COMUNE DI SAN FRANCESCO AL CAMPO
REGIONE PIEMONTE - CITTA’ METROPOLITANA DI TORINO

AREA DIREZIONE GENERALE

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E

ORGANIZZAZIONE 2024 - 2026

(art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in
legge 6 agosto 2021, n. 113)

Approvato con deliberazione della G.C. n.19 del 07.02.2024

Aggiornato con deliberazione della G.C. n. 83 del 05.06.2024



SOMMARIO

Premessa

Sezione 1: Scheda anagrafica dell’amministrazione
Sezione 2: Valore pubblico, performance e anticorruzione
Sottosezione 2.1 - Valore pubblico

Sottosezione 2.2 - Performance

2.2.1 Piano delle performance

2.2.2 Piano delle azioni positive

Sottosezione - 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

2.3.1 Piano Triennale di Prevenzione della corruzione e Trasparenza

Sezione 3: Organizzazione e capitale umano

Sottosezione 3.1 - Struttura organizzativa

Sottosezione 3.2 - Organizzazione del lavoro agile

Sottosezione 3.3 - Piano triennale dei fabbisogni di personale 2024/2025/2026
Sottosezione 3.4 - Formazione del personale

Sezione 4: Monitoraggio

Allegato A: schede Piano Performance



PREMESSA

Le finalita del PIAO sono:

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

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

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

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore
comunicativo, attraverso il quale 1’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le azioni mediante le quali
vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico
da soddisfare.

Riferimenti normativi

L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto
2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attivita e organizzazione (PIAQ), che assorbe
una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa - in particolare: il Piano della performance, il Piano
Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano
triennale dei fabbisogni del personale - quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione
pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale
all’attuazione del PNRR.

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

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale alla nuova programmazione,
il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024-2026, ha quindi il compito principale di fornire una visione
d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare
le diverse azioni contenute nei singoli Piani.



SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di San Francesco al Campo

Indirizzo: Via Roman. 54

Codice Fiscale: 83002830012

Partita Iva: 04557800010

Codice ISTAT: 001240

Codice IPA: c_h847

Sindaco: Diego Coriasco

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 21
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 4862
Telefono: 011 9263301

Sito internet; https://comune.sanfrancescoalcampo.to.it

E-mail: comune@comune.sanfrancescoalcampo.to.it

PEC: comunesanfrancescoalcampo@pec.it



mailto:comune@comune.sanfrancescoalcampo.to.it
mailto:comunesanfrancescoalcampo@pec.it

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione - 2.1 VALORE PUBBLICO

Il “valore pubblico” rappresenta oggi la sfida rivolta alle pubbliche amministrazione, il cambio di paradigma che
deve guidare gli enti a finalizzare il proprio agire per contribuire a migliorare il livello di benessere economico
esociale del territorio in cui operano. Attraverso il presente documento programmatico il Comune di San
Francesco al Campo intende identificare il VValore Pubblico verso cui direzionare il proprio agire, facendo leva
sulla chiara definizione degli obiettivi strategici da parte del Consiglio Comunale, sulla capacita organizzativa,
sulle competenze delle proprierisorse umane, sulle reti di relazione interne ed esterne, sulla capacita di leggere il
territorio e di dare risposte adeguate, sulla tensione continua verso I’innovazione e la sostenibilita, assicurando
I’attenzione costante dell’abbassamento del rischio di erosione del valore pubblico che si potrebbe determinare
a fronte di una trasparenza opaca 0 eccessivamente burocratizzata e di fenomeni corruttivi. Il valore pubblico si
pone quindi come direzione verso la quale I’Ente intende orientare il proprio agire, utilizzando le proprie risorse
al meglio edin modo funzionale al reale soddisfacimento dei bisogni della comunita locale.

Alla base della programmazione strategica dell’Ente vi ¢ il Documento Unico di Programmazione (DUP) e la
relativa Nota di Aggiornamento.

I1 DUP é lo strumento che permette I’attivita di guida strategica ed operativa dell’Ente e rappresenta, nel rispetto
del principio del coordinamento e coerenza dei documenti che costituiscono il sistema di bilancio, il presupposto
necessario di tutti gli altri documenti di programmazione.

La Sezione Strategica (SeS) costituisce la prima parte del documento nonché la base per la redazione della
successiva Sezione Operativa (SeO) e sviluppa le linee programmatiche di mandato, individuando gli indirizzi
strategici dell’Ente con un orizzonte temporale di riferimento pari a quello del mandato amministrativo.

La sottosezione riporta i risultati attesi in termini di obiettivi programmatici e strategici intesi, definiti in coerenza
con i documenti finanziari dell’Ente con riferimento alle previsioni generali della Sezione Strategica del DUP.

