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PREMESSA GENERALE

L’art. 6 del Decreto-Legge 80/2021, conv. con modificazioni nella L. 6 agosto 2021 n. 113, ha previsto
che le pubbliche amministrazioni di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo
2001, n. 165, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, che
abbiano piu di cinquanta dipendenti, adottino 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.

I1 piano ha lo scopo di assicurare la qualita e la trasparenza dell'attivita amministrativa, 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.

Tali scopi sono perseguiti attraverso diversi strumenti di programmazione strategica, non solo con
riferimento alla compliance dell’Ente, ma anche come modelli di organizzazione e semplificazione
delle attivita in un’ottica di miglioramento del valore pubblico dell’azione amministrativa.

La logica del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione parte dalla conoscenza del contesto di
riferimento, per portare alla progettazione e pianificazione degli obiettivi programmatico/strategici
dell’ Amministrazione, gia previsti nel D.U.P. e nel programma di mandato, attraverso 1‘analisi della
loro sostenibilita effettiva e la pianificazione degli strumenti operativi necessari al loro
raggiungimento, come lo sviluppo organizzativo, la formazione, le necessita di reclutamento e con
particolare riguardo alla prevenzione della corruzione, alla trasparenza, all’accessibilita fisica e
digitale per gli ultrasessantacinquenni e dei disabili e alle misure per garantire la parita di genere.



SEZIONE 1.

SCHEDA ANAGRAFICA
DELL’AMMINISTRAZIONE

IL COMUNE DI CASALETTO CEREDANO

Provincia Cremona
(CR)

Regione Lombardia

Popolazione 1.175 abitanti
(al 31.12.2025)

Superficie 6,52 km?

Densita 177,45 ab/km?

Codice Istat 019018
Codice catastale B889

CAP 26010
Sindaco ALDO CASORATI eletto il 10 giugno 2024
Indirizzo Municipio Comune di Casaletto Ceredano - Via Marconi 12 — 26010
Casaletto Ceredano CR
Numeri utili Centralino 0373 202305
Fatturazione elettronica Codice univoco ufficio: UF9EOP
Email PEC comune.casalettoceredano@pec.regione.lombardia.it
Sito istituzionale www.comune.casalettoceredano.cr.it
Altre informazioni
Nome abitanti “Casalettesi”
Santo Patrono San Pietro Martire - prima domenica di maggio

Sant’Orsola (co-patrona) — quarta domenica di ottobre

Frazioni, Localita ¢ Nuclei abitati ==

Dati geografici

Altitudine: Misura espressa in metri sopra il livello del mare del punto in cui ¢ situata
65 m s.l.m. la Casa Comunale. Le quote minima e massima del territorio comunale
S .o sono state elaborate dall'Istat sul modello digitale del terreno (DEM) e dai
minima: 58 massima: 77 . e . . .
dati provenienti dall'ultima rilevazione censuaria.
Coordinate Geografiche Le coordinate geografiche sono espresse in latitudine Nord (distanza
. . angolare dall'equatore verso Nord) e longitudine Est (distanza angolare
SIS éem? sess'c'zges imale dal meridiano di Greenwich verso Est).
45°19'8,40" N I valori numerici sono riportati utilizzando sia il sistema
9°376,96" E sessagesimale DMS (Degree, Minute, Second), che il sistema
decimale DD (Decimal Degree).
sistema decimale
45,3190° N
9,6186° E


https://www.tuttitalia.it/lombardia/provincia-di-cremona/
https://www.tuttitalia.it/lombardia/provincia-di-cremona/
https://www.tuttitalia.it/lombardia/
https://www.tuttitalia.it/lombardia/30-madignano/14-amministrazione/
mailto:comune.casalettoceredano@pec.regione.lombardia.it
http://www.comune.casalettoceredano.cr.it/

SEZIONE 2.
PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE
SOTTOSEZIONE 2.1:
PERFORMANCE

All'interno dell’Allegato “1” sono indicati gli obiettivi di performance assegnati ai
Responsabili di settore per I’'anno 2026.

SOTTOSEZIONE 2.2:
RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

1. Parte generale

1.1. I soggetti coinvolti nel sistema di prevenzione e nella gestione del rischio
1.1.1. L’Autorita nazionale anticorruzione

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

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

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

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

I1 Responsabile RPCT dell’Ente ¢ il Segretario Comunale pro tempore

L’art. 8 del DPR 62/2013 impone un dovere di collaborazione dei dipendenti nei
confronti del responsabile anticorruzione, la cui violazione

¢ sanzionabile disciplinarmente. Pertanto, tutti i dirigenti, i funzionari, il personale
dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al RPCT la necessaria collaborazione.

I RPCT, svolge i compiti seguenti:

a) elabora e propone all’'organo di indirizzo politico, per 1'approvazione, il Piano
triennale di prevenzione della corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);



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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1) indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le

misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7
legge 190/2012);

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

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

0) quale responsabile per la trasparenza, svolge un'attivita di controllo
sulladempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente,



assicurando la completezza, la chiarezza e I'aggiornamento delle informazioni pubblicate
(articolo 43 comma 1 del decreto legislativo 33/2013).

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

p) al fine di assicurare I'effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle
stazioni appaltanti (AUSA), il responsabile anticorruzione e tenuto a sollecitare
I'individuazione del soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati e a
indicarne il nome all’interno del

PTPCT (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 21);

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

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

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

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

1.1.3. L’organo di indirizzo politico

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

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

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

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

d) promuovere wuna cultura della valutazione del rischio all'interno
dell’organizzazione, incentivando 1’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione
relativi all’etica pubblica che coinvolgano I'intero personale.

1.1.4. I dirigenti e i responsabili delle unita organizzative

Dirigenti e funzionari responsabili delle unita organizzative devono collaborare alla



programmazione ed all’attuazione delle misure di prevenzione e contrasto della
corruzione. In particolare, devono:

a)  valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di
corruzione in sede di formulazione degli obiettivi delle proprie unita organizzative;

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

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

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

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

1.1.5. Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV)

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

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

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

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

d) 11 RPCT puo avvalersi delle strutture di vigilanza ed audit interno, laddove
presenti, per:

e) attuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organo di indirizzo
politico il supporto di queste strutture per realizzare le attivita di verifica (audit)
sull’attuazione e 1'idoneita delle misure di trattamento del rischio;

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

Nei piccoli Enti il Nucleo di valutazione interna e composto dal Segretario Comunale a
sua volta RPCT con conseguenti problematiche di indipendenza e incompatibilita ad oggi
non risolte dal legislatore.



1.1.6. Il personale dipendente

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

Tutti i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti (es. uffici legali interni, uffici di
statistica, uffici di controllo interno, ecc.) hanno I'obbligo di fornirli tempestivamente al
RPCT ai fini della corretta attuazione del processo di gestione del rischio.

1.2 Le modalita di approvazione delle misure di prevenzione della
corruzione e per la trasparenza

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

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

1.3. Gli obiettivi strategici

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

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

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

obiettivi di trasparenza sostanziale:

1. la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilita totale alle informazioni
concernenti l'organizzazione e l'attivita dell’amministrazione;

2. illibero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016,
quale diritto riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, informazioni e dati nel
contemperamento con i diritti derivanti dalla normativa in materia di privacy;

Tali obiettivi hanno la funzione precipua di indirizzare I'azione amministrativa ed i
comportamenti degli operatori verso:

a) elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di
dipendenti e funzionari pubblici, anche onorari;

b) lo sviluppo della cultura della legalita e dell'integrita nella gestione del bene
pubblico.



Gli obiettivi strategici sono stati formulati coerentemente con la programmazione
prevista nella sottosezione del PIAO dedicata alla performance

Obiettivo di semplificazione:

L’utilizzo di procedure, comunicazioni e metodologie volte alla semplificazione ¢ da
ritenersi strategico soprattutto in realta rurali e con popolazione anziana con cui
rapportarsi su un piano di concretezza, semplicita e intellegibilita

Pertanto quale obiettivo trasversale a tutti gli uffici e pienamente rispondente al senso
di etica e servizio che deve permeare il nuovo Piao, gli uffici produrranno documenti di
sintesi e di efficace comunicazione nei settori di particolare rilievo quali i servizi al
cittadino, i tributi, privilegiando avvisi chiari sintetici e completi anche in relazione ai
principi dell’accessibilita per le persone in situazioni di disabilita e fragilita;

obiettivo di digitalizzazione procedure:

I'attivazione dei finanziamenti PNRR per la digitalizzazione dovra, tra gli altri obiettivi,
garantire un flusso automatizzato nelle varie sezioni dell’amministrazione trasparente.

2. L’analisi del contesto

2.1. L’analisi del contesto esterno

Attraverso l'analisi del contesto, si acquisiscono le informazioni necessarie ad
identificare i rischi corruttivi che lo caratterizzano, in relazione sia alle caratteristiche
dell’ambiente in cui si opera (contesto esterno), sia alla propria organizzazione ed attivita
(contesto interno).

L’analisi del contesto esterno reca I'individuazione e la descrizione delle caratteristiche
culturali, sociali ed economiche del territorio, ovvero del settore specifico di intervento e
di come queste ultime - cosi come le relazioni esistenti con gli stakeholders - possano
condizionare impropriamente l'attivita dell’amministrazione. Da tale analisi deve
emergere la valutazione di impatto del contesto esterno in termini di esposizione al rischio
corruttivo.

Per quanto concerne il territorio dell’ente, attraverso I’analisi dei dati nella disponibilita
dei vari contesti sociali, non si rilevano situazioni di macrocriminalita e/o di infiltrazioni
mafiose nelle attivita produttive.

