PER | DIRIGENTI FINALIZZATO A DOTARLI DI NUOVE COMPETENZE DIGITALI, NONCHE
DELLE COMPETENZE NECESSARIE PER UNA DIVERSA ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO E PER MODALITA DI
COORDINAMENTO INDISPENSABILI AD UNA GESTIONE EFFICIENTE DEL LAVORO AGILE.

Il Comune di Lozio non ha dirigenti all’'interno del proprio organico.



ACCORDO INDIVIDUALE

L'attivazione del lavoro agile e subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il
dipendente e il Responsabile del Servizio cui quest'ultimo & assegnato. | Responsabili, nell'ambito della
propria autonomia gestionale ed organizzativa, concordano con il Segretario Generale, anche per |l
tramite dello scambio di comunicazioni scritte, i termini e le modalita di eventuale espletamento della
propria attivita lavorativa in modalita agile.

L'accordo puo essere stipulato a termine o a tempo indeterminato. La scadenza dell'accordo a tempo
determinato puo essere prorogata previa richiesta scritta del dipendente al proprio Responsabile di
riferimento; il Responsabile comunichera al Servizio Personale I'avvenuta proroga. Il Responsabile di
riferimento respinge o approva la richiesta del dipendente eventualmente proponendo modifiche.
L'accordo individuale, sottoscritto entro 30 giorni dalla presentazione dell'istanza tra il dipendente edil
Responsabile del Servizio di riferimento, deve redigersi inderogabilmente sulla base del modello
predisposto dall'Amministrazione e allegato parte integrante al presente POLA (ALL. A, parte
integrante). Copia dell'accordo individuale sottoscritto € inviata dal dipendente al Servizio Personale
per le dovute comunicazioni di cui all'art. 23 della L. 81/2017. L'accordo costituisce un addendum al
contratto individuale di lavoro.

L’accordo individuale di cui all’art. 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, deve definire,
almeno:

1) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalita agile;

2) le modalita e i tempi di esecuzione della prestazione e della disconnessione del lavoratore
dagli apparati di lavoro, nonche eventuali fasce di contattabilita;

3) le modalita e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del

proseguimento della modalita della prestazione lavorativa in modalita agile;

Durante la fase di svolgimento della prestazione in lavoro agile & possibile, previa intesa tra le parti,
modificare le condizioni previste nell’accordo individuale, sia per motivate esigenze espresse dal
lavoratore, sia per necessita organizzative e/o gestionali dell’Amministrazione.

In caso di eventuali modifiche riguardanti il profilo professionale del dipendente o dell'attivita svolta
dal medesimo, la prosecuzione della prestazione in L.A. € condizionata alla sottoscrizione di un nuovo
accordo individuale. L'accordo individuale e le sue modificazioni sono soggette, a cura
dell'Amministrazione, alle comunicazioni di cui all'articolo 9-bis del decreto-legge 1° ottobre 1996,

n. 510, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 novembre 1996, n. 608, e successive
modificazioni.
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PARTE 3
PROGRAMMA DI SVILUPPO DEL LAVORO AGILE

Il Comune di Lozio:

1) da un lato parte dal dover registrare un'assoluta assenza di esperienza pregressa sia di
telelavorosia di lavoro agile che possa in qualche modo costituire un benchmark esperienziale di
riferimento;

2) dall'altra registra nei mesi del 2020 di “forzato” ricorso al lavoro agile un output produttivo che,
calato nel contesto di riferimento, marca un risultato tendenzialmente piu che positivo.

Nel caso del Comune di Lozio per il momento I'attivazione dello smart working € avvenuta piu nella
forma del telelavoro, avendo i dipendenti comunque rispettato un determinato orario di lavoro con
fasce di reperibilita e in misura ridotta nella forma del lavoro agile.

Si precisa che in ragione del carattere sperimentale che ha tuttora avuto e del fatto che il lavoro in

presenza sia diventato la regola si ritiene prematuro in questo momento programmare la fase di
sviluppo intermedio e di sviluppo avanzato.
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ALLEGATO A
Accordo individuale per la prestazione in lavoro agile

TRA
nato/a a il ,in qualita di Responsabile del Servizio
E
il/ la dipendente nato/a a il , con profilo di
Vista l'istanza del lavoratore presentata con nota prot. n. del ;

Visto il Regolamento per la disciplina del lavoro agile del Comune di Lozio, approvato con
deliberazione di Giunta n. del

J

Visto il vigente Piano Operativo per il Lavoro Agile (POLA);
Visto il Decreto del Ministro per la pubblica amministrazione dell’8/10/2021;
Visto il Capo | del titolo VI del CCNL Funzioni Locali del 16/11/2022;
S| CONVIENE QUANTO SEGUE
che il/la dipendente, come meglio sopra identificato/a, & autorizzato/a a svolgere la prestazione
lavorativa in modalita agile nei termini ed alle condizioni di seguito indicate ed in conformita alle

prescrizioni stabilite nella disciplina sopra richiamata:

. attivita da svolgersi in modalita agile (fornire un’indicazione dettagliata delle attivita e dei
procedimenti da svolgersi in modalita agile):

. obiettivi della prestazione resa in modalita agile (descrivere i risultati ed i comportamenti
attesi durante il periodo di lavoro agile):

. data di avvio prestazione in modalita lavoro agile:
. data di fine della prestazione lavoro agile:
. giorno/i settimanale/i di svolgimento della prestazione in modalita agile:
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. ai fini dello svolgimento dell'attivita lavorativa in modalita agile, si prevede I'utilizzo della
seguente dotazione tecnologica e strumentale (connessione internet, VPN, cellulare, personal
computer portatile, ecc.):
, di

proprieta del dipendente e/o dell’lamministrazione (specificare).

La strumentazione sopra indicata e valutata come idonea alle esigenze dell’attivita lavorativa, nel
rispetto delle normedi sicurezza vigenti.

(solo in caso di dotazione tecnologica fornita dallAmministrazione, aggiungere: ed e fornita al
lavoratore in comodato d’uso, secondo la disciplina di cui all’articolo 1803 e ss. del Codice Civile).