Si e assunto che tali obiettivi (generali e specifici) corrispondano agli obiettivi strategici e ai programmi operativi
annuali — triennali contenuti nel Documento Unico di Programmazione 2024 — 2026 approvato con deliberazione
di Consiglio Comunale n.21 del 19.07.2023 e alla relativa Nota di aggiornamento approvata con deliberazione
del Consiglio Comunale n.40 del 18.12.2023 (link) che costituiscono una declinazione delle linee
programmatichedi mandato per il quinquennio 2019/2024 (link).


https://www.comune.sanfrancescoalcampo.to.it/it-it/amministrazione/amministrazione-trasparente/bilanci/bilancio-preventivo-e-consuntivo
https://www.comune.sanfrancescoalcampo.to.it/it-it/amministrazione/amministrazione-trasparente/disposizioni-generali/atti-generali/documenti-di-programmazione-strategico-gestionale

Sottosezione — 2.2 PERFORMANCE
2.2.1 PIANO DELLE PERFORMANCE

Il Piano della Performance articola i suoi contenuti intorno al processo di pianificazione strategica, al sistema di
misurazione e di valutazione della performance (link). e alle attivita di rendicontazione. Esso rappresenta, in
modo schematico e coordinato, il legame tra le linee programmatiche di mandato e gli altri livelli di
programmazione e fornisce una visione unitaria e facilmente comprensibile della prestazione attesa dell’Ente.
Va premesso che I’attuale assetto organizzativo prevede cinque aree: Direzione Generale, Amministrativa,
Finanziaria, Tecnica e Vigilanza, di cui la prima fa capo direttamente al Segretario Comunale e le restanti a
rispettive P.O..

Occorre poi rilevare che in base al bilancio annuale ed al D.U.P. allo stesso allegato, vengono determinati anche
gli obiettivi da conseguire per I’attuazione dei programmi affidati ai responsabili dei servizi.

I D.U.P. 2024-2026 contiene gli indirizzi ed il programma che I’ Amministrazione intende perseguire nell’arco
temporale di riferimento e, pertanto, gli obiettivi da inserire nel Piano delle Risorse e degli Obiettivi devono
essere elaborati in coerenza con tale documento;

Gli obiettivi individuati nel Piano delle Performance 20242026 ( costituenti allegato A al PIAO 2024-2026 )
concordati con i Responsabili di Settore e validati dall’Organo di Indipendente di VValutazione in data 01.02.2024,
con atto acclarato al Protocollo Generale n.750/2024, sono stati definiti individuando il responsabile, le azionie
le relative tempistiche, gli indicatori di misurazione di efficacia e di efficienza e i target i cui esiti saranno
rendicontati.

Detto piano potrebbe subire nel corso dell’anno parziali rettifiche, in relazione al verificarsi di circostanze
imprevedibili o in virtu di una riprogrammazione delle attivita da parte dell’Organo Esecutivo;

La realizzazione del piano degli obiettivi in esame, previa valutazione dei risultati conseguiti, dara luogo al
riconoscimento della retribuzione di risultato per I’anno 2024 oltre che all’assegnazione delle risorse del fondo
per il trattamento accessorio di tutto il personale coinvolto nella realizzazione degli obiettivi.



2.2.1 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE

Gli Enti locali, ed in particolare il Comune, rappresentando 1’istituzione piu vicina ai cittadini ed alle cittadine,
devono per primi promuovere una cultura delle pari opportunita, adottando azioni che servano ad incentivare le
iniziative delle donne atte a rimuovere gli ostacoli presenti nel mondo del lavoro, nella realta sociale, nelle
istituzioni, prendendo coscienza dei propri diritti sociali e civili.

Nell’ambito delle iniziative promosse per una coerente applicazione degli obiettivi di uguaglianza e di pari
opportunita, il Comune di San Francesco al Campo adotta il presente Piano di Azioni Positive 2024-2026,
conformemente a quanto disposto dal Decreto Legislativo n. 198/2006.

Il piano potra permettere all’Ente di agevolare le sue dipendenti e i suoi dipendenti dando la possibilita a tutte le
lavoratrici ed ai lavoratori di svolgere le proprie mansioni con impegno, con entusiasmo e senza particolari disagi,
anche solo dovuti a situazioni di malessere ambientale.

Nel periodo di vigenza del Piano, il personale dipendente e le organizzazioni sindacali potranno presentare pareri,
consigli, osservazioni e suggerimenti all’Amministrazione comunale in modo da poterlo rendere dinamico ed
effettivamente efficace.

FONTI NORMATIVE

Il Decreto Legislativo 11.04.2006, n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell’art. 6 della L.
28 novembre 2005, n. 246 ¢ s.m.i. “riprende e coordina in un testo unico le disposizioni ed i principi di cui al D.Lgs.
23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e disposizioni in materia di
azioni positive”, ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo donna nel
lavoro™.