Rari gli episodi di microcriminalita connessi pitt che altro a sporadici fenomeni di furti
in abitazioni.

Il contesto appare di fatto immune da fenomeni in qualche modo connessi ad eventi
corruttivi o di infiltrazione nella gestione della cosa pubblica.

A livello Provinciale si assiste ad infiltrazioni connesse al clan della Grande Alatri
collegati a fenomeni di ndrangheta.

2.2 L’analisi del contesto interno

L’analisi del contesto interno riguarda, da una parte, la struttura organizzativa e,
dall’altra parte, la mappatura dei processi, che rappresenta l'aspetto centrale e piu
importante finalizzato ad una corretta valutazione del rischio.



2.2.1. La struttura organizzativa

La struttura organizzativa viene analizzata e descritta nella parte del PIAO dedicata
all’organizzazione / alla performance. Si rinvia a tale sezione.

La struttura e ripartita in Aree (Amministrativa Finanziaria, Tecnica- Lavori pubblici e
Tecnica - Urbanistica, ambiente e patrimonio).
Ciascuna Area e organizzata in Uffici.

Al vertice di ciascuna Area & posto un Responsabile del servizio titolare di incarico di
elevata qualificazione, le funzioni di responsabile, previa deliberazione della Giunta
Comunale possono essere assunte dai membri della Giunta Comunale.

La dotazione organica effettiva prevede:

- numero 2 dipendenti, entrambi titolari di incarichi di elevata qualificazione

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

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

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

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

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

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

a)  organizzazione generale dell'amministrazione, gestione finanziaria e contabile e
controllo;

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

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

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

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



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

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

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

i)  polizia municipale e polizia amministrativa locale;

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

1-bis) i servizi in materia statistica.

2.2.2. La valutazione di impatto del contesto interno ed esterno

Dai risultati dell’analisi del contesto, sia esterno che interno, e possibile sviluppare le
considerazioni seguenti in merito alle misure di prevenzione e contrasto della corruzione:

non risultano situazioni di particolare rischio di infiltrazione o fenomeni corruttivi, di
fatto inesistenti.

2.3. La mappatura dei processi

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

L’identificazione consiste nello stabilire 'unita di analisi (il processo), nell’identificare
I'elenco completo dei processi svolti dall'organizzazione che, nelle fasi successive,
dovranno essere esaminati e descritti. In questa fase 1'obiettivo e definire la lista dei
processi che dovranno essere oggetto di analisi e approfondimento.

Il risultato della prima fase e l'identificazione dell’elenco completo dei processi
dall’amministrazione. I processi sono poi aggregati nelle cosiddette aree di rischio, intese
come raggruppamenti omogenei di processi. Le aree di rischio possono essere distinte in
generali e specifiche:

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

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

I PNA 2019, Allegato n. 1, ha individuato le seguenti “ Aree di rischio” per gli enti
locali:

1. acquisizione e gestione del personale;

2. affari legali e contenzioso;

3. contratti pubblici;

4. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni;

5. gestione dei rifiuti;



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

7. governo del territorio;
8. incarichi e nomine;
9. pianificazione urbanistica;

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

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

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

Tale sottoinsieme riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di
rilevanza economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA. Ci
si riferisce, ad esempio, ai processi relativi a: gestione del protocollo, funzionamento degli
organi collegiali, istruttoria delle deliberazioni, ecc.

Occorre considerare altresi che, ai sensi dell’art. 6, comma 1, D.M. 24 giugno 2022, “Le
pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui all’articolo 3,
comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella
esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16,
della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive;

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

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



3. Valutazione del rischio

La valutazione del rischio e la macro-fase del processo di gestione in cui il rischio stesso
e identificato, analizzato e confrontato con altri rischi, al fine di individuare le priorita di
intervento e le possibili misure organizzative correttive e preventive (trattamento del
rischio). Si articola in tre fasi: identificazione, analisi e ponderazione del rischio.

3.1. Identificazione del rischio

L’identificazione del rischio ha l'obiettivo di individuare comportamenti o fatti che
possono verificarsi in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite i
quali si concretizza il fenomeno corruttivo.

Tale fase deve portare con gradualita alla creazione di un “Registro degli eventi
rischiosi” nel quale sono riportati tutti gli eventi rischiosi relativi ai processi
dell’amministrazione.

PN

Il Registro degli eventi rischiosi, o Catalogo dei rischi principali, & riportato
nell’Allegato B della sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza.

Per individuare gli eventi rischiosi e necessario: definire I'oggetto di analisi; utilizzare
tecniche di identificazione e una pluralita di fonti informative; individuare i rischi.

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

Data la dimensione organizzativa contenuta dell’ente, il Gruppo di lavoro ha svolto

I’analisi per singoli “processi” (senza scomporre gli stessi in “attivita”, fatta eccezione per
i processi relativi agli affidamenti di lavori, servizi e forniture).

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

Il RPCT, ha applicato principalmente le metodologie seguenti:

in primo luogo, la partecipazione degli stessi funzionari responsabili; quindji, i risultati
dell’analisi del contesto;

le risultanze della mappatura;

si e preso atto dell’assenza di fenomeni di rilevanza penale e di segnalazioni
whistleblowing

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

Il catalogo e riportato nelle schede allegate, denominate “Mappatura dei processi a
catalogo dei rischi”, Allegato A.



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

Si sottolinea come la formalizzazione appaia oggettivamente sovradimensionata in
relazione alle effettive evidenze.

3.2 Analisi del rischio

L’analisi ha il duplice obiettivo di pervenire ad una comprensione pit approfondita
degli eventi rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso 1'analisi dei cosiddetti
fattori abilitanti della corruzione, e, dall’altro lato, di stimare il livello di esposizione dei
processi e delle relative attivita al rischio.

Ai fini dell’analisi del livello di esposizione al rischio & quindi necessario:

a) scegliere "approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e
motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede l'attribuzione di

punteggi;
b) individuare i criteri di valutazione;

c) rilevarei dati e le informazioni;

d) formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato.

3.2.1. Scelta dell’approccio valutativo

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

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

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

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

3.2.2. I criteri di valutazione

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

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

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

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

manifestazione di eventi corruttivi in passato: se I'attivita e stata gia oggetto di eventi



corruttivi nell’amministrazione o in altre realta simili, il rischio aumenta poiché quella
attivita ha caratteristiche che rendono praticabile il malaffare;

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

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

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

Tutti gli indicatori suggeriti dall' ANAC sono stati utilizzati per valutare il rischio nel
presente PTPCT.

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

Si ribadisce come appaia sovrastimata l'attivita svolta in relazione alle effettive
evidenze

3.2.3. La rilevazione di dati e informazioni

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

Il PNA prevede che le informazioni possano essere rilevate: da soggetti con specifiche
competenze o adeguatamente formati; oppure, attraverso modalita di autovalutazione da
parte dei responsabili degli uffici coinvolti nello svolgimento del processo.

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

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

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

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

ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (ad esempio: rassegne stampa, ecc.).

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

(Allegato B).




Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso
dell'ente.

3.24. formulazione di un giudizio motivato

In questa fase si procede alla misurazione degli indicatori di rischio. L'ANAC sostiene
che sarebbe opportuno privilegiare un’analisi di tipo qualitativo, accompagnata da
adeguate documentazioni e motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che
prevede l'attribuzione di punteggi. Se la misurazione degli indicatori di rischio viene
svolta con metodologia "qualitativa" e possibile applicare una scala di valutazione di tipo
ordinale: alto, medio, basso. Ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla
luce dei dati e delle evidenze raccolte.

L’ANAC raccomanda quanto segue:

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

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

L'analisi e stata svolta con metodologia di tipo qualitativo ed e stata applicata una
scala ordinale di maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal PNA (basso, medio,
alto):

LIVELLO DI RISCHIO

RISCHIO QUASI NULLO N
RISCHIO MOLTO BASSO B-
RISCHIO BASSO B
RISCHIO MODERATO M
RISCHIO ALTO A
RISCHIO MOLTO ALTO A+
RISCHIO ALTISSIMO A++

Il RPCT ha espresso la misurazione, di ciascun indicatore di rischio applicando la scala
ordinale di cui sopra.

I risultati della misurazione sono riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi
dei rischi”, Allegato B.

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

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

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



3.3. La ponderazione del rischio

La ponderazione & la fase conclusiva processo di valutazione del rischio. La
ponderazione ha lo scopo di stabilire le azioni da intraprendere per ridurre 1'esposizione
al rischio e le priorita di trattamento dei rischi, considerando gli obiettivi
dell’organizzazione e il contesto in cui la stessa opera, attraverso il loro confronto.

I criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di eventi corruttivi possono essere
tradotti operativamente in indicatori di rischio in grado di fornire delle indicazioni sul
livello di esposizione al rischio del processo o delle sue attivita. Partendo dalla
misurazione dei singoli indicatori, si dovra pervenire ad una valutazione complessiva del
livello di esposizione al rischio che ha lo scopo di fornire una misurazione sintetica del
livello di rischio associabile all’oggetto di analisi (processo/attivita o evento rischioso).

Il RPCT, ha ritenuto di:

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

2- prevedere "misure specifiche" per gli oggetti di analisi con valutazione A++, A+, A.



4. 11 trattamento del rischio

Il trattamento del rischio consiste nell'individuazione, la progettazione e la
programmazione delle misure generali e specifiche finalizzate a ridurre il rischio
corruttivo identificato mediante le attivita propedeutiche sopra descritte.