Le spese riguardanti i consumi elettrici, nonché il costo della connessione dati sono a carico del
lavoratore. Il Comune adotta le soluzioni tecnologiche necessarie a consentire al dipendente I'accesso
da remoto alla postazione di lavoro e/o ai sistemi applicativi necessari allo svolgimento della
prestazione tramite ildispositivo ad uso del lavoratore;

. fascia di contattabilita obbligatoria del dipendente: mattina dalle alle
e, in caso di giornata con rientro pomeridiano, dalle alle
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TRATTAMENTO GIURIDICO ED ECONOMICO, DISPOSIZIONI ORGANIZZATIVE, OBBLIGHI DI
RISERVATEZZA E DI SICUREZZA SUL LAVORO

1 - Lo svolgimento della modalita agile della prestazione lavorativa da parte del dipendente non incide
sulla natura giuridica del rapporto di lavoro subordinato in atto, che resta regolato dalle norme
legislative e dai contratti collettivi nazionali e integrativi.

2 - Laprestazione lavorativa resa con la modalita agile & integralmente considerata come servizio pari
a quello ordinariamente reso presso le sedi abituali ed & utile ai fini della progressione in carriera, del
computo dell'anzianita di servizio, nonché dell'applicazione degli istituti relativi al trattamento
€conomico accessorio.

3 - Laverificacirca il completamento delle attivita assegnate e effettuata dal responsabile del servizio
secondo modalita flessibili scelte discrezionalmente dallo stesso in funzione delle attivita da eseguirein
lavoro agile.

4 - La modalita di lavoro agile si svolge senza precisi vincoli di orario, entro i soli limiti di durata
massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale contrattualmente preuvisti.

5 -l lavoratore deve rispettare il riposo giornaliero pari a 11 ore consecutive, nel quale il lavoratore
non puo erogare alcuna prestazione lavorativa (fascia di inoperabilita - disconnessione), come
previsto dalla normativa vigente. Ha inoltre il diritto-dovere di astenersi dalla prestazione lavorativa
nella fascia di lavoro notturno individuata dalla vigente normativa (dalle ore 22.00 alle ore 6.00).

6 - Al lavoratore e riconosciuto altresi il diritto alla disconnessione in occasione della pausa pranzo in
una fascia oraria a sua scelta. Inoltre, come previsto dalla vigente normativa in materia di salute e
sicurezza sui luoghi di lavoro, i lavoratori video-terminalisti sono tenuti ad effettuare una pausa di 15
minuti ogni 120 minuti di lavoro.

7 -1l lavoro agile non va effettuato durante il riposo settimanale, le giornate festive e di assenza per
ferie, riposo, malattia, infortunio, aspettativa o altro istituto.

8 - Per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nelle giornate di lavoro agile non e
riconosciuto il trattamento di trasferta, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio e non
sono configurabili prestazioni straordinarie, notturne o festive né permessi brevi, recupero ore
straordinarie o riposi compensativi. Il lavoratore pud richiedere, ove ne ricorrano i relativi
presupposti, la fruizione dei permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge quali,a
titolo esemplificativo, i permessi per particolari motivi personali o familiari, i permessi sindacali dicui
al CCNQ 4 dicembre 2017 e s.m.i., i permessi per assemblea, i permessi di cui all’art. 33 della legge
104/1992.

9 - In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivo
funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell’attivita lavorativa a distanza sia
impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente & tenuto a darne tempestiva informazione al proprio
dirigente/responsabile. Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere
temporaneamente impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, puo richiamare il dipendente a
lavorare in presenza. In caso di ripresa del lavoro in presenza, il lavoratore & tenuto a completare la
propria prestazione lavorativa fino al termine del proprio orario ordinario di lavoro.
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10 - Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile puo essere richiamato in sede,
con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, almenoil
giorno prima. Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro agilenon
fruite.

11 - Come previsto dall’art. 19 della L. n. 81/2017, il lavoratore puo recedere dal presente accordo
di lavoro agile presentando apposita nota al proprio dirigente/responsabile, indicando le motivazioni,
con un preavviso di almeno 30 giorni. Con le medesime modalita, il dirigente/responsabile puo
recedere dall’accordo, sempre con un preavviso di almeno 30 giorni. Tale termine & elevato a 90
giorni nel caso di lavoratori disabili. Il lavoratore e il Responsabile del Servizio possono recedere
dall’accordo senzapreavviso in presenza di un giustificato motivo, quale ad esempio:

a. gravi e reiterati inadempimenti del lavoratore rispetto alla disciplina fissata nell’accordo di
lavoro agile;

b. oggettive e motivate esigenze organizzative sopravvenute e non prevedibili;

c. sopravvenute e gravi esigenze personali del lavoratore;

12 - Al presente accordo viene allegata I'informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile, nonché
le disposizioni per il trattamento dei dati, alle quali il dipendente & tenuto ad attenersi durante lo
svolgimento della propria attivita lavorativa in modalita agile.

Data

Firma del Responsabile

Firma del dipendente
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ALLEGATI ALL’ACCORDO INDIVIDUALE

ISTRUZIONI DI LAVORO DA OSSERVARE DURANTE LE SESSIONI REMOTE DA PARTE DEGLI
OPERATORI DELL’'ORGANIZZAZIONE ATTRAVERSO L'UTILIZZO DI DISPOSITIVI ELETTRONICI
PERSONALI O, SE FORNITI DALL’'ORGANIZZAZIONE, DI DISPOSITIVI PERSONALIZZABILI

Viste le prescrizioni di cui all’art. 12 del D. Lgs. 82/2005, che disciplinano le norme generali per I'uso
delle tecnologie dell'informazione e delle comunicazioni nell'azione amministrativa, si autorizza
al trattamento dei dati personali secondo le modalita specificate nel
presente documento, in cui sono indicate le specifiche istruzioni da seguire per garantire adeguate
misure tecniche ed organizzative per la sicurezza dei dati durante le sessioni di lavoro remote.