In particolare, I’art. 48 del D.Lgs. 11.04.2006, n. 198 prevede che i Comuni predispongano “piani di azioni positive”
tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di
lavoro e nel lavoro tra uomini e donne e che favoriscano il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle
posizioni gerarchiche.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio agli
effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso interventi di valorizzazione del
lavoro delle donne, per rimediare a svantaggi rompendo la segregazione verticale e orizzontale e per riequilibrare la
presenza femminile nei luoghi di vertice.

Inoltre la Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. con il Ministro per i Diritti e le
Pari Opportunita, “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini ¢ donne nelle amministrazioni pubbliche”,
richiamando la direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le
amministrazioni pubbliche ricoprono nello svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione e
dell’attuazione del principio delle pari opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.

Consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari opportunita, il Comune di San
Francesco al Campo (TO) armonizza la propria attivita al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne
allo stesso trattamento in materia di lavoro.

Il presente Piano di Azioni Positive che avra durata triennale si pone, da un lato, come adempimento ad un obbligo di
legge, dall’altro come strumento semplice ed operativo per I’applicazione concreta delle pari opportunita avuto riguardo
alla realta ed alle dimensioni dell’Ente.



FOTOGRAFIA DEL PERSONALE AL 31.12.2023:

Allo data del 31.12.2023 la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, presenta il seguente
quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne:

Dipendenti N. 21
Donne N. 10
Uomini N. 11

Di questi dipendenti n.3 sono Responsabili di Area.

| AREA UOMINI DONNE
‘ Tecnica 0 3
‘ Amministrativa 3 1
Demografica 0 2

MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE DELLA COMPOSIZIONE DEL PERSONALE:

AREA FUNZIONALE UOMINI DONNE
OPERATORE ESPERTO 6 1

MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE E ORARIO DI LAVORO DELLA COMPOSIZIONE
DEL PERSONALE:

AREA OPERATORI ESPERTI ‘ ‘
Posti di ruolo a tempo pieno ‘ 6 0 ‘ 6
Posti di ruolo a part-time ‘ 0 1 ‘




MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE DEI DIPENDENTI CON
INCARICO DI RESPONSABILE DI AREA:

RESPONSABILI D'AREA UOMINI DONNE
‘ Tecnico-Amm.va-Demografica 0
‘ Finanziaria ‘
‘Vigilanza - Manutenzione ‘ 1

*La responsabilita dell’ Area Direzione Generale e dell’ Area Demografica ¢ affidata al Segretario Comunale ( donna ).

OBIETTIVI
Gli obiettivi che I’ Amministrazione comunale si propone di perseguire nell’arco del triennio sono:
1. Ambito d’azione: ambiente di lavoro

Il Comune di San Francesco al Campo (TO) si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di
lavoro, determinate ad esempio da:

« Pressioni 0 molestie sessuali;

* Casi di mobbing;

* Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

* Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

2. Ambito di azione: assunzioni

E’ garantita pari opportunita tra uomini e donne in ordine all’accesso all’impiego ed al trattamento sul lavoro, ai sensi
degli artt. 25-51 del D.lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell’art. 6 della legge
28.11.2005 n. 246” e degli artt. 35, comma 3, lett. ¢) e 57 del D.1gs. n. 165/2001;

Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei
componenti di sesso femminile;

Non vi ¢ alcuna possibilita che si privilegi nella selezione 1’uno o I’altro sesso, in caso di parita di requisiti tra un candidato
donna e uno uomo, I’eventuale scelta del candidato maschio deve essere opportunamente giustificata;

Nell’eventualita di un differenziale tra i generi superiore al 30%, si applica il titolo di preferenza al genere meno
rappresentato ai sensi dell’art. 5, comma 4, lettera 0), D.P.R. 09/05/1994, n. 487 e s.m.i.

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per 1’accesso a particolari professioni, il Comune si impegna a stabilire
requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere.

3. Ambito di azione: assegnhazione del posto

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello svolgimento del ruolo
assegnato, il Comune di San Francesco al Campo (TO) valorizza attitudini e capacita personali; nell’ipotesi in cui si
rendesse opportuno favorire 1’accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti, 1’ente provvedera a modulare
I’esecuzione degli incarichi, nel rispetto dell’interesse delle parti.