Le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e
si caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della
corruzione e per la loro stabilita nel tempo. Le misure specifiche, che si affiancano ed
aggiungono sia alle misure generali, sia alla trasparenza, agiscono in maniera puntuale su
alcuni specifici rischi e si caratterizzano per l'incidenza su problemi peculiari.

4.1. Individuazione delle misure

Il primo step del trattamento del rischio ha 1'obiettivo di identificare le misure di
prevenzione, in funzione delle criticita rilevate in sede di analisi.

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

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

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

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

La seconda parte del trattamento e la programmazione operativa delle misure.

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

Per ciascun oggetto di analisi cio e descritto nella colonna F ("Programmazione delle
misure") dell’Allegato C.

Sono state prese altresi in considerazioni le indicazioni contenute nell'ultimo
aggiornamento al PNA 2022, contenute nella delibera ANAC n. 605 del 19 dicembre 2023.

In tale circostanza, 1'Autorita si e concentrata sui possibili rischi derivanti
dall'applicazione delle norme dettate dal nuovo codice dei contratti pubblici di cui al d.
lgs. n. 36/2023, suggerendo alle Amministrazioni di adottare adeguate misure di
contenimento.

A tale scopo e stata quindi redatta la tabella di cui all'allegato C2 (Tabella Delibera
ANAC n. 605 del 19 dicembre 2023) qui allegata.




5. Le misure di prevenzione e contrasto

5.5. Il Codice di comportamento

Il comma 3, dell'art. 54 del d.Igs. 165/2001 e smi, dispone che ciascuna amministrazione
elabori un proprio Codice di comportamento.

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

MISURA GENERALEN.1

AGGIORNAMENTO DEL CODICE DI COMPORTAMENTO:

Con deliberazione di Giunta Comunale n. 9 del 16.02.2024, il Comune di Casaletto
Ceredano ha aggiornato il Codice di Comportamento, recependo le novita introdotte da
ultimo con il D.P.R. 81/2023.

5.6 Conflitto di interessi

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

I1 DPR 62/2013, il Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, norma il conflitto
di interessi agli artt. 6, 7 e 14. Il dipendente pubblico ha il dovere di astenersi in ogni caso
in cui esistano “gravi ragioni di convenienza”. Sull'obbligo di astensione decide il
responsabile dell'ufficio di appartenenza. L’art. 7 stabilisce che il dipendente si debba
astenere sia dall’assumere decisioni, che dallo svolgere attivita che possano coinvolgere
interessi:

a) dello stesso dipendente;
b) di suoi parenti o affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi;

c)  dipersone con le quali il dipendente abbia “rapporti di frequentazione
abituale”;

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

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

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



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

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

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

La suddetta comunicazione deve precisare:

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

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

Il dipendente, inoltre, ha 1'obbligo di tenere aggiornata l'amministrazione sulla
sopravvenienza di eventuali situazioni di conflitto di interessi.

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

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

La violazione degli obblighi di comunicazione ed astensione integra comportamenti
contrari ai doveri d’ufficio e, pertanto, & fonte di responsabilita disciplinare, fatte salve
eventuali ulteriori responsabilita civili, penali, contabili 0 amministrative. Pertanto, le
attivita di prevenzione, verifica e applicazione delle sanzioni sono a carico della singola
amministrazione.

MISURA GENERALE N. 2

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

Allo scopo di monitorare e rilevare eventuali situazioni di conflitto di interesse, anche
solo potenziale, il RPCT aggiorna periodicamente le dichiarazioni rese dai dipendenti.

Data I'esiguita dell’organico le situazioni vengono annualmente monitorate.

5.7. Inconferibilita e incompatibilita degli incarichi dirigenziali

Si provvede a acquisire, conservare e verifica le dichiarazioni rese ai sensi dell’art. 20
del d.1gs. n. 39/2013. Inoltre, si effettua il monitoraggio delle singole posizioni soggettive,
rivolgendo particolare attenzione alle situazioni di inconferibilita legate alle condanne per
reati contro la pubblica amministrazione.



La procedura di conferimento degli incarichi prevede:

la preventiva acquisizione della dichiarazione di insussistenza di cause di
inconferibilita o incompatibilita da parte del destinatario dell’incarico;

la successiva verifica annuale della suddetta dichiarazione;

il conferimento dellincarico solo all’esito positivo della verifica (ovvero assenza di
motivi ostativi al conferimento stesso);

la pubblicazione contestuale dell’atto di conferimento dell’incarico, ove necessario ai
sensi dell’art. 14 del d.Igs. 33/2013, e della dichiarazione di insussistenza di cause di
inconferibilita e incompatibilita, ai sensi dell’art. 20, co. 3, del d.1gs. 39/2013.

MISURA GENERALE N. 3

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

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

Data I'esiguita dell’organico le situazioni vengono annualmente monitorate.

5.8. Regole per la formazione delle commissioni e per I’assegnazione degli
uffici

Secondo I'art. 35-bis, del d.1gs. 165/2001 e smi, coloro che siano stati condannati, anche
con sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel Capo I del Titolo II del libro
secondo del Codice penale:

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

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

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

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

Le modalita di conferimento degli incarichi dirigenziali e di posizione organizzativa
sono definite del Regolamento di organizzazione degli uffici e dei servizi e di
ponderazione e valutazione

I requisiti richiesti dal Regolamento sono conformi a quanto dettato dall’art. 35-bis del
d.lgs. 165/2001 e smi.



MISURA GENERALE N. 4/a:

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

L’ente verifica la veridicita di tutte le suddette dichiarazioni.

MISURA GENERALE N. 4/b:

I soggetti incaricati di funzioni dirigenziali e di elevata qualificazione che comportano
la direzione ed il governo di uffici o servizi, all’atto della designazione, devono rendere,
ai sensi del DPR 445/2000, una dichiarazione di insussistenza delle condizioni di
incompatibilita previste dall’ordinamento.

L’ente verifica la veridicita di tutte le suddette dichiarazioni.

5.9. Incarichi extraistituzionali

Non sono autorizzate attivita continuative o in palese conflitto con l'interesse
dell’amministrazione o comunque tali da alterare il rendimento del dipendente pubblico
nello svolgimento del servizio secondo il principio costituzionale che il dipendente
pubblico ¢ al servizio della Nazione e deve svolgere la propria funzione con decoro e
onore;

MISURA GENERALE N. 5:

Le autorizzazioni allo svolgimento di incarichi extraistituzionali vengono concesse al
personale dipendente previa richiesta da parte dell’Amministrazione interessata.

5.9 bis Divieto di svolgere attivita incompatibili a seguito della cessazione del
rapporto di lavoro (pantouflage)

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

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

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



MISURA GENERALE N. 6:

Ogni contraente e appaltatore dell’ente, all’atto della stipulazione del contratto deve
rendere una dichiarazione, ai sensi del DPR 445/2000, circa l'inesistenza di contratti di

lavoro o rapporti di collaborazione vietati a norma del comma 16-ter dell’art. 53, d.Igs.
165/2001 e smi.

L’ente verifica la veridicita di tutte le suddette dichiarazioni.

5.10. La formazione in tema di anticorruzione

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

La formazione puo essere strutturata su due livelli:

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

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

MISURA GENERALE N. 7:

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

La misura é attuata direttamente dal RPCT.

5.11. La rotazione del personale
La rotazione del personale puo essere classificata in ordinaria e straordinaria.

Rotazione ordinaria: la rotazione c.d. “ordinaria” del personale addetto alle aree a pit
elevato rischio di corruzione rappresenta una misura di importanza cruciale tra gli
strumenti di prevenzione della corruzione, sebbene debba essere contemperata con il buon
andamento, l'efficienza e la continuita dell’azione amministrativa.

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



MISURA GENERALE N. 8/a:

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

Non esistono figure professionali perfettamente fungibili.

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

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

In ogni caso I'amministrazione attivera ogni iniziativa utile (gestioni associate, mobilita,
comando, ecc.) per assicurare |'attuazione della misura.

Rotazione straordinaria: e prevista dall’art. 16 del d.1gs. 165/2001 e smi per i dipendenti
nei confronti dei quali siano avviati procedimenti penali o disciplinari per condotte di
natura corruttiva.

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

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

L’adozione del provvedimento e solo facoltativa nel caso di procedimenti penali avviati
per tutti gli altri reati contro la pubblica amministrazione, di cui al Capo I, del Titolo 11, del
Libro secondo del Codice Penale, rilevanti ai fini delle inconferibilita ai sensi dell’art. 3 del
d.lgs. 39/2013, dell’art. 35-bis del d.1gs. 165/2001 e del d.Igs. 235/2012.

Secondo 1’Autorita, “non appena venuta a conoscenza dell’avvio del procedimento
penale, l'amministrazione, nei casi di obbligatorieta, adotta il provvedimento”
(deliberazione 215/2019, Paragrafo 3.4, pag. 18).

MISURA GENERALE N. 8/b:

Si prevede I'applicazione, senza indugio, delle disposizioni previste dalle “Linee guida

in materia di applicazione della misura della rotazione straordinaria” (deliberazione
ANAC n. 215 del 26/3/2019).

Si precisa che, negli esercizi precedenti, la rotazione straordinaria e stata applicata per
n. 0 situazioni.



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

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

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

N

La segnalazione e sempre sottratta all'accesso documentale, di tipo tradizionale,
normato dalla legge 241/1990. La denuncia deve ritenersi anche sottratta all’applicazione
dellistituto dell’accesso civico generalizzato, di cui agli articoli 5 e 5-bis del d.Igs. 33/2013.
L’accesso, di qualunque tipo esso sia, non puo essere riconosciuto poiché 1'identita del
segnalante non puo, e non deve, essere rivelata.