Istruzioni specifiche sul trattamento dei dati

Si rammenta quanto disposto dall’art. 5 del Regolamento UE 2016/679. | dati personali oggetto di
trattamento devono essere:

. trattati in modo lecito, corretto e trasparente nei confronti dell’interessato («liceita,
correttezzae trasparenza»);
. raccolti per finalita determinate, esplicite e legittime, e successivamente trattati in modo che

non sia incompatibile con tali finalita; un ulteriore trattamento dei dati personali a fini di
archiviazione nel pubblico interesse, di ricerca scientifica o storica o a fini statistici non ¢,
conformemente all’articolo 89, paragrafo 1, considerato incompatibile con le finalita iniziali
(«limitazione della finalita»);

. adeguati, pertinenti e limitati a quanto necessario rispetto alle finalita per le quali sono
trattati(«minimizzazione dei dati»);
. esatti e, se necessario, aggiornati; devono essere adottate tutte le misure ragionevoli per

cancellare o rettificare tempestivamente i dati inesatti rispetto alle finalita per le quali sono trattati
(«esattezza»);

. conservati in una forma che consenta l'identificazione degli interessati per un arco di tempo
non superiore al conseguimento delle finalita per le quali sono trattati; i dati personali possonoessere
conservati per periodi piu lunghi a condizione che siano trattati esclusivamente a fini di archiviazione
nel pubblico interesse, di ricerca scientifica o storica o a fini statistici, conformemente all’articolo 89,
paragrafo 1, fatta salva l'attuazione di misure tecniche e organizzative adeguate richieste dal
presente regolamento a tutela dei diritti e delle liberta dell’interessato («limitazione della
conservazioney);

. trattati in maniera da garantire un’adeguata sicurezza dei dati personali, compresa la
protezione, mediante misure tecniche e organizzative adeguate, da trattamenti non autorizzati o
illeciti e dalla perdita, dalla distruzione o dal danno accidentali («integrita e riservatezza»).

Inoltre si richiama particolare attenzione ai seguenti punti, aventi specifica attinenza con la sicurezza
dei dati trattati durante le sessioni remote:

. cautela in qualsiasi trattamento effettuato su dati personali;

. trattamento esclusivo dei dati necessari all’attivita lavorativa, astenendosi dal trattare i
dati eccedenti le finalita;

. attenzione nel garantire la confidenzialita della documentazione trattata e la messa in
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sicurezza dei supporti messi in dotazione dall’ente.

Inoltre occorrera osservare scrupolosamente tutte le misure di sicurezza gia in atto e quelle che
saranno successivamente adottate dal titolare, nonché ogni ulteriore istruzione che sara impartita in
relazione a determinati trattamenti.

Infine si fa presente che tutte le disposizioni di futura emanazione correttive od integrative della
normativa attualmente vigente in materia di protezione dei dati personali devono essere

sCru polosamente osservate.

Le presenti indicazioni sono tassative.
UTILIZZO DEI SUPPORTI E DEGLI STRUMENTI DI LAVORO

Chiavi: [qualora sia prevista anche la specifica dotazione di chiavi di accesso fisico]

. Qualora si disponga di chiavi di accesso agli uffici e alle sedi, & obbligatorio custodirle in
sicurezza e segnalare immediatamente eventuali casi di furto o smarrimento.
. | dati trattati devono essere custoditi in luoghi non accessibili a soggetti non autorizzati. La

custodia in sicurezza puo essere garantita attraverso la chiusura a chiave di armadi e/o interi locali.

Documenti e supporti, analogici e digitali:

. Durante I’attivita lavorativa, € consentito solamente trattare soltanto i dati necessari,
astenendosi dal trattare dati eccedenti le finalita.
. Verificare sempre che la documentazione cartacea presa in carico venga adeguatamente

inventariata al momento dell’'uscita dalla sede dell’organizzazione, cosi come venga adeguatamente
tracciata la sua restituzione.

. In caso di consultazione di documenti cartacei in luoghi in cui sono presenti altri soggetti,
prestare sempre attenzione che non possano essere lette, neanche accidentalmente, le informazioni
ivi contenute. Prestare sempre attenzione a non mostrare in chiaro eventuali nomi presenti su
documenti o fascicoli che li contengano.

. Non lasciare incustoditi in luoghi pubblici (bar, parcheggi, ecc) documenti cartacei e supporti
di memorizzazione digitale.

Strumenti di elaborazione:

. Eventuali postazioni di lavoro portatili messe a disposizione dal titolare per lo svolgimento
delle autorita lavorative vanno sempre presidiate e non vanno mai lasciate incustodite in luoghi
pubblici. [qualora sia prevista la messa a disposizione di strumenti di proprieta dell’ente]

. Non lasciare incustoditi o accessibili a terzi non autorizzati la postazione di lavoro e gli
strumenti elettronici mentre & in corso una sessione di lavoro.
. Accertarsi di non rendere conoscibili a soggetti indiscriminati i dati trattati, prestando

attenzione che nessuno possa vedere le informazioni gestite attraverso gli strumenti dielaborazione,
specie se le sessioni lavorative sono effettuate in luoghi pubblici.
. Qualora un tecnico richieda di collegarsi alla postazione di lavoro tramite strumenti di
controllo remoto, € indispensabile
overificare l'identita dell’'operatore remoto (tramite conoscenza diretta o
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comunicazione preventiva)

ocontrollare se € autorizzato allo svolgimento dell’intervento (tramite preventiva
apertura di ticket, autorizzazione, ...)

opresidiare la postazione durante l'intervento, a meno che non sia stato concordato
diversamente.

Credenziali di accesso:

. Non utilizzare password semplici, brevi e/o riconducibili alla propria realta personale (data di
nascita, nomi di parenti ecc).

. Per sistemi diversi devono essere utilizzate credenziali diverse, al fine di mitigare i rischi
legati al password reuse.

. Le credenziali personali di accesso ai sistemi devono essere custodite in sicurezza (senza
lasciarle scritte in prossimita della postazione di lavoro).

. Prestare sempre attenzione che altri soggetti non siano in grado di vedere le password
digitate.

. Non condividere credenziali di accesso con colleghi, &€ fondamentale che gli utenti utilizzino

credenziali assegnate in maniera univoca.