4, Ambito di azione: formazione

Il Piano di formazione dovra tenere conto, inoltre, delle esigenze di ogni settore, consentendo la uguale possibilita per le
donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati. Cid significa che dovra essere valutata la possibilita di
articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure
orario di lavoro part-time;

Sara data particolare attenzione al reinserimento del personale assente per lungo tempo, prevedendo speciali forme di
accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante I’assenza e nel momento del rientro,
al fine di mantenere le competenze ad un livello costante. 11 Comune si impegna a favorire il reinserimento lavorativo
del personale che rientra dal congedo di maternita o dal congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad
esigenze familiari sia attraverso ’affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona
assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali lacune.

5. Ambito di azione: conciliazione e flessibilita orarie

Il Comune di San Francesco al Campo (TO) favorisce 1’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di
conciliazione degli orari, dimostrando da sempre particolare sensibilita nei confronti di tali problematiche. In particolare
I’Ente garantisce il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita, per il diritto alla cura e
alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta”, di cui alla Legge 8 marzo 2000 n. 53;

L’Amministrazione si impegna a favorire le politiche di conciliazione tra responsabilitd famigliari e professionali
attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di donne e
uomini all’interno dell’organizzazione ponendo al centro 1’attenzione alla persona contemperando le esigenze dell’Ente
con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante 1’utilizzo di strumenti quali il part time e la flessibilita dell’orario.

6. Ambito di azione: informazione e comunicazione
All’interno dell’Ente viene assicurata la raccolta e condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunita di
lavoro e nel lavoro tra uomini e donne (normativa, esperienze significative realizzate, progetti europei finanziati, ecc.)
attraverso la diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunita, attraverso 1’utilizzo dei
principali strumenti di comunicazione presenti nell’Ente (posta elettronica, invio di comunicazioni tramite busta paga,
aggiornamento costante del sito Internet) o eventualmente incontri di informazione/sensibilizzazione previsti ad hoc.
RISORSE NECESSARIE
Il Comune di San Francesco al Campo si impegna ad assicurare le risorse necessarie per il raggiungimento dei suddetti
obiettivi.
AGGIORNAMENTO

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi
incontrati da parte del personale dipendente in modo di poter procedere alla scadenza ad un adeguato aggiornamento.

10



2.3.1 PIANO TRIENNALE DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE

23.1.1. 1R nsabil lla Prevenzion 1l rruzion llaTr renz

La figura del responsabile per la prevenzione della corruzione e della trasparenza é stata oggetto di significative
modifiche introdotte dal legislatore con il decreto legislativo 97/2016 e s.m.i.
La rinnovata disciplina:
e ha riunito in un solo soggetto, I’incarico di responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza (acronimo: RPCT);
¢ ne harafforzato il ruolo, prevedendo che ad esso siano riconosciuti poteri idonei a garantire lo svolgimento
dell’incarico con autonomia ed effettivita.
La Legge 190/2012 all'articolo 1, comma 7, prevede che 1’organo di indirizzo individui, “di norma tra i dirigenti
di ruolo in servizio”, il responsabile anticorruzione e della trasparenza.
Negli enti locali, il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza ¢ individuato, di norma,
nel segretario o nel dirigente apicale, salva diversa e motivata determinazione.
“Il titolare del potere di nomina del responsabile della prevenzione della corruzione va individuato nel sindaco
quale organo di indirizzo politico-amministrativo, salvo che il singolo comune, nell’esercizio della propria
autonomia organizzativa, attribuisca detta funzione alla giunta o al consiglio” (ANAC, FAQ anticorruzione, n.
3.4).

Responsabile della Prevenzione della corruzione e per la trasparenza di questo Ente é stato nominato il Segretario
Comunale, giusto decreto del Sindaco n.1 del 15.01.2019 w successivamente confermato con decreto n.23 del
05.12.2019 pubblicato sul sito istituzionale dell’Ente nella Sezione Amministrazione Trasparente - Prevenzione
della corruzione (link)

2.3.1.2. 1l Piano Triennale di Prevenzion 1] rruzione e Tr renz

Considerato che:

o la strategia nazionale di prevenzione e contrasto della corruzione si attua mediante il Piano nazionale
anticorruzione (PNA) approvato dall’ Autorita Nazionale Anticorruzione (ANAC);

e T’articolo 41, comma 1 lettera b), del decreto legislativo 97/2016 ha stabilito che il PNA costituisca “un
atto di indirizzo” al quale i piani di prevenzione della corruzione si devono uniformare;

e la legge 190/2012 impone alle singole amministrazioni I’approvazione, entro il 31 gennaio di ciascun
anno, del loro Piano triennale di prevenzione della corruzione e per la trasparenza (PTPCT);

e ¢ il Responsabile anticorruzione e per la trasparenza che elabora e propone lo schema di PTPCT;
successivamente, per gli enti locali, “il piano & approvato dalla giunta” (articolo 41 comma 1 lettera g) del
decreto legislativo 97/2016);