L’art. 54-bis accorda al whistleblower le seguenti garanzie: la tutela dell'anonimato; il
divieto di discriminazione; la previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso.

MISURA GENERALE N. 9:

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

Le relative istruzioni sono state pubblicate in “Amministrazione trasparente”, “Altri
contenuti”, “Prevenzione della corruzione”.

Al personale dipendente ed agli Amministratori é stata inoltrata specifica e dettagliata
comunicazione, circa le modalita di accesso alla piattaforma.

Ad oggi, sono pervenute n. zero segnalazioni.

5.13. Altre misure generali

5.14.1. La clausola compromissoria nei contratti d’appalto e concessione

5.14.1 MISURA GENERALE N. 10:

Sistematicamente, in tutti i contratti stipulati e da stipulare dall’ente & sempre stato, e
sara, escluso il ricorso all’arbitrato.

5.14.2. Patti di Integrita e Protocolli di legalita

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

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



comportamento” finalizzate alla prevenzione del fenomeno corruttivo e volte a
valorizzare comportamenti eticamente adeguati per tutti i concorrenti.

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

MISURA GENERALE N. 11:

L’ente ha approvato il proprio schema di “Patto d'integrita”.

La sottoscrizione del Patto d’integrita é stata imposta, in sede di gara, ai concorrenti
delle procedure d’appalto di lavori, servizi e forniture. Il Patto di integrita viene allegato,
quale parte integrante, al Contratto d’appalto.

Per completezza, sempre in allegato, si riporta il testo del suddetto Patto di integrita
(Allegato E).

5.14.3. Rapporti con i portatori di interessi particolari

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

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

MISURA GENERALE N. 12:

L’amministrazione intende dotarsi di un atto di indirizzo analogo alla deliberazione n.
172 del 6/3/2019, che disciplini i rapporti tra amministrazione e portatori di interessi
particolari.

5.14.4. Erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi e vantaggi economici di
qualunque genere

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

Il comma 2 del medesimo art. 26, invece, impone la pubblicazione dei provvedimenti
di concessione di benefici superiori a 1.000 euro, assegnati allo stesso beneficiario, nel corso
dell’anno solare. La pubblicazione, che & dovuta anche qualora il limite venga superato



con pitt provvedimenti, costituisce condizione di legale di efficacia del provvedimento di
attribuzione del vantaggio (art. 26 comma 3).

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

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

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

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

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

MISURA GENERALE N. 13:

Sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi
economici di qualunque genere, sono elargiti esclusivamente alle condizioni e secondo la
disciplina del regolamento previsto dall'art. 12 della legge 241/1990.

N

Ogni provvedimento d’attribuzione/elargizione & prontamente pubblicato sul sito
istituzionale dell’ente nella sezione “amministrazione trasparente”, oltre che all’albo online
e nella sezione “determinazioni/deliberazioni” .

Ancor prima dell’entrata in vigore del d.Igs. 33/2013, che ha promosso la sezione del
sito “amministrazione trasparente, detti provvedimenti sono stati

sempre pubblicati all’albo online e nella sezione “determinazioni/deliberazioni” del sito
web istituzionale

5.14.5. Concorsi e selezione del personale
MISURA GENERALE N. 14:

I concorsi e le procedure selettive si svolgono secondo le prescrizioni del d.1gs. 165/2001
e del regolamento di organizzazione dell’ente e nel rispetto del DPR del Ministero della
funzione Pubblica del 2023 n° 82.

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



5.14.6. Il monitoraggio del rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti

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

MISURA GENERALE N. 15:

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

5.14.7. La vigilanza su enti controllati e partecipati

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

adottino il modello di cui al d.Igs. 231/2001;

provvedano alla nomina del Responsabile anticorruzione e per la trasparenza.



6. La trasparenza

6.1. La trasparenza e l’accesso civico

La trasparenza € una delle misure generali pitt importanti dell’ intero impianto delineato
dalla legge 190/2012. Secondo l'art. 1 del d.lgs. 33/2013, come rinnovato dal d.lgs.
97/2016, la trasparenza e l'accessibilita totale a dati e documenti delle pubbliche
amministrazioni. Detta “accessibilita totale” e consentita allo scopo di tutelare i diritti dei
cittadini, promuovere la partecipazione all'attivita amministrativa, favorire forme diffuse
di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse
pubbliche.

La trasparenza ¢ attuata:

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

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

Il comma 1, dell’art. 5 del d.1gs. 33/2013, prevede: “L'obbligo previsto dalla normativa
vigente in capo alle pubbliche amministrazioni di pubblicare documenti, informazioni o
dati comporta il diritto di chiunque di richiedere i medesimi, nei casi in cui sia stata omessa
la loro pubblicazione” (accesso civico semplice). Il comma 2, dello stesso art. 5, recita:
“Allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni
istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al
dibattito pubblico, chiunque ha diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle
pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione”
obbligatoria ai sensi del d.Igs. 33/2013 (accesso civico generalizzato).

6.2. Il regolamento ed il registro delle domande di accesso

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

La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere: una parte dedicata alla disciplina
dell’accesso documentale di cui alla legge 241/1990; una seconda parte dedicata alla
disciplina dell’accesso civico “semplice” connesso agli obblighi di pubblicazione; una
terza parte sull’accesso generalizzato.

L’Autorita propone il Registro delle richieste di accesso da istituire presso ogni
amministrazione.

Il registro dovrebbe contenere 1’elenco delle richieste con oggetto e data, relativo esito e
indicazione della data della decisione. Il registro e pubblicato, oscurando i dati personali
eventualmente presenti, e tenuto aggiornato almeno ogni sei mesi in “amministrazione
trasparente”, “altri contenuti - accesso civico”.

In attuazione di tali indirizzi dell’ANAC, questa amministrazione si € dotata del

registro.



MISURA GENERALE N. 16:

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

6.3. Le modalita attuative degli obblighi di pubblicazione

L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28/12/2016 n. 1310, integrando i contenuti
della scheda allegata al d.lgs. 33/2013, ha rinnovato la struttura delle informazioni da

pubblicarsi sui siti delle pubbliche amministrazioni, adeguandola alle novita introdotte
dal d.Igs. 97/2016.

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

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

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

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

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

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

COLONNA CONTENUTO

A denominazione delle sotto-sezioni di primo livello

B denominazione delle sotto-sezioni di secondo livello

C disposizioni normative che impongono la pubblicazione

D denominazione del singolo obbligo di pubblicazione

E contenuti dell’obbligo (documenti, dati e informazioni da pubblicare in

ciascuna sotto-sezione secondo le linee guida di ANAC);
F (*) periodicita di aggiornamento delle pubblicazioni;

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

(*) Nota ai dati della Colonna F:

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

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

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



anche molto difformi.

(**) Nota ai dati della Colonna G:

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

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

I dirigenti responsabili della pubblicazione e dell’aggiornamento dei dati sono individuati nei
Responsabili dei settori/ uffici indicati nella colonna G.

6.4. L’organizzazione dell’attivita di pubblicazione

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

Data la struttura organizzativa dell’ente, non & possibile individuare un unico ufficio
per la gestione di tutti i dati e le informazioni da registrare in Amministrazione
Trasparente.

Pertanto, e costituito un Gruppo di Lavoro composto da una persona per ciascuno degli
uffici depositari delle informazioni (Colonna G).

Il Responsabile anticorruzione e per la trasparenza: coordina, sovrintende e verifica
I’attivita dei componenti il Gruppo di Lavoro; accerta la tempestiva pubblicazione da parte
di ciascun ufficio; assicura la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle
informazioni.

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

Le limitate risorse dell’ente non consentono 1’attivazione di strumenti di rilevazione
circa “I'effettivo utilizzo dei dati” pubblicati.

Tali rilevazioni, in ogni caso, non sono di alcuna utilita per I'ente, obbligato comunque
a pubblicare i documenti previsti dalla legge.

6.5. La pubblicazione di dati ulteriori

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

Pertanto, non e prevista la pubblicazione di ulteriori informazioni.



7. Il monitoraggio e il riesame delle misure

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

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

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

Il monitoraggio & 1'"“attivita continuativa di verifica dell’attuazione e dell'idoneita delle
singole misure di trattamento del rischio”;

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

Il riesame, invece, e lattivita “svolta ad intervalli programmati che riguarda il
funzionamento del sistema nel suo complesso” (Allegato n. 1 del PNA 2019, pag. 46).

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

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

Il monitoraggio circa I'applicazione del presente é svolto in autonomia dal RPCT.

Ai fini del monitoraggio i dirigenti/responsabili sono tenuti a collaborare con il Responsabile
della prevenzione della corruzione e forniscono ogni informazione che lo stesso ritenga utile.

Allegati:

A- Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi;

B- Analisi dei rischi;

C- Individuazione e programmazione delle misure;

C1 - Individuazione delle principali misure per aree di rischio;
C2 - Tabelle Delibera ANAC n. 605 del 19 dicembre 2023

D- Misure di trasparenza;

E- Patto di integrita.



SEZIONE N. 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 STRUTTUTA ORGANIZZATIVA

Organigramma e macrostruttura

Il decreto legislativo n. 165/2001, all'articolo 6, comma 1, stabilisce che la struttura degli uffici deve essere
conforme al Piano Triennale dei Fabbisogni. Considerare la struttura degli uffici come un elemento fisso
e non modificabile comporterebbe I’inversione dell'ordine logico della programmazione ed il rischio di
non rispettare i principi di ottimizzazione delle risorse, basando la pianificazione sui posti vuoti invece
che sulle effettive esigenze. Pertanto, la programmazione dei fabbisogni deve procedere di pari passo con
I’analisi della struttura organizzativa.