Posta elettronica e internet:

o Durante la navigazione su internet e la fruizione di servizi on line, non utilizzare le stesse
credenziali di accesso per ambiti professionali e per contesti di carattere privato.

. Limitare al minimo la navigazione internet contemporanea per finalita private e professionali,
utilizzando finestre o browser differenti per i due ambiti.

. Per la comunicazione telematica di dati e documenti di carattere professionale utilizzare
esclusivamente strumenti ufficiali messi a disposizione dall’organizzazione. Astenersi tassativamente
dall’utilizzo di sistemi in rete (cloud) di carattere privato per veicolareinformazioni di tipo lavorativo.

. Non utilizzare le stesse password per caselle di posta private e per caselle di lavoro.

. Non utilizzare lo stesso strumento di consultazione delle caselle di posta (browser, client di
posta) per le caselle private e per le caselle di lavoro.

. Non inoltrare dati e documenti di lavoro su caselle private. Qualora incidentalmente delle
informazioni di carattere professionale siano state veicolate su caselle di posta private € necessario
rimuoverle il prima possibile, e comunque immediatamente dopo il loro utilizzo in ambito
professionale.

Sicurezza dei contesti domestici utilizzati per attivita lavorativa:

. | dispositivi personali messi a disposizione dall’utente devono essere equipaggiati almeno con
sistemi antivirus, oltre che di eventuali ulteriori sistemi di sicurezza messi a disposizione
dall’organizzazione; devono inoltre essere provvisti di tutti i piu recenti aggiornamentisicurezza del
sistema operativo del dispositivo utilizzato.

. E necessario separare tempi e contesti professionali da quelli della vita privata, limitando al
minimo la convivenza di questi aspetti al fine di evitare commistioni che potrebbero comportare
rischi alla riservatezza delle informazioni trattate in ambito lavorativo.

. Le postazioni di lavoro private tramite le quali si trattano dei dati per conto
dell’organizzazione devono essere protette con password di accesso dedicate all’attivita lavorativa; le
credenziali dedicate alle attivita lavorative non devono essere condivise con altrisoggetti conviventi o
congiunti.

. Lo scaricamento di dati e documenti correlati all'ambito lavorativo sulla postazione di lavoro
locale deve attenersi al principio di necessita, limitandosi al minimo indispensabile. E’ importante
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ricordare che I'utilizzo in locale di documenti comporta lo scaricamento di files incartelle specifiche
(es. cartelle “Temp” dedicate a particolari programmi o cartella “download”), per cui occorre
verificare I’eventuale persistenza di copie di lavoro.

. In caso di scaricamento di dati e documenti per attivita lavorative sulla postazione di lavoro
privata, questi devono essere localizzati in ambienti informatici protetti con password e devono
persistere sulle postazioni per il tempo minimo necessario a perseguire le finalita di carattere
professionale, dopo di che vanno messi in sicurezza nella rete dell’organizzazione e cancellati dalla
postazione di lavoro.

. Il salvataggio di dati e documenti correlati all’ambito professionale puo essere effettuato solo
su supporti dedicati all’utilizzo esclusivamente lavorativo; non & consentito I'utilizzo promiscuo di
supporti di memorizzazione per dati di carattere privato e di carattere professionale.

Interazione con le strutture preposte alla gestione ICT dell’organizzazione
. E necessario attenersi a tutte le istruzioni contenute nel presente documento e alle ulteriori

istruzioni di carattere operativo e tecnico che I'organizzazione potrebbe fornire.

Rapporto con soggetti terzi

. Prima di rilasciare documenti, dati o credenziali a soggetti terzi, verificare I'identita dei
destinatari e la presenza di adeguate autorizzazioni al rilascio.

. Comunicare e/o diffondere solo i dati personali preventivamente autorizzati dal Titolare.

. In caso di richieste di informazioni o documenti confrontarsi prontamente con il referente del

Titolare sul da farsi.

Incidenti di sicurezza

Qualora si riscontri un incidente di sicurezza sulle risorse informative o sugli strumenti dati in
dotazione dal Titolare, che possa o meno sfociare in una violazione da notificare all’autorita Garante
della Privacy, € necessario comunicarlo immediatamente al referente del Titolare, al fine di allestire
prontamente adeguate misure di mitigazione del danno.

Interventi di emergenza che necessitino I'utilizzo di credenziali dell’incaricato

In caso di necessita che renda indispensabile e indifferibile intervenire con le credenziali assegnate,
per esclusive necessita di garantire la continuita dei servizi e/o la sicurezza dei dati, potra essere
consentito ad un soggetto specificamente designato I'accesso ai dati ed agli strumenti informatici,
tramite modifica delle password dell’'utente. Non appena possibile il personale espressamente
designato dal Titolare provvedera ad informare |'assegnatario delle credenziali dell’avvenuta
procedura. Al suo rientro questi dovra obbligatoriamente provvedere ad impostare nuove password
di accesso.

luogo data

Per presa visione
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INFORMATIVA Al SENSI REGOLAMENTO UE 2016/679 PER IL TRATTAMENTO DEI DATI DI
CARATTERE TECNICO/ORGANIZZATIVO EFFETTUATO NELL’AMBITO DELLE ATTIVITA LAVORATIVE
SVOLTE DA REMOTO (ART. 12 D.LGS. 82/2005)

La informiamo che i dati raccolti saranno trattati ai sensi della normativa vigente in tema di protezione
dei dati personali. | dati trattati sono le credenziali di accesso al sistema da remoto (che non saranno
comunque conosciute da altri soggetti, se non eventualmente nella fase di primo rilascio) [qualora
vengano fornite specifiche credenziali di accesso] e il tracciamento dei tempi di sessione da remoto al
sistema informativo del Titolare, limitandosi alla memorizzazione degli orari di inizio e di fine
sessione. Sono inoltre tracciate le informazioni di presa in carico e di scarico di documenti e strumentidi
lavoro da parte del dipendente, previste per lo svolgimento della prestazione di “lavoro agile”.