si da atto che il Comune di San Francesco al Campo ha approvato, con deliberazione di G.C. n.150 del 09.11.2022
il PTPCT 2022-2024 (link) confermato per il triennio 2023-2025 con successiva deliberazione di G.C. n.13 del
25.01.2023.
Ai sensi di quanto disposto al pt.10.1.2 del PNA 2022, adottato con delibera ANAC n.7 del 17.01.2023, si
provvede, in quanto Amministrazione con meno di 50 dipendenti, alla conferma dello stesso PTPCT 2022-2024
anche per il triennio 2024-2026 in considerazione del fatto che anche nel corso del 2023:

e non sono emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;

e non sono state introdotte modifiche organizzative rilevanti;

e non sono stati modificati gli obiettivi strategici;

e non sono state modificate le altre sezioni del PIAO in modo significativo tale da incidere sui contenuti

della sezione anticorruzione e trasparenza.
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https://www.comune.sanfrancescoalcampo.to.it/it-it/amministrazione/amministrazione-trasparente/altri-contenuti/prevenzione-della-corruzione/responsabile-della-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza
https://www.comune.sanfrancescoalcampo.to.it/it-it/amministrazione/amministrazione-trasparente/disposizioni-generali/piano-triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Sottosezione 3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA

Modello organizzativo adottato dall’ Amministrazione
L’organizzazione del Comune si articola in Aree e Uffici.

L’Area ¢ la struttura organizzativa di primo livello, aggregante servizi secondo criteri di omogeneita ed e
coordinata e diretta da un Responsabile di Posizione Organizzativa (dal 01.04.2023 incarichi di Elevata
Qualificazione).

Attualmente sono previste le seguenti aree:
e Area Direzione Generale ( Ufficio Affari Generali );
e Area Finanziaria ( Uffici Ragioneria, Tributi e Personale );

e Area Tecnico-Amministrativa ( Uffici Segreteria, URP, Attivitd economiche, Istruzione-cultura- sport-
tempo libero, Politiche sociali, Edilizia privata, Lavori Pubblici e Demografico );

e Are Vigilanza e Manutenzione ( Ufficio di Polizia Locale )

L’articolazione organizzativa del Comune di San Francesco al Campo persegue obiettivi di massima
semplificazione, attraverso la riduzione al minimo delle Aree, nonché di massima flessibilita, attraverso
I’adattamento dell’assetto organizzativo alle mutevoli esigenze dell’Ente.

Organigramma

Il Comune di San Francesco al Campo ¢ dotato di un proprio organigramma nel quale sono rappresentate leAree
in capo ai rispettivi Responsabili.

Il suddetto organigramma declina altresi gli uffici appartenenti a ciascuna Area.

Gli Uffici, in quanto unita organizzative semplici, possono essere costituiti, variati e unificati con Deliberazione
della Giunta comunale, su proposta del Segretario comunale o del Responsabile dell’ Area di cui fanno parte.

La struttura organizzativa é stata da ultimo modificata con deliberazione di Giunta Comunale n.142 del 15/11/2023
€ puo essere cosi rappresentata:
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AREA UFFICI ATTRIBUZIONE DI FUNZIONI/MATERIE
DIREZIONE Ufficio affari Stesura atti deliberativi e rapporti istituzionali
GENERALE generali Assistenza ai lavori degli organi istituzionali
Pubblicazione atti e aggiornamento sez. “Amministrazione
Trasparente” sito istituzionale
Controlli interni
Controllo di gestione
Anticorruzione e Trasparenza
Privacy
AREA TECNICA Ufficio di Attivita contrattuale
AMMINISTRATIVA | segreteria Partecipazione a bandi e finanziamenti

Ufficio relazioni
con il pubblico
(URP)

Comunicazioni con il Cittadino
Protocollo e archivio comunale
Gestione sito internet
Notifiche e albo pretorio
Gonfalone e rappresentanze

Ufficio attivita Attivita produttive
economiche Commercio area pubblica e privata
Mercati e fiere
Pubblici esercizi
Peso pubblico
Rapporti con il SUAP
Ufficio Istruzione e servizi scolastici
Istruzione, Gestione servizio scuolabus
Cultura, Sporte | Manifestazioni sportive e tempo libero
tempo libero Cultura, turismo e biblioteche

edilizia scolastica - manutenzioni ordinarie, piccole forniture
scolastiche
Politiche giovanili e della terza eta

Ufficio Politiche

Qualita della vita

sociali, fasce Servizi Sociali e Socio Assistenziali
deboli Politiche del lavoro
Ufficio Urbanistica edilizia privata
Territorio Agricoltura
Edilizia Privata | Raccolta rifiuti