Per tali ragioni, si rappresenta di seguito l’attuale assetto organizzativo come approvato con la
deliberazione GC n. 33 del 28.04.2022:

a) AREA ECONOMICO-FINANZIARIA: Contabilita - Tributi
b) AREA AMMINISTRATIVA-DEMOGRAFICI: Segreteria - Affari generali — Demografico - Commercio;
c) AREA AMMINISTRATIVA — SOCIO ASSISTENZIALE: Segreteria — Servizi Sociali;

d) AREA TECNICO-MANUTENTIVA: Tecnico manutentivo - Lavori pubblici - Servizi esterni -
Ambiente — Urbanistica —Edilizia - Gestione Patrimonio;

e) AREA VIGILANZA: Vigilanza.

POSTI
AREA - PROFILO PROFESSIONALE AREA X/36 | COPERTI NOTE SESSO
ECONOMICO-FINANZIARIA

Istruttore Amministrativo

Barbieri Enrica Maria Istruttori | 36/36 1 coperto F
Responsabile

Istruttore Amministrativo

Istruttori | 18/36 0 vacante
Collaboratore videoterminalista Operatori
Esperti 9/36 0 vacante

AMMINISTRATIVA-DEMOGRAFICI
Istruttore Amministrativo

Re Maria Annunciata Istruttori | 36/36 1 coperto F
Responsabile

Istruttore Amministrativo

Istruttori 18/36 0 vacante
Collaboratore videoterminalista Operatori
Esperti 9/36 0 vacante
AMMINISTRATIVA-SOCIO ASSISTENZIALE
Assistente Sociale = Convenzione
Francesca Brocca Assistente 6/36 con Comunita F
Sociale Sociale
Cremasca
Tecnico Manutentiva
Arch. Alessandro Guffi Tecnico 10/36 = Incarico
Comunale esterno M
Autista-Operaio manutentore operatori | 36/36 0 vacante
Vigilanza
Istruttore Polizia Locale
Istruttori 36/36 0 vacante
Totale posti occupati 2

Totale posti vacanti 4




Il comune di Casaletto Ceredano ha stipulato, con deliberazione consiliare n. 2 del 30.01.2019, una
convenzione con Comunita Sociale Cremasca per LA GESTIONE DEL SERVIZIO SOCIALE
PROFESSIONALE PER L’ATTUAZIONE DI PROGETTI TERRITORIALI E FUNZIONI
DISTRETTUALIL

Dettaglio della struttura e distribuzione del personale a tempo indeterminato

Il personale dipendente a tempo indeterminato al 31/12/2025 ¢ suddiviso all’interno delle strutture
previste nell’organigramma come di seguito evidenziato:

STRUTTURA DIPENDENTI

Area 1
Economico-
finanziaria
Area 1
Amministrativa
-Demografici
Area 0
Amministrativa
—socio
assistenziale
Area Tecnico- 0
manutentiva
Area Vigilanza 0

Ogni struttura € composta, in media, da n. 0,4 dipendenti.

Livelli di responsabilita organizzativa

Alla direzione delle strutture sopra evidenziate sono preposte i seguenti responsabili:

POSIZIONE SETTORE
DIRIGENZIALE
Barbieri Enrica Maria Area
Economico-
finanziaria
Re Maria Annunciata Area
Amministrativa-
Demografici
Area
IDott. Francesco Rodolico Amministrativa
—socio
assistenziale
Arch. Alessandro Guffi Area Tecnico-
manutentiva
11 Sindaco Aldo Casorati Area Vigilanza

Alla direzione delle strutture sopra evidenziate sono preposte i seguenti incarichi di elevata qualificazione:

INCARICHI DI ELEVATA SETTORE
QUALIFICAZIONE
Barbieri Enrica Maria Area Economico- finanziaria

Re Maria Annunciata Area Amministrativa-Demografici




3.2 Organizzazione del Lavoro Agile
FINALITA’

II Comune di Casaletto Ceredano dal 2020 ha avviato la sperimentazione del lavoro agile
contestualmente al periodo di emergenza legato alla pandemia da Covid -19.

Tale nuova modalita di lavoro si ¢ inserita nel processo di innovazione dell’organizzazione del lavoro
allo scopo di stimolare il cambiamento strutturale del funzionamento della pubblica amministrazione, in
direzione di una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della produttivita del lavoro e di
orientamento ai risultati e di agevolare i tempi di vita e di lavoro.

Nonostante 1’Ente non avesse mai attuato alcuna sperimentazione del lavoro agile, ha dovuto
fronteggiare I’emergenza sanitaria del 2020, contemperando 1’esigenza di contrasto alla pandemia con la
necessita di garantire 1’erogazione dei servizi comunali.

Su tali basi si ¢ sviluppato il presente Piano Organizzativo del Lavoro Agile (P.O.L.A.) che si integra
nel ciclo di programmazione dell’Ente attraverso il Piano della Performance, come previsto dall'art.10,
comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.150.

Il Piano ¢ redatto secondo quanto previsto dall’art. 263, comma 4-bis, del D.L. n. 34/2020 di modifica
dell'art.14, della Legge 7 agosto 2015, n.124.

Si provvedera ad adeguare il presente documento, a seguito dell’emanazione di misure di carattere
normativo e tecnico per la disciplina del lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche, in particolare
attraverso 1’adozione di ulteriori strumenti anche contrattuali.

Con il lavoro agile il Comune persegue i1 seguenti obiettivi principali:

¢ Diffondere la modalita di lavoro orientata ad una maggiore autonomia e responsabilita delle persone
e sviluppo di una cultura orientata ai risultati;

¢ Rafforzare la cultura della misurazione e della valutazione della performance;

¢ Valorizzare le competenze delle persone e migliorare il loro benessere organizzativo, anche
attraverso la facilitazione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro;

¢ Promuovere I’inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilita permanente o temporanea;
¢ Promuovere e diffondere le tecnologie digitali;

¢ Razionalizzare le risorse strumentali;

¢ Riprogettare gli spazi di lavoro;

€ Contribuire allo sviluppo sostenibile - provvedendo alla riduzione del traffico legato al
pendolarismo lavorativo e, quindi, anche delle fonti di inquinamento dell'ambiente nell'ottica di una
politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in termini di volumi e percorrenza.

I PRESUPPOSTI: AZIONI NECESSARIE E CAMBIAMENTO ORGANIZZATIVO

Il cambiamento organizzativo, a seguito dell’attuazione della nuova modalita di svolgimento
dell’attivita lavorativa (lavoro agile) della tecnostruttura dell’Ente, verte sull’autonomia e responsabilita;
il focus su cui porre attenzione non sara piu la presenza fisica del dipendente sul luogo di lavoro, ma il
risultato.

Si assistera ad una diffusione di una cultura basata sulla fiducia e non piu sul controllo; la leadership
sara partecipativa, sara posta in essere maggiore abilitd e competenza all’utilizzo di strumenti digitali;
definizione di precisi key performance indicator (KPI) per valutare i risultati delle attivita svolte.

La leadership, indirizzera la propria azione verso il raggiungimento degli obiettivi, dismettendo 1i
parametri del tempo e della presenza, utilizzati per la misurazione della performance; investira sui
processi di delega ampliando 1’autonomia e la responsabilita individuale.



LE MODALITA ATTUATIVE PER LE ATTIVITA SMARTABILI

La normativa vigente prevede che almeno il 60% dei dipendenti possa avvalersi della modalita di
prestazione lavorativa agile (art. 263, comma 4 bis D.L. 34/2020).

I dipendenti comunali potranno svolgere la prestazione lavorativa in modalita agile qualora ricorrano le
seguenti condizioni minime:

f) ¢ possibile svolgere da remoto almeno parte della attivita a cui ¢ assegnato il lavoratore, senza la
necessita di presenza fisica nella sede di lavoro;

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

h) ¢ possibile monitorare la prestazione e valutare 1 risultati conseguiti;

1) ¢ nella disponibilita del dipendente, o in alternativa fornita dall'Amministrazione (nei limiti della
disponibilita), la strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria
all'espletamento della prestazione in modalita agile;

j) non ¢ pregiudicata 1'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire con
regolarita, continuita ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi di adempimenti previsti dalla
normativa vigente.

Non rientrano, pertanto, nelle attivita che possono essere svolte in remoto, neppure a rotazione, quelle
relative:

b) alla Polizia Locale in quanto il personale ¢ impegnato nei servizi da rendere necessariamente in
presenza sul territorio;

c¢) servizi che richiedono la presenza del personale per il controllo-accessi e servizi essenziali.

MODALITA ATTUATIVE PER LE ATTIVITA SMARTABILI

Il lavoro agile ¢ rivolto a tutti i dipendenti comunali sia a tempo determinato e indeterminato, che a
tempo pieno o parziale.

L'attivazione della modalita di lavoro agile avviene su base volontaria in virtu delle richieste di adesione
inoltrate dal singolo dipendente al Responsabile di Posizione Organizzativa a cui ¢ assegnato. L'applicazione
del lavoro agile avviene nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari opportunita tra uomo e
donna compatibilmente con l'attivita svolta dal dipendente presso I'Amministrazione.

L'istanza, redatta sulla base del modulo predisposto dall'Amministrazione (ALL. F) ¢ trasmessa dal
dipendente al proprio Responsabile di Posizione Organizzativa.