Il trattamento viene effettuato con finalita correlate alla gestione dei dati nel contesto dell’iniziativa
“lavoro agile”, come previsto dalla legge 81/2017 in combinato con il DPCM 4 marzo 2020 oltre che
dall’art. 12 del D. Lgs. 82/2005 (Codice dell’Amministrazione Digitale), ai sensi dall’art. 6 par. 1 lett.

b) del Regolamento UE 679/2016.

| Suoi dati potranno essere trattati da soggetti privati e pubblici per attivita strumentali alle finalita
indicate, di cui I'organizzazione si avvarra come responsabili del trattamento. Potranno essere inoltre
comunicati a soggetti pubblici per l'osservanza di obblighi di legge, sempre nel rispetto della
normativa vigente in tema di protezione dei dati personali.

Non é previsto il trasferimento di dati in un paese terzo, a meno che il trattamento non sia tutelato da
specifiche clausole di salvaguardia.

Le comunichiamo inoltre che il conferimento dei dati € necessario per I'osservanza degli adempimentidi
legge e I'adozione di adeguate misure tecniche e organizzative volte ad assicurare il trattamento dei
dati in sicurezza, e che qualora non verranno acquisite tali informazioni non sara possibile
ottemperare agli obblighi di legge.

| dati saranno conservati per il tempo necessario a perseguire le finalita indicate e nel rispetto degli
obblighi di legge previsti dalle normative.

Potra far valere, in qualsiasi momento e ove possibile, i Suoi diritti, in particolare con riferimento al
diritto di accesso ai Suoi dati personali, nonché al diritto di ottenerne la rettifica o la limitazione,
I’'aggiornamento e la cancellazione, oltre che al diritto di opposizione al trattamento, salvo vi sia un
motivo legittimo del Titolare del trattamento che prevalga sugli interessi dell’interessato, ovvero per
I"accertamento, I'esercizio o la difesa di un diritto in sede giudiziaria.

Il Titolare non adotta alcun processo decisionale automatizzato, compresa la profilazione, di cui
all’articolo 22, paragrafi 1 e 4, del Regolamento UE n. 679/2016.

Ha diritto di proporre reclamo all’Autorita Garante per la protezione dei dati personali qualora ne
ravvisi la necessita.

Potra esercitare i Suoi diritti rivolgendosi al Titolare o al Responsabile della protezione dei dati,
reperibili ai contatti di seguito indicati.
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Il Titolare del trattamento dei dati & il comune di che Lei potra contattare ai
seguenti riferimenti: Telefono: — E-mail: -

Indirizzo PEC:
Potra altresi contattare il Responsabile della protezione dei dati al seguente indirizzo di posta

elettronica:

luogo data

Firma per esteso e leggibile per presa visione
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Calcolo delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni.
Ai sensi dell'art. 33 del DL 34/2019 e del Decreto 17 marzo 2020

Abitanti 356 Prima soglia Seconda soglia Incremento massimo ipotetico spesa
Anno Corrente 2024 29,50% 33,50% % €
35,00% 37.358,74 €
Entrate correnti FCDE 2.977,50 €
Ultimo Rendiconto 694.725,26 € Media - FCDE 604.227,40 €
Penultimo rendiconto 563.586,34 € Rapporto Spesa/Entrate Incremento spesa - | FASCIA
Terzultimo rendiconto 563.303,10 € 17,99% % €
34,38% 37.358,74 €
Spesa del personale Collocazione ente
Ultimo rendiconto 108.670,67 € Prima fascia
Anno 2018 106.739,25 €
Margini assunzionali FCDE |
0,00 €
Utilizzo massimo margini assunzionali Incremento spesa
0,00 € 37.358,74 €

Spesa del Personale

Impegni di competenza per spesa complessiva per tutto il personale dipendente a tempo indeterminato e determinato, per i rapporti di collaborazione coordinata e continuativa,
per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'art. 110 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonche' per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza
estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati partecipati o comunque facenti capo all'ente, al lordo degli oneri riflessi ed al netto
dell'lRAP, come rilevati nell'ultimo rendiconto della gestione approvato;

Entrate Correnti

Media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita
stanziato nel bilancio di previsione relativo all'ultima annualita' considerata.

Fasce demografiche Prima soglia Seconda soglia Incrementolspesalpeisonatelmassimolanntio

2020 2021 2022 2023 2024
Comuni con meno di 1.000 abitanti; 29,50% 33,50% 23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00%
Comuni da 1.000 a 1.999 abitanti; 28,60% 32,60% 23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00%
Comuni da 2.000 a 2.999 abitanti; 27,60% 31,60% 20,00% 25,00% 28,00% 29,00% 30,00%
Comuni da 3.000 a 4.999 abitanti; 27,20% 31,20% 19,00% 24,00% 26,00% 27,00% 28,00%
Comuni da 5.000 a 9.999 abitanti; 26,90% 30,90% 17,00% 21,00% 24,00% 25,00% 26,00%
Comuni da 10.000 a 59.999 abitanti; 27,00% 31,00% 9,00% 16,00% 19,00% 21,00% 22,00%
Comuni da 60.000 a 249.999 abitanti; 27,60% 31,60% 7,00% 12,00% 14,00% 15,00% 16,00%
Comuni da 250.000 a 1.499.999 abitanti; 28,80% 32,80% 3,00% 6,00% 8,00% 9,00% 10,00%
Comuni con 1.500.000 di abitanti e oltre. 25,30% 29,30% 1,50% 3,00% 4,00% 4,50% 5,00%

Resti assunzionali

Per il periodo 2020-2024, i comuni possono utilizzare le facolta assunzionali residue dei cinque anni antecedenti al 2020 in deroga agli incrementi percentuali massimi annui,
fermo restando il non superamente del limite dato dalla prima soglia in relazione al rapporto tra le spese del personale e le entrate, i piani triennali dei fabbisogni di personale e il
rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione.