Ambiente

Usi civici

Espropri
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Ufficio Lavori Opere pubbliche
Pubblici e Manutenzione patrimonio comunale
Viabilita servizio sgombero neve
utenze e riscaldamento
gestione utenze telefoniche
illuminazione pubblica
CED e sviluppo tecnologico - programmazione pianificazione
Ufficio Anagrafe
Demografico Stato civile
Elettorale
Leva
Statistica

Servizi cimiteriali
Gestione centralino

AREA
FINANZIARIA

Ufficio Gestione del Bilancio
Ragioneria Inventario e patrimonio
Servizio di economato
Ufficio unico di liquidazione fatture
Societa partecipate e consorzi
Ufficio Tributi Imposte comunali
pubbliche affissioni
canoni di irrigazione
Ufficio Gestione giuridica ed economica del personale
personale e Reclutamento del personale

organizzazione

Programmazione del fabbisogno del personale
Programmazione e gestione della spesa del personale
Contrattazione decentrata e Performance
Collaborazione con OIV

AREA VIGILANZA

Ufficio Polizia
Locale

Funzioni generali di Polizia Locale

Controllo e disciplina della viabilita
Segnaletica

Anagrafe canina

Occupazioni suolo pubblico

Autorizzazioni e ordinanze in materia di igiene pubblica
Servizi d'ordine

Protezione Civile

Trattamenti Sanitari Obbligatori

Gestione operatori esperti settore manutenzione
Notificazione atti
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Sottosezione 3.2 - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

Il lavoro agile trova la prima regolamentazione nell’ordinamento con la Legge 22 maggio 2017, n.81, “Misure
per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire [’articolazione flessibile nei
tempi e nei luoghi del lavoro subordinato™, all’interno del quale viene definito come “modalita di esecuzione
del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione
per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di
strumenti tecnologici per lo svolgimento dell attivita lavorativa” (art. 18).

Con I’emergenza epidemiologica da COVID-19, la necessita di adottare comportamenti diretti a prevenire il
contagio ha determinato un deciso incremento del ricorso al lavoro agile, che nei mesi della massima allerta
sanitaria é stato definito come “modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa” (art. 87 del DL
18/2020) e anche oggi € imposta, per i servizi che possono essere utilmente svolti non in presenza, in misura
almeno pari al 50% del tempo lavoro complessivo.

Il legislatore, tuttavia, non ha inteso limitare lo sviluppo del lavoro agile a mero strumento di gestione
dell’emergenza. Il Decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 “Misure urgenti in materia di salute, sostegno al
lavoro e all’economia, nonché' di politiche sociali connesse all’ emergenza epidemiologica da COVID- 197,
convertito con modificazioni con Legge 17 luglio 2020 n.77, ha infatti disposto con 1’ art. 263 comma 4-bis
che “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni
sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all articolo 10,
comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua le modalita attuative
del lavoro agile prevedendo, per le attivita che possono essere svolte in modalita agile, che almeno il 60 %
cento dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del
riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera, e definisce, altresi, le misure organizzative,
i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di
verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell efficacia e dell efficienza
dell’azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualita dei servizi erogati, anche
coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di mancata adozione
del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 30 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano .

Con questo strumento di programmazione si mettono quindi le basi per un’implementazione dello “smart
working” passando dalla fase emergenziale a elemento strutturale, finalizzato all’introduzione di un modello
organizzativo del lavoro pubblico in grado di introdurre maggiore flessibilita, autonomia e
responsabilizzazione dei risultati, benessere del lavoratore. In questo contesto, particolare attenzione deve
essere rivolta allo sviluppo dei processi di digitalizzazione e di “change management”, ovvero di gestione del
cambiamento organizzativo per valorizzare al meglio le opportunita rese disponibili dalle nuove tecnologie.

Questo Ente dal 2020 ha avviato la sperimentazione del lavoro agile contestualmente al periodo di emergenza
legato alla pandemia da Covid -19. Nonostante 1’Ente non avesse mai attuato alcuna sperimentazione del
lavoro agile, ha dovuto fronteggiare 1I’emergenza sanitaria del 2020, contemperando ’esigenza di contrasto
alla pandemia con la necessita di garantire I’erogazione dei servizi comunali.