Ciascun Responsabile di Posizione Organizzativa valuta la compatibilita dell'istanza presentata dal
dipendente tenendo conto:

a) dell'attivita che dovra svolgere il dipendente;
b) dei requisiti previsti dal presente piano;
c) della regolarita, continuita' ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a cittadini e imprese,

nonché del rispetto dei tempi di adempimento previsti dalla normativa vigente.

Qualora il Responsabile di Posizione Organizzativa di riferimento ritiene che richieste di lavoro agile
sono superiori rispetto alla misura percentuale consentita, verra data priorita alle seguenti categorie:

g) Lavoratori fragili: soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi medico-
legali, 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, comma 3, della legge 5
febbraio 1992, n. 104;

h) Lavoratori 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;



1) Lavoratori 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;

j) Lavoratrici in stato di gravidanza;
k) Lavoratori con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici anni;

1) Lavoratori residenti o domiciliati in comuni al di fuori del territorio del comune di Casaletto
Ceredano, tenuto conto della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro.

Le suindicate condizioni dovranno essere, all'occorrenza, debitamente certificate o documentate.

ACCORDO INDIVIDUALE

L'attivazione del lavoro agile ¢ subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il dipendente
e il Responsabile di Posizione Organizzativa cui ¢ assegnato.

I Responsabili di Posizione Organizzativa, nell'ambito della propria autonomia gestionale ed
organizzativa, concordano con il Segretario Generale, anche per il tramite dello scambio di comunicazioni
scritte, i termini e le modalita per I’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 puod essere prorogata previa richiesta scritta del dipendente da inoltrare al proprio
Responsabile di Posizione Organizzativa riferimento.

Le autorizzazioni e le proroghe al lavoro agile dovranno essere comunicate all’Ufficio Personale anche
per le dovute comunicazioni di cui all'art. 23 della Legge n. 81 del 22 maggio 2017.

L'accordo individuale, sottoscritto entro 30 giorni dalla presentazione dell'istanza tra il dipendente ed il
Responsabile di Posizione Organizzativa di riferimento, deve redigersi inderogabilmente sulla base del
modello predisposto dall'’Amministrazione e allegato al presente piano (ALL. G).

L'accordo costituisce un'integrazione al contratto individuale di lavoro.

Nell'accordo devono essere definiti:

1) le attivita da svolgere da remoto;

2) la durata della prestazione lavorativa da svolgere in modalita agile (smart working);

3) Numero dei giorni o giorni specifici su base settimanale individuati per lo svolgimento della
prestazione di lavoro in modalita agile

4) 1supporti tecnologici da utilizzare in relazione alla specifica attivita lavorativa;

5) la dotazione tecnologica eventualmente fornita dall'’Amministrazione;

6) le modalita di verifica del raggiungimento degli obiettivi attraverso riunioni periodiche;
7) fascia/e oraria/e di contattabilita telefonica e/o a mezzo posta elettronica;

8) gli adempimenti in materia di sicurezza sul lavoro e trattamento dati.

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, che per necessita organizzative e/o gestionali dell' Amministrazione Comunale.

In caso di eventuali modifiche riguardanti il profilo professionale del dipendente o dell'attivita svolta
dal medesimo, la prosecuzione della prestazione in lavoro agile ¢ subordinata 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.

DOMICILIO



Il lavoro agile ¢ autorizzato dall'Amministrazione in determinati luoghi di lavoro, preventivamente
individuati dal lavoratore.

I1 luogo per lo svolgimento dell'attivita lavorativa in modalita agile ¢ individuato nell'Accordo dal
singolo dipendente di concerto con il Responsabile di Posizione Organizzativa del settore a cui il
dipendente ¢ assegnato, nel rispetto di quanto indicato nel presente piano in tema di Salute e Sicurezza
del lavoro affinché non sia pregiudicata la tutela del lavoratore stesso e la segretezza dei dati di cui il
dipendente viene a conoscenza per ragioni di ufficio.

L’attivita in modalita agile deve essere svolta in un locale chiuso ed idoneo a consentire lo svolgimento
in condizioni di sicurezza e riservatezza della prestazione lavorativa.

Il lavoratore agile pud chiedere di poter modificare, anche temporaneamente, il luogo di lavoro
presentando apposita richiesta scritta (anche a mezzo e-mail) al proprio Responsabile di Posizione
Organizzativa di riferimento il quale, autorizza per scritto (anche a mezzo e-mail) il mutamento; lo
scambio di comunicazioni scritte, in tal caso, ¢ sufficiente a modificare 'accordo individuale, senza
necessita di una nuova sottoscrizione. Ogni modifica temporanea o permeante del luogo di lavoro deve
essere prontamente comunicata dal lavoratore all'Ufficio Personale.

Il luogo di lavoro (permanente o temporaneo) individuato dal lavoratore non puo in nessun caso essere
collocato al di fuori dei confini nazionali, salvo deroghe collegate alle categorie beneficiarie di priorita di
cui all'articolo precedente.

PRESTAZIONE LAVORATIVA

La prestazione lavorativa ¢ svolta dal dipendente senza precisi vincoli di orario pur sempre nel rispetto
dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale previsto dalla legge e dalla contrattazione collettiva. La
prestazione pud essere svolta in parte all'interno della sede di lavoro ed in parte o esclusivamente
all'esterno presso il luogo di lavoro individuato.

La prestazione lavorativa agile deve essere espletata nella fascia giornaliera dalle ore 7.30 e non oltre le ore
19.00 e non puo essere effettuata nelle giornate di sabato, domenica o in quelle festive, fatte salve le esigenze
particolari dell’ Amministrazione Comunale. Laddove la prestazione lavorativa giornaliera ecceda le 6 ore il
lavoratore ha diritto a beneficiare di una pausa di almeno 30 minuti.

Al fine di assicurare un'efficace ed efficiente interazione con I'Ufficio di appartenenza ed un ottimale
svolgimento della prestazione lavorativa, il dipendente, nell'arco della giornata di lavoro agile, deve garantire
la sua contattabilita da parte dell'Ufficio (a mezzo e-mail, telefono, messaggi ecc...) come in seguito indicato:

a)  una fascia di contattabilita della durata di almeno tre ore continuative nel periodo dalle ore 8.00
alle ore 14.00;

b)  unulteriore fascia di contattabilita (oltre a quella mattutina) nelle giornate di rientro pomeridiano,
della durata di almeno 90 minuti continuativi nel periodo dalle ore 15.00 alle orel8.00.

Le fasce di contestabilita devono essere specificate nell'accordo individuale.

Ai dipendenti che si avvalgono delle modalita di lavoro agile, sia per gli aspetti normativi che per quelli
economici, si applica la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva ivi comprese le
disposizioni in tema di malattia e ferie.

Nelle giornate in cui l'attivita lavorativa ¢ prestata in modalita agile non ¢ configurabile ne il lavoro
straordinario né 1 riposi compensativi. L'eventuale debito orario accumulato durante le giornate di lavoro agile,
potra essere recuperato esclusivamente durante le successive giornate di lavoro prestate in presenza; nel caso
in cui il lavoratore presti la sua attivitd unicamente in modalita agile, tale debito dovra essere recuperato su
disposizione del Responsabile di Posizione Organizzativa.

All'interno delle fasce orarie di contattabilita indicate nell'accordo individuale, possono essere previsti
permessi brevi, frazionabili ad ore, e altri istituti che comportino riduzioni di orario. L'istituto della
reperibilita ¢ compatibile con il lavoro agile secondo le modalita definite dall'accordo individuale.

L' Amministrazione Comunale, per esigenze di servizio rappresentate dal Responsabile di Posizione
Organizzativa di riferimento, si riserva di chiedere la presenza in sede del dipendente in qualsiasi



momento.

In casi straordinari correlati a specifiche esigenze di servizio previste nell'accordo individuale, taluni
lavoratori possono espletare, nell'arco della medesima giornata lavorativa, la propria attivitd in parte in
presenza ed in parte presso il luogo di lavoro agile individuato. In ogni caso lo svolgimento dell'attivita in
presenza dovra essere di volta in volta preventivamente comunicata, preferibilmente a mezzo e-mail o
messaggistica telefonica al Responsabile di Posizione Organizzativa di riferimento.

In caso di malattia, la prestazione lavorativa in modalita agile non puo essere eseguita nel rispetto delle
norme in materia di assenze dal lavoro. Il lavoratore agile conserva il diritto a fruire dei medesimi istituti
di assenza giornaliera previsti per la generalita di tutti i dipendenti dell' Amministrazione.

DOTAZIONE TECNOLOGICA

11 dipendente potra espletare la propria prestazione lavorativa in modalita agile avvalendosi di supporti
informatici quali personal computer, tablet, smartphone o quant'altro ritenuto idoneo
dall' Amministrazione per l'esercizio dell'attivita lavorativa, anche di sua proprieta o nella sua
disponibilita.

Qualora il dipendente non disponga di strumenti informatici /o tecnologici idonei, I'Amministrazione
Comunale, nei limiti delle disponibilita, dovra fornire al Lavoratore Agile la dotazione necessaria per
I'espletamento dell'attivita lavorativa al di fuori della sede di lavoro. Il dipendente ¢ tenuto ad utilizzare
la dotazione fornita dall'Amministrazione esclusivamente per motivi inerenti l'attivita d'ufficio, a
rispettare le norme di sicurezza, a non manomettere in alcun modo la strumentazione medesima.