Comuni sotto i 5.000 abitanti facenti parte di un'unione

Per il periodo 2020-2024, i comuni con meno di cinquemila abitanti, che si collocano al di sotto del valore soglia di cui alla Tabella 1 dell'art. 4, comma 1, di ciascuna fascia
demografica, che fanno parte dell'«Unione di comuni» prevista dall'art. 32 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, e per i quali la maggior spesa per personale
consentita dal presente articolo risulta non sufficiente all'assunzione di una unita' di personale a tempo indeterminato, possono, nel periodo 2020-2024,
incrementare la propria spesa per il personale a tempo indeterminato nella misura massima di 38.000 euro non cumulabile, fermi restando i piani triennali dei fabbisogni
di personale e il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione. La maggiore facolta' assunzionale ai sensi del presente comma e'
destinata all'assunzione a tempo indeterminato di una unita' di personale purche' collocata in comando obbligatorio presso la corrispondente Unione con oneri a carico
della medesima, in deroga alle vigenti disposizioni in materia di contenimento della spesa di personale previsto per le Unioni di comuni.

Comuni che si collocano nella seconda fascia

| comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti risulta compreso fra il valore della prima soglie e quello della seconda soglia, per fascia demografica, non
possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato.

Comuni che si collocano nella terza fascia

| comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti risulta superiore al valore della seconda soglia per fascia demografica adottano un percorso di graduale
riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento.

A decorrere dal 2025, i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti risulta superiore alla seconda soglia per fascia demografica applicano un turn over
pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia.

Cod. 852940.a.3.u
Grafiche E. Gaspari



COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE 2023/2025
(D. Lgs. 11.04.2006 n. 198)

Approvato con deliberazione della Giunta Comunale n. 21 del 19.04.2023

FONTI NORMATIVE:

D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, art. 48, “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell’art. 6
della legge 28 novembre 2005, n. 246”;

Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella pubblica Amministrazione e del Ministro per i
diritti e le pari opportunita del 23 maggio 2007, pubblicata sulla G.U. n. 173 del 23 luglio 2007;

D.Lgs. 18 agosto 2000 n. 267 “Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli Enti Locali”;
D.Lgs. 30 marzo 2001 n. 165 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
Amministrazioni pubbliche”.

PREMESSA

La direttiva n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei Ministri relativa alle “Misure per promuovere le
pari opportunita e rafforzare il ruolo dei CUG nelle amministrazioni pubbliche”, al punto 3.6 sottolinea
I’obbligo in capo alle pubbliche amministrazioni di costituire al proprio interno i CUG (Comitato Unico di
Garanzia), sottolineando altresi che per le amministrazioni di dimensioni ridotte ¢ possibile istituire il “CUG
condiviso”.

L’art. 48 del decreto legislativo n. 198/2006 prevede che i Comuni predispongano “piani di azioni positive
tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la
piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” e che favoriscano il
riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche. Detti piani hanno durata
triennale.

Con la successiva Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni Tecnologiche e dal
Ministro per 1 diritti e le Pari Opportunita, firmata in data 23 maggio 2007, sono quindi state specificate le
finalita e le linee di azione da seguire per attuare pari opportunita nelle Amministrazioni pubbliche.

I principi ineludibili della direttiva ministeriale sono il perseguimento delle pari opportunita nella gestione
delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerate come fattore di qualita. In
tale ottica, I’organizzazione del lavoro deve essere progettata e strutturata con modalita che favoriscano per
entrambi 1 generi la conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita, cercando di dare attuazione alle
previsioni normative e contrattuali che, compatibilmente con 1’organizzazione degli uffici e del lavoro,
introducano opzioni di flessibilita nell’orario a favore di quei lavoratori/lavoratrici con compiti di cura
familiare. L’adozione del Piano triennale di azioni positive risponde ad un obbligo di legge ma puo e deve
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

diventare per il nostro Comune una significativa e fondamentale attenzione alla difesa delle pari opportunita
tra uomini e donne.

IL CONTESTO
I dati sotto riportati, riferiti alla data odierna, dimostrano come 1’accesso all’impiego nel Comune da parte
delle donne presenti ostacoli principalmente dovuti al numero ridotto di dipendenti (tutti assunti a seguito di
procedure concorsuali aperte sia alle lavoratrici, sia ai lavoratori). Tuttavia non sembrano ravvisarsi
particolari ostacoli alle pari opportunita nel lavoro.

lavoratori/lavoratrici Cat."D" Cat. "C" Cat. "B" totale
donne 0 0 0 0
uomini 0 2 1 3
totale 0 2 1 3

E’ presente un Segretario Comunale titolare, donna.

Si da atto, pertanto, che occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, comma
1 del D. Lgs. 11/04/2006 n. 198, in quanto sussiste un divario fra i generi inferiore ai due terzi.

Gli obiettivi che il Piano prevede sono i seguenti:

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

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

- valorizzazione delle caratteristiche di genere.

In tale ambito I’Amministrazione Comunale intende realizzare le seguenti azioni, finalizzate ad avviare
azioni mirate a produrre effetti concreti a favore delle proprie lavoratrici e, al tempo stesso, a sensibilizzare
la componente maschile rendendola piu orientata alle pari opportunita.
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

AZIONE POSITIVA N. 1: FORMAZIONE

Obiettivo

Programmare attivita formative che possano consentire a tutti 1 dipendenti nell’arco del triennio di
sviluppare una crescita professionale e/o di carriera.

Finalita strategiche

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

Azione 1.1

I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con quelli delle
lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori e le lavoratrici appartenenti alle categorie protette.

Azione 1.2

Organizzare riunioni di Area con ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione del personale e
proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da vagliare successivamente dai
Responsabili di Area.

Azione 1.3

Garantire a tutti i/le dipendenti la facolta di proporre richieste di corsi di formazione al/alla proprio/a
Responsabile di Area e, per questi/e ultimi/e, al Segretario/a comunale.

Azione 1.4

Garantire al personale opportunita di partecipazione a corsi di formazione e aggiornamento senza
discriminazioni tra uomini e donne (con relativa acquisizione nel fascicolo individuale di ciascuno/a di tutti
gli attestati dei corsi frequentati), come metodo permanente per assicurare 1’efficienza dei servizi attraverso
il costante adeguamento delle competenze di tutti i lavoratori e le lavoratrici compatibilmente, in ragione del
ridotto numero dei/delle dipendenti, con I’esigenza di assicurare la continuita dei servizi essenziali.