Il Comune di San Francesco al Campo intende confermare per 1’anno 2024 il Piano Organizzativo del Lavoro
Agile (POLA) approvato con deliberazione di G.C. n.143 del 09.11.2022 (link).
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https://www.comune.sanfrancescoalcampo.to.it/it-it/amministrazione/amministrazione-trasparente/disposizioni-generali/atti-generali/documenti-di-programmazione-strategico-gestionale

Sottosezione 3.3 - PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 2024-2025-2026

Richiamati:

la disciplina del piano triennale delle assunzioni ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001, cosi come
modificato dal dlgs 75/2017;

I’art.39 della Legge n.449/1997, cd legge finanziaria 1998, che prescrive I’obbligo di adozione della
programmazione annuale e triennale del fabbisogno del personale, ispirandosi al principio della
riduzione delle spese del personale;

l'art. 35 del D.Lgs. 30.3.2001, n. 165 e s.m.i. prevede che "le determinazioni relative all'avvio di
procedure di reclutamento sono adottate da ciascuna amministrazione o ente sulla base della
programmazione triennale de/fabbisogno di personale deliberata ai sensi dell'articolo 39 della legge
27 dicembre 1997, n. 449, e successive modificazioni ed integrazioni>";

I'art. 91 del D. Lgs. 18/08/2000 n. 267 stabilisce che gli organi di vertice delle amministrazioni locali
debbano provvedere alla programmazione triennale del fabbisogno di personale finalizzata alla
riduzione programmata delle spese del personale;

il D.l1gs. 75/2017 in vigore dal 22.06.2017, dispone in materia modifiche al D.Lgs. 165/2001 ed in
particolare all'art. 6 prevede, in luogo della programmazione triennale, il piano triennale dei fabbisogni
di personale e per la dotazione organica non viene piu prevista la rideterminazione ma la sua
consistenza deve essere indicata dall'amministrazione ed eventualmente rimodulata in base ai
fabbisogni;

il decreto dell'8 maggio 2018 del Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione che
ha definito, ai sensi dell'art. 6 ter, le linee di indirizzo volte a orientare le amministrazioni pubbliche
nella predisposizione dei fabbisogni di personale. Tali linee guida, adottate con decreti di natura non
regolamentare, definiscono una metodologia operativa di orientamento che gli enti locali realizzano
nell'ambito dell'autonomia organizzativa a essi riconosciuta delle fonti normative, nel rispetto dei
vincoli assunzionali e di finanza pubblica attualmente previsti. nella nuova impostazione la dotazione
organica si traduce di fatto nella definizione di una "dotazione di spesa potenziale massima" per
I'attuazione del piano triennale dei fabbisogni di personale. In pratica la spesa del personale in servizio,
sommata a quella derivante dalla facolta di assunzioni consentite, comprese quelle prevista dall'art.
20, comma 3, del D.Igs. 75/2017 (superamento del precariato nelle pubbliche amministrazioni), non
puo essere superiore alla spesa potenziale massima;

I’art.91 del D. Lgs. n.267/2000, cd testo unico delle leggi sull’ordinamento degli enti locali, il quale
prevede che gli organi di vertice delle amministrazioni locali, sono tenuti alla programmazione
annuale e triennale del fabbisogno del personale, finalizzata alla riduzione programmata delle spese
del personale e che gli Enti Locali programmano le proprie politiche di assunzioni adeguandosi ai
principi di riduzione complessiva della spesa di personale;

Evidenziato che:

la consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni
programmati nell’ultimo triennio viene indicata nel presente documento, ai sensi dell’art.6 c. 3 del D.

Lgs. n.165/2001;

e laricognizione annuale delle eventuali eccedenze di personale, prevista dall’art.33, comma 2, del D.Lgs.

30 marzo 2001, n.165, ¢ stata effettuata dando esito negativo;

e la Piattaforma telematica per la certificazione dei crediti ¢ stata regolarmente attivata ai sensi dell’art.

27 del DI 66/2014;
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Tenuto conto che alla sezione 2 del P.I.A.O. 2024-2026 sono, altresi, aggiornati:

il Piano Triennale delle Azioni Positive (P.T.A.P.);
il Piano delle performance;

Dato atto del rispetto:

dell’obbligo di certificazione dei crediti di cui al dl 35/2013 e s.m.i.;
dei vincoli disposti dall’art. 3, comma 5 del D.L. 90/2014, ¢ s.m.i.;

dei vincoli disposti dall’art. 9, comma 28 del D.L. 78/2010 sulla spesa per personale a tempo
determinato, con convenzioni o con contratti di collaborazione coordinata e continuativa;

dell’obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1 comma 557 della Legge 296/2006
rispetto a valore medio del triennio 2011/2013;

dei tempi di pagamento previsti dall’art. 41 ¢. 2 D.L. 66/2014;

Considerato che ai sensi della Legge n. 160/2016, il quale prevede il divieto di assunzione di personale nel
caso di mancata approvazione e trasmissione, nei termini di legge, dei principali documenti di bilancio
(previsionale e rendiconto), I’Ente risulta in regola rispettivamente con:

I’approvazione del bilancio di previsione 2024/2026, ai sensi dell’art. 18 del Dlgs. n. 118/2011 e
dell’art. 151, comma 1, del Dlgs. n. 267/2000, di cui alla delibera di Consiglio n.41 del 18.12.2023;
I’approvazione del Documento Unico di Programmazione 2024/2026, approvato con deliberazione di
Consiglio n.21 del 19.07.2023;