L'Amministrazione Comunale, nei limiti delle proprie disponibilita, potra consegnare al lavoratore agile
un dispositivo di telefonia mobile (telefono cellulare, smartphone ecc...): tale dispositivo deve utilizzato
solo per attivita lavorative, in modo appropriato, efficiente, corretto e razionale. L'effettuazione di
telefonate personali ¢ vietata. Sul numero di telefono mobile fornito al dipendente potra essere attivata la
deviazione delle telefonate in entrata sul numero di ufficio interno assegnato al lavoratore. I costi relativi
a tale utenza telefonica sono a carico dell'’Amministrazione.

Nel caso in cui al lavoratore agile non verra consegnato il dispositivo telefonico mobile, il dipendente,
ai fini della contattabilita, indica nell'accordo individuale il numero del telefono fisso € mobile cui potra
essere contattato dall'Ufficio. Le parti, inoltre, possono concordare di attivare sul numero indicato dal
dipendente la deviazione delle telefonate in entrata sul numero di ufficio interno assegnato al lavoratore.

Eventuali impedimenti tecnici allo svolgimento dell'attivita lavorativa da remoto dovranno essere
tempestivamente comunicati dal dipendente, al fine della risoluzione del problema. Qualora cid non sia
possibile, il dipendente dovra concordare con il Responsabile di Posizione Organizzativa di riferimento
le modalita di completamento della prestazione, ivi compreso, il rientro del lavoratore agile nella sede di
lavoro.

L'Amministrazione provvede a rendere disponibili modalita e tecnologie idonee ad assicurare
l'identificazione informatico/telematica del dipendente (ad es. login tramite ID e password) secondo le
modalita che saranno comunicate.

Le spese, riguardanti i consumi elettrici e di connessione e le eventuali spese per il mantenimento in
efficienza dell'ambiente di lavoro agile sono a carico del dipendente.

DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE

In attuazione di quanto disposto all'art. 19, comma 1, della Legge del 22 maggio 2017 n. 81,
I'Amministrazione Comunale riconosce il diritto alla disconnessione: il lavoratore agile ha diritto a non
leggere e non rispondere a email, telefonate o messaggi lavorativi e di non telefonare, di non inviare e-
mail e messaggi di qualsiasi tipo inerenti all'attivita lavorativa nel periodo di disconnessione di cui alla
lett. b), fatte salve eccezionali motivi di urgenza.

Per la relativa attuazione vengono adottate le seguenti prescrizioni:

a) il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale e bidirezionale (verso i propri
responsabili e viceversa), oltre che in senso orizzontale, cio¢ tra colleghi;



b) il "diritto alla disconnessione" si applica dalle ore 19.00 alle 7.30 del mattino seguente, dal
lunedi al venerdi, salvo casi di comprovata urgenza, nonché nella giornata di sabato, di domenica e di
altri giorni festivi (tranne per i casi di attivita istituzionale).

RAPPORTO DI LAVORO

L'esecuzione dell'attivita lavorativa in modalita agile non muta la natura giuridica del rapporto di lavoro
subordinato del dipendente comunale; rapporto che continua ad essere regolato dalla legge, dalla
contrattazione collettiva nazionale, dagli accordi collettivi decentrati, dal contratto individuale, nonché
dalle disposizioni regolamentari ¢ organizzative dell'Ente senza alcuna discriminazione ai fini del
riconoscimento di professionalitd' e delle progressioni di carriera.

I dipendenti che svolgono la prestazione in modalita di lavoro agile mantengono lo stesso trattamento
economico e normativo di appartenenza.

RECESSO E REVOCA DALL'ACCORDO

Ai sensi dell'art. 19, della legge 22 maggio 2017 n. 81 il lavoratore agile e ' Amministrazione Comunale
possono recedere dall'accordo di lavoro agile in qualsiasi momento con un preavviso di almeno 30 giorni.

Nel caso di lavoratore agile disabile ai sensi dell'articolo 1, della legge 12 marzo 1999, n. 68, il termine
del preavviso del recesso da parte dell' Amministrazione Comunale non potra essere inferiore a 90 giorni,
al fine di consentire un'adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di
cura del lavoratore.

In presenza di un giustificato motivo ciascuno dei contraenti potra recedere prima della scadenza del
termine in deroga al preavviso innanzi indicato.

L'accordo individuale di lavoro agile potra essere revocato dal Responsabile di
Posizione Organizzativa di appartenenza:

a) nel caso in cui il dipendente non rispetti i tempi o le modalita di effettuazione della prestazione
lavorativa in modalita agile o in caso di ripetuto mancato rispetto delle fasce di contattabilita;

b) nel caso di mancato raggiungimento degli obiettivi legati all’attivita da svolgere prevista nell’accordo
individuale;

c¢) negli altri casi espressamente motivati;

In caso di revoca il dipendente ¢ tenuto a riprendere la propria prestazione lavorativa in presenza secondo
l'orario ordinario previsto presso la sede di lavoro nel giorno indicato dal Responsabile di Posizione
Organizzativa di riferimento nella comunicazione di revoca. La comunicazione di revoca potra avvenire
per e-mail ordinaria personale, per PEC o con altri mezzi ritenuti idonei che ne attestano 1’avvenuta
ricezione del provvedimento di revoca.

L'avvenuto recesso o revoca dell'accordo individuale ¢ comunicato dal Responsabile di Posizione
Organizzativa all'Ufficio del Personale ai fini degli adempimenti consequenziali.

In caso di trasferimento del dipendente ad altra Posizione Organizzativa, 1'accordo individuale cessa di
avere efficacia dalla data di effettivo trasferimento del lavoratore.

PRESCRIZIONI DISCIPLINARI

Durante lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile il lavoratore deve tenere un
comportamento improntato a principi di correttezza e buona fede ed ¢ tenuto al rispetto delle disposizioni
dei contratti collettivi nazionali del lavoro vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento e
nella vigente normativa in materia disciplinare.

In particolare, la ripetuta mancata osservanza delle fasce di contattabilita costituira una violazione agli
obblighi comportamentali del lavoratore.



OBBLIGHI DI CUSTODIA E RISERVATEZZA DELLE DOTAZIONI INFORMATICHE

11 lavoratore agile deve utilizzare la dotazione informatica e tecnologica ed i software eventualmente
forniti dall'Amministrazione esclusivamente per I'esercizio della prestazione lavorativa. Il dipendente ¢
personalmente responsabile della custodia, sicurezza e conservazione in buono stato, salvo I'ordinaria
usura derivante dall'utilizzo delle dotazioni informatiche fornitegli dall' Amministrazione. Nell'esecuzione
della prestazione lavorativa in modalita agile, il lavoratore ¢ tenuto al pieno rispetto degli obblighi di
riservatezza di cui al DPR n. 62/2013.

PRIVACY

Durante le operazioni di trattamento dei dati ai quali il dipendente abbia accesso in esecuzione delle
prestazioni lavorative, in considerazione delle mansioni ricoperte, in relazione alle finalita legate
all'espletamento delle suddette prestazioni lavorative, i dati devono essere trattati nel rispetto della
riservatezza e degli altri diritti fondamentali riconosciuti all'interessato dal Regolamento UE 679/2016-
GDPR e dal D.Lgs. n.196/03.

Il trattamento dei dati deve avvenire in osservanza della normativa nazionale vigente, del Disciplinare
UE sulla Protezione dei Dati Personali e delle eventuali apposite prescrizioni impartite
dall' Amministrazione Comunale in qualita di Titolare del Trattamento.

FORMAZIONE

L'amministrazione provvede a organizzare percorsi formativi del personale, sia attraverso corsi in
presenza che per il tramite di piattaforme di e-learning incentrati sul lavoro in modalita agile.

VALUTAZIONE PERFORMANCE E MONITORAGGIO

Ciascun Responsabile di Posizione Organizzativa definisce 1 compiti e le responsabilita, nonché il
controllo sulle attivita definite nell'accordo individuale. Ai fini della valutazione della performance,
tenuto conto della particolare modalita di svolgimento della prestazione lavorativa, I'Amministrazione
Comunale individua e specifica appositi indicatori nel Sistema di Misurazione e Valutazione della
Performance (SMVP) dell'Ente.

GARANZIE PER I DIPENDENTI

L’ Amministrazione Comunale garantira ’assenza di discriminazioni tra i dipendenti e pari opportunita
per I’accesso al lavoro agile.

Garantira, inoltre, I’applicazione degli istituti contrattuali, compatibili con la modalita di prestazione
dell’attivita lavorativa (lavoro agile), nonché il diritto disconnessione come innanzi disciplinato.

IL MONITORAGGIO

I1 Responsabile della Posizione Organizzativa, mediante confronto diretto con il dipendente a mezzo di
piattaforma appositamente e preventivamente individuata dall’Ente, monitorera:

b) lo stato dell’attivita assegnata al dipendente;

¢) il grado di raggiungimento delle finalita poste a capo della normativa (miglioramento organizzativo
dell’Ente).

NORME DI RINVIO

Per quanto non espressamente previsto nella presente sezione, sono applicati gli istituti previsti dalla
vigente normativa e dal CCNL di comparto.