Azione 1.5

Adozione di iniziative per garantire I’aggiornamento professionale, mediante risorse interne, rivolto anche
alle donne in rientro dalla maternita in caso di cambiamenti normativi o organizzativi complessi.

Sogeetti e Uffici Coinvolti

Responsabili di Area - Ufficio Personale.

A chi ¢ rivolto
A tutti i dipendenti.
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

AZIONE POSITIVA N. 2: ORARI DI LAVORO

Obiettivo

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

Finalita strategiche

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

Azione 2.1
Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali.

Azione 2.2

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

Azione 2.3

Confermare la flessibilita di orario, sia in entrata che in uscita, entro limiti concordati con i regolamenti
vigenti.

Azione 2.4

Prevedere di far ricorso all’istituto dello smart working, ove 1’organizzazione dell’ufficio lo consenta e in
coerenza con la regolamentazione dell’ente eventualmente applicabile.

Soggetti e Uffici coinvolti

Responsabili di Area - Ufficio Personale.

A chi ¢ rivolto

A tutti 1 dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti che rientrano in servizio
dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale nonché ai dipendenti comunque
individuati dalla disciplina, anche locale, applicabile.
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

AZIONE POSITIVA N. 3: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo

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

Finalita strategica

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

Azione 3.1

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

Azione 3.2

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

Azione 3.3

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

Soggetti e Uffici coinvolti

Responsabili di Area - Segretario Comunale - Ufficio Personale.

A chi € rivolto
A tutti 1 dipendenti.
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COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

AZIONE POSITIVA N. 4: INFORMAZIONE

Obiettivo
Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunita.

Finalita strategica

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

Azione 4.1

Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di Area sul tema delle pari
opportunita.

Azione 4.2

Sensibilizzare ¢ promuovere 1’utilizzazione in tutti i documenti di lavoro (relazioni, circolari, decreti,
regolamenti, ecc.) di un linguaggio non discriminatorio, usando sostantivi o nomi collettivi che includano
persone dei due generi (es. persone anziché uomini, lavoratori e lavoratrici anziché lavoratori).

Azione 4.3

Divulgare il Codice Disciplinare del personale degli EE.LL per far conoscere la sanzionabilita dei
comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della dignita della persona e il corrispondente
dovere per tutto il personale di mantenere una condotta informata a principi di correttezza, che assicurino
pari dignita di trattamento tra uomini e donne sul lavoro.

Prevenire il mobbing: i provvedimenti di mobilita che comportano lo spostamento di lavoratrici/lavoratori
ad unita organizzative di servizio diverso da quello di appartenenza devono essere adeguatamente motivati.
In particolare, quando non richiesta dalla lavoratrice/lavoratore, la mobilita tra servizi diversi deve essere
motivata da ragioni organizzative che richiedono il potenziamento temporaneo o stabile della unita
organizzativa cui la lavoratrice/lavoratore ¢ destinato. La eventuale rilevazione di situazioni che possono
sfociare in comportamenti di mobbing, comportera I’immediata adozione di azioni riorganizzative del
contesto lavorativo in cui tali situazioni si sono determinate.

Azione 4.4

Vigilare sul pieno rispetto della normativa esistente in tema di pari opportunita di accesso al lavoro, e in
particolare sul fatto che:

- in tutte le Commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sia riservata alle donne la partecipazione
in misura pari almeno ad un terzo, salva motivata impossibilita;

- nei bandi di selezione per I’assunzione o la progressione di carriera del personale sia garantita la tutela
delle pari opportunita tra uomini ¢ donne ed evitata ogni discriminazione nei confronti delle donne;
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- sia assicurato ugual diritto nelle assunzioni a tempo indeterminato al lavoratore e alla lavoratrice che in
precedenza, per I’espletamento della stessa o equivalente mansione, abbiano trasformato il rapporto di
lavoro a tempo pieno in rapporto di lavoro a part-time.

Sogeetti e Uffici Coinvolti

Responsabili di Area — Ufficio Personale.

A chi ¢ rivolto
A tutti i dipendenti e ai Responsabili di Area.

Comune di Lozio | comune.lozio.bs.it
Via Giacomo Cappellini, 9 - 25040 - Lozio (Bs)

Tel. 0364/494010 - Fax. 0364/495000 ﬁ l t
C.F. 01127210175 - P.IVA 00603590985 0 I ﬂ n 0
info@comune.lozio.bs.it - uff.ragioneria@comune.lozio.bs.it d 1 g
pec: comune.lozio@pec.regione.lombardia.it E 0 e ""ﬁ},
Codice univoco per la fatturazione elettronica: UFHTRF

Valle Camonica



COMUNE DI LOZIO

PROVINCIA DI BRESCIA

PIANO DELLA FORMAZIONE 2024 - 2026



PREMESSA

Il Comune di Lozio, con il presente Piano, si propone da un lato di rispondere alle esigenze di
formazione e aggiornamento dei dipendenti al fine di raggiungere in modo piu efficace e partecipe
gli obiettivi operativi e strategici posti dall’Amministrazione e dall’altro di implementare le
conoscenze e competenze delle risorse umane disponibili, tanto per far fronte alle crescenti esigenze
di trasversalita che la realta concreta pone alle P.A., quanto per rispondere agli obiettivi di
digitalizzazione posti a livello nazionale e comunitario.

Il Comune di Lozio, consapevole della centralita del ruolo delle Pubbliche Amministrazioni nelle
sfide poste dall’attuale momento storico e nel rispondere ai bisogni della comunita, predispone il
presente piano della formazione dei dipendenti; nell’ambito della gestione delle risorse umane si
ritiene, infatti, fondamentale investire su conoscenze, competenze e capacita al fine di meglio
affrontare le diverse realta esistenti ed emergenti, nonché al fine di rispondere alle necessita di
semplificazione e snellimento dei processi atti al perseguimento dell’interesse pubblico.

Nell’ambito del processo formativo, trovera particolare rilievo la formazione obbligatoria in tema di
etica pubblica, integrita, anticorruzione e trasparenza, finalizzata a rendere 1’attivita amministrativa
sempre piu rispondente ai principi costituzionalmente garantiti di imparzialita, buon andamento ed
indipendenza della stessa da ingerenze esterne e interne, nonché al fine di creare maggior
consapevolezza nei dipendenti in merito al proprio ruolo di “volto” dell’amministrazione anche nella
propria quotidianita, pur se nel rispetto dei diritti fondamentali di ciascun individuo.

Per il personale neoassunto, al fine di rafforzare e sviluppare concretamente le conoscenze gia
dimostrate in sede concorsuale e di integrarle con le necessarie specificita che 1’attivita da svolgere
implica, sono previste attivita formative specifiche per il proprio settore di competenza.

Inoltre, per il personale neoassunto sono previsti corsi obbligatori in tema di anticorruzione e
trasparenza, GDPR, etica pubblica e codice di comportamento; al pari del personale neoassunto,
qualora uno o piu dipendenti siano soggetti a trasferimento, a passaggio di ruolo o all’attribuzione di
mansioni superiori saranno previsti corsi obbligatori in tema di comportamento etico ed etica pubblica
ai sensi del Testo Unico sul Pubblico Impiego (art. 54, comma 7, come novellato dal D.L. 36/2022).

Per le risorse gia presenti sono previsti, come meglio si dettagliera, corsi di aggiornamento nei
rispettivi settori di competenza, al fine di rendere 1’azione amministrativa sempre adeguata e
proporzionata al mutevole contesto, tanto legislativo quanto concreto, in cui ci si ritrova ad operare.

Nell’ambito di applicazione del presente piano rientrano anche quelle attivita formative volte a
riqualificare le risorse gia impiegate nell’amministrazione, ossia quelle attivita che consentano al
dipendente di acquisire nuove e/0 maggiori abilita nell’utilizzo delle nuove tecnologie e, pertanto, di
tendere verso una maggior digitalizzazione e semplificazione dell’attivita degli uffici in ottica di
maggior accessibilita per i cittadini, venuta a costituire livello essenziale delle prestazioni.

Con I’adozione del presente piano viene poi fortemente consigliata, compatibilmente con le esigenze
degli uffici e senza aggravare 1’attivita istituzionale dell’ente, in particolare nei confronti dell’utenza,
la partecipazione a corsi che consentano di sviluppare competenze trasversali e di raggiungere livelli
ottimali di integrazione e cooperazione tra i diversi settori dell’Ente, garantendo maggiore
interoperabilita atta a migliorare tanto la performance individuale, quanto quella complessiva
dell’Ente, mediante la creazione di valore pubblico.



CANALI DI EROGAZIONE DELLA FORMAZIONE

Le diverse attivita formative di cui al presente piano, nonché quelle che dovessero rendersi necessarie
durante il corso delle annualita cui lo stesso si riferisce, potranno essere fruite in presenza, in modalita
online webinar, ovvero in modalita online asincrona.

Ai fini dell’erogazione della formazione e dell’aggiornamento necessari, ci si avvarra dei corsi offerti
daglienti erogatori di volta in volta individuati sulla base delle necessita dell’ente e dei principi di
efficienza, efficacia ed economicita.

Compatibilmente con le esigenze di servizio potranno essere coinvolti contestualmente nella

medesima attivitd piu dipendenti, anche al fine di favorire maggiori occasioni di confronto e

cooperazione.

Si riporta di seguito schema delle principali attivita formative previste dal Comune di Lozio:

PIANO DI FORMAZIONE ANNUALE DEL PERSONALE DIPENDENTE - TRIENNIO 2024 - 2026

Dipendente e/o Servizio

Materia formazione

Previsione impegno orario
o0 giornaliero

Individuazione formatore

Seminari - Webinar in
materia di aggiornamento
normativa funzioni
amministrative e gestione
delpersonale

6 ore

Enti vari autorizzati

SEGRETARIO GENERALE

Transizione digitale

3 ore

Enti vari autorizzati

AFFARI GENERALI

Seminari - Webinar in
materia di
aggiornamento
normativa anagrafe,
statocivile ed
elettorale

3ore

Enti vari autorizzati

Servizi Fiscali e finanziari —
Tributi e pagamento

3ore

Enti vari autorizzati

ECONOMICO-FINANZIARIO

Seminari - Webinar in
materia di bilancio,
contabilita, gestione
fiscale etributaria e
normativa sul
personale

6 ore

Enti vari autorizzati

Novita normative in
materiadi Riforma del
Terzo Settore

6 ore

Enti vari autorizzati (UPEL,
Formel, ANCI, ecc.)

Aggiornamento in materia
dicontratti ed appalti

6 ore

Enti vari autorizzati (UPEL,
Formel, ANCI, ecc.)




TECNICO

Aggiornamento in materia di
lavori pubblici, edilizia ed
urbanistica

6 ore

Enti vari autorizzati

FORMAZIONE
INTERSETTORIALE

Formazione in materia di
tutela della privacy

3ore

Enti vari autorizzati

Aggiornamento in materia di
digitalizzazione della PA ed
aggiornamento per I'utilizzo
dei software in uso ai diversi
settori

6 ore

Enti vari autorizzati
Software house

TUTTI I DIPENDENTI

Aggiornamento in materia di
anticorruzione

Orario definito dal corso
proposto

Enti vari autorizzati

Segretario Generale

PERSONALE
NEOASSUNTO,
INTERESSATO DA
CAMBIO DI RUOLO,
TRASFERITO O
ADDETTOA
MANSIONI SUPERIORI

Formazione e aggiornamento
sui temi di etica pubblica e
comportamento etico

Orario definito dal corso
proposto

Enti vari autorizzati
Segretario Generale

Aggiornamento in materia di

Orario definito dal corso

Ente formatore privato

ADDETTI primo soccorso aziendale
INDIVIDUATI DAL proposto
DATORE DI
LAVORO
Aggiornamento in materia di
prevenzione incendi e Orario definito dal corso Ente formatore privato
ADDETTI gestione delle emergenze proposto
INDIVIDUATI DAL
DATORE DI
LAVORO
Aggiornamento obbligatorio . - Ente formatore privato
RAPPRESENTANTE DEI angnguale ’ Orario definito dal corso P

LAVORATORIPER LA
SICUREZZA (RLS)

proposto