3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

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

Il personale dipendente al 31/12/2025 ¢ suddiviso come da tabella sotto riportata:

. | Area degli . Area dei
Area degli Operatori Area degli | Funzionari ed
Operatori Esperti Istruttori Elevata Dirigenti | TOTALE
Qualificazione
Tempo
indeterminato e 0 0 2 0 0 2
pieno
Tempo
indeterminato e 0 0 0 0 0 0
parziale
Tempo determinato e
pieno 0 0 0 0 0 0
Tempo determinato e
parziale 0 0 0 0 0 0
TOTALE
0 0 2 0 0 2

Sulla base dell’organizzazione dell’Ente, la suddivisione del personale in relazione ai profili professionali
presenti € la seguente:

Area degli Operatori Esperti

PROFILO N. dipendenti
Collaboratore Amministrativo 0

Area degli Istruttori
PROFILO N. dipendenti
Istruttore Contabile 1
Istruttore Amministrativo 1

Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione

PROFILO N. dipendenti

Funzionario Tecnico 0
Dirigenti

PROFILO N. dipendenti

Dirigente Amministrativo 0

Programmazione strategica delle Risorse Umane

La definizione dei fabbisogni di personale ¢ uno dei principali fattori che compongono la programmazione
strategica delle risorse umane per la creazione di valore pubblico. Il processo di definizione determina il
numero di risorse di cui I’amministrazione necessita per soddisfare i bisogni della comunita, ma anche e
soprattutto le competenze richieste ad essere richiesto.

La definizione dei fabbisogni di personale ¢ pertanto basata su un'analisi delle attivita e dei servizi erogati
e sulla conseguente valutazione delle competenze necessarie per svolgere queste attivita in modo efficace



ed efficiente. Il processo sopra descritto consente di avere a disposizione le risorse umane richieste per la
generazione di valore pubblico.

Al fine di elaborare una strategia in materia di capitale umane coerente con gli obiettivi
dell’ Amministrazione, € necessario valutare i seguenti fattori:

Trend delle cessazioni

Conoscere la consistenza delle cessazioni previste nel futuro ¢ una componente della pianificazione dei
fabbisogni di personale da cui non ¢ possibile prescindere, se si desidera gestire efficacemente il capitale
umano. Alla data di adozione del presente Piano ¢ possibile stimare le cessazioni previste nel triennio,
anche sulla base dei pensionamenti, come di seguito riportato:

Area 2026 2027 2028
Area degli Operatori 0 0 0
Area degli Operatori Esperti 0 0 0
Area degli Istruttori 0 0 0
Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione 0 0 0
Dirigenti 0 0 0

Evoluzione dei fabbisogni: strategia di copertura del fabbisogno e riallocazione delle risorse

La presente sezione intende evidenziare potenziali tendenze nell’evoluzione dei fabbisogni connessi a
modifiche organizzative e funzionali in atto. Queste variazioni possono essere causate da fattori interni o
esterni, per i quali € richiesta una discontinuita nei ruoli o nelle competenze delle risorse umane presenti.

Ad esempio, la digitalizzazione dei processi pud comportare la necessita di rafforzare competenze
specifiche, anche riducendo il numero di personale impiegato in determinate attivita.

Anche il potenziamento o la dismissione di servizi, attivita o funzioni, cosi come le esternalizzazioni o
internalizzazioni, possono influire sul fabbisogno di personale.

E quindi essenziale monitorare I’evoluzione dei fabbisogni per garantire una gestione efficiente del
capitale umano e la continuita delle attivita amministrative. La conoscenza delle novita nel fabbisogno di
personale consente di adattarsi in modo tempestivo ai cambiamenti e di mantenere una dotazione di
personale coerente con il raggiungimento degli obiettivi strategici dell’amministrazione.

In ragione di quanto sopra evidenziato, nei percorsi di reclutamento del personale si prestera particolare
attenzione all’accertamento delle conoscenze e delle abilita richieste per partecipare attivamente alla
trasformazione digitale della pubblica amministrazione.

Nel triennio di riferimento, non sono previste nuove assunzioni.

L’Organo di revisione ha verificato che la programmazione triennale del fabbisogno di personale tenga
conto dei vincoli assunzionali e dei limiti di spesa previsti dalla normativa, e ritiene che la previsione
triennale sia coerente con le esigenze finanziarie espresse nell’atto di programmazione dei fabbisogni.

Formazione del personale
OBIETTIVI
Nella presente sezione vengono indicate le strategie dell’amministrazione in tema di formazione del personale.

Nel quadro dei processi di riforma e modernizzazione della pubblica amministrazione, la formazione costituisce
un fattore decisivo di successo ¢ una leva fondamentale nelle strategie di cambiamento, dirette a conseguire una
maggiore qualita ed efficacia delle amministrazioni.

La formazione, 1’aggiornamento continuo, 1I’investimento sulle conoscenze, sulle capacita e sulle competenze
delle risorse umane sono quindi uno strumento strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni e
quindi dei servizi ai cittadini.

Le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmare l'attivita formativa, al fine di garantire

l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli
obiettivi e al miglioramento dei servizi.



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

Tra queste, le principali sono:

- il D.Lgs. 165/2001, art. 7, comma 4, che prevede che le Amministrazioni devono curare “la formazione e
I"aggiornamento del personale, ivi compreso quello con qualifiche dirigenziali, garantendo altresi
I"adeguamento dei programmi formativi, al fine di contribuire allo sviluppo della cultura di genere della
pubblica amministrazione”;

- il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro della dirigenza area delle funzioni locali, sottoscritto in data
17/12/2020, il cui articolo 51 stabilisce le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo
permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali tecniche e lo sviluppo
delle competenze organizzative e manageriali e come attivita di carattere continuo e obbligatorio;

- gli articoli 54 ¢ 55 del CCNL Funzioni LOCALI del 16.11.2022, che stabilisce le linee guida generali in
materia di formazione, intesa come metodo permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle
competenze professionali e tecniche e il suo ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire
una maggiore qualita ed efficacia dell’attivita delle amministrazioni;

- Il “Patto per I’innovazione del lavoro pubblico ¢ la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 2021 tra
Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che la costruzione della nuova
Pubblica Amministrazione si fondi ... sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di
crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con un'azione di modernizzazione costante, efficace e
continua per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilita ambientale;

- La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e
dell'illegalita nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in particolare il D.lgs. 33/13 e il
D.1gs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1: comma 5, lettera b; comma 8; comma 10,
lettera ¢ e comma 11) 1I’obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche di ... formare i dipendenti destinati ad
operare in settori particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli
differenziati di formazione:

a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante 1’aggiornamento delle competenze ¢ le tematiche
dell’etica e della legalita;

b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli organismi di
controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo caso la formazione dovra riguardare le
politiche, 1 programmi e i vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo
svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione;

- Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, in base a
cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attivita formative in materia di trasparenza e
integritad, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di
comportamento, nonché un aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in
tali ambiti”;

- Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione ¢ decorsa dal 25 maggio
2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per tutte le figure (dipendenti e
collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti;

- Il Codice dell’ Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82,
successivamente modificato e integrato (D.Igs. n. 179/2016; D.Igs. n. 217/2017

- il D.1gs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.Igs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO SULLA
SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO?” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore di lavoro assicura che
ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute e sicurezza, ... con
particolare riferimento a:

a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione aziendale, diritti e
doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza;

b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di prevenzione e
protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza dell’azienda... e che i “dirigenti e i preposti
ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica formazione e un aggiornamento periodico in

”»

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



- il Decreto 36/2022, convertito nella legge 79 del 29 giugno 2022, all'art. 4 stabilisce che le pubbliche
amministrazioni prevedono lo svolgimento di un ciclo formativo la cui durata e intensita sono proporzionate al
grado di responsabilita e nei limiti delle risorse finanziarie disponibili a legislazione vigente, sui temi dell’etica
pubblica e sul comportamento etico.

- Piattaforma SYLLABUS: La piattaforma Syllabus offre ai dipendenti pubblici una formazione personalizzata
in tema di transizione digitale, in modalita e-learning, a partire da una rilevazione strutturata e omogenea dei
fabbisogni formativi, al fine di rafforzare le conoscenze, svilupparne di nuove, senza trascurare la motivazione,
la produttivita e la capacita digitale nelle amministrazioni, una maggiore diffusione di servizi online piu
semplici e veloci per cittadini e imprese. La piattaforma online supporta processi di rilevazione dei gap di
competenze e definizione dei percorsi formativi; si integra con i LMS degli erogatori di formazione per la
fruizione dei corsi e consente di monitorare a piu livelli il sistema delle conoscenze delle pubbliche
amministrazioni. Mette a disposizione un catalogo della formazione di qualita continuamente arricchito e
aggiornato, grazie all'attivazione di collaborazione di grandi player pubblici e privati.

RISORSE

Non sussistono limiti di spesa in materia di formazione. Pertanto, si utilizzeranno le risorse stanziate nel
bilancio di previsione sul relativo capitolo di spesa.

SOGGETTI COINVOLTI

Sono coinvolti tutti i dipendenti.

AMBITI DI FORMAZIONE

Anticorruzione: a tutti i dipendenti ¢ assegnato un obiettivo formativo di minimo 4 ore per quanto riguarda il
livello di formazione generale.

Competenze digitali: tutti i dipendenti vengono avviati alla formazione sul portale Syllabus.

Privacy: a tutti i dipendenti ¢ assegnato un obiettivo formativo di minimo 4 ore in materia di privacy e
trattamento dei dati personali.

Etica, trasparenza e codice di comportamento: a tutti i dipendenti ¢ assegnato un obiettivo formativo di minimo
4 ore in materia di etica trasparenza e codice di comportamento.

Sicurezza sul lavoro: verra erogata la formazione obbligatoria secondo la normativa vigente.

Ciascun dipendente deve svolgere minimo 40 ore di formazione all’anno.

STRUMENTI

I dipendenti possono ricorrere a tutti gli strumenti messi a disposizione dall’ Amministrazione. In particolare:
corsi in presenza e webinar offerti da soggetti privati (ad es. Maggioli ecc.) e dalle associazioni a cui I’Ente
aderisce (ad es. Anusca); Syllabus; o altri strumenti di volta in volta individuati.