I’approvazione del rendiconto, fissato al 30 aprile dell’anno in corso e in riferimento all’esercizio
precedente, 0 entro i termini previsti in caso di previsione normativa (art. 18 del Dlgs. n. 118/2011 e
artt. 151, comma 7 e 227, comma 2 del Tuel);

Considerato che:

Visti:

nell’anno precedente il Comune ha rispettato gli equilibri di bilancio;

I’Ente con deliberazione di Consiglio comunale n. 20 del 20.06.2020, ha disposto di avvalersi della
facolta prevista dal comma 3 dell'art. 233-bis del TUEL 267/2000, come modificato dall'art. 1, comma
831, legge n. 145 del 2018, per cui “Gli enti locali con popolazione inferiore a 5.000 abitanti possono
non predisporre il bilancio consolidato”;

la spesa di personale prevista per I’anno 2024, gia in fase di predisposizione del Bilancio pluriennale
2024/2026, e contenuta nel limite della spesa media del triennio e, pertanto, rispettosa della
disposizione del nuovo art. 1 ¢. 557 quater della L. 296/2006, cosi come integrato dall’art. 3 c. 5 bis
del D.L. 90/2014, ovvero il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del
triennio precedente alla data di entrata in vigore della norma che, a decorrere dall’anno 2014 — come
chiarito dalla Corte dei Conti Sezione Autonomie nella deliberazione n. 25/14 — & il 2011 / 2013;

il Comune non versa nelle situazioni strutturalmente deficitarie di cui all’art. 242 del D. Lgs.
n.267/2000 e s.m.i.;

L'art. 33, comma 2 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34 (comma modificato dalla legge di
conversione 28 giugno 2019, n. 58, dall' art. 1, comma 853, lett. a), b) e c), L. 27 dicembre 2019, n.
160, a decorrere dal 1° gennaio 2020, e, successivamente, dal!" art. 17, comma 1-ter, D.L. 30 dicembre
2019, n. 162, convertito, con modificazioni, dalla L. 28 febbraio 2020, n. 8) che detta disposizioni in
materia di assunzione di personale nelle regioni a statuto ordinario e nei comuni in base alla
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sostenibilita finanziaria e stabilisce che: «A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al
presente comma (per i Comuni: 20.4.2020), anche per le finalita di cui al comma 1, i comuni possono
procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali dei
fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato
dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli
oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale,
differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione.
Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e
delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-citta ed autonomie
locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate le fasce
demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative
percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano
al di sotto del valore soglia prossimo al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui
convergono i comuni con una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. | comuni che
registrano un rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del
predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione
approvato> | predetti parametri possono essere aggiornati con le modalita di cui al secondo periodo
ogni cinque anni. | comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a
carico dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di graduale riduzione
annuale de/ suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche
applicando un turn aver inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che registrano un
rapporto superiore al valore soglia superiore applicano un turn aver pari al 30 per cento fino al
conseguimento del predetto valore soglia»;

Il Decreto 17.3.2020 emanato dal Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro

dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, che stabilisce:

- Art. 1. Finalita, decorrenza, ambito soggettivo "1. il presente decreto € finalizzato, in attuazione
delle disposizioni di cui all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito,
con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, ad individuare i valori soglia, differenziati
per fascia demografica, del rapporto tra spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli
oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre
rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato in bilancio
di previsione, nonché ad individuare le percentuali massime annuali di incremento della spesa di
personale a tempo indeterminato per i comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori
soglia™;

- Art. 4. Individuazione dei valori soglia di massima spesa del personale
"1. In attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n. 34 del 2019, nella seguente Tabella
1, sono individuati i valori soglia per fascia demografica del rapporto della spesa del personale
dei comuni rispetto alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2:

a. Fasce demografiche

b. Valore soglia comuni da 3000 4999 abitanti: 27,20%

2. A decorrere dal 20 aprile 2020, i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di cui al
comma 1, fermo restando quanto previsto dall'art. 5, possono incrementare la spesa di personale
registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, in
coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale
dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva
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rapportata alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia
individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna fascia demografica”.

- Art. 5. Percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio
"1. In sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2,
possono incrementare annualmente, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, la spesa
del personale registrata nel 2018, secondo la definizione dell'art. 2, in misura non superiore al
valore percentuale indicato dalla seguente Tabella 2, in coerenza con i piani triennali dei
fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio
asseverato dall'organo di revisione e del valore soglia di cui all'art. 4, comma 1:
Tabella 2
Comuni da 3000 a 4999 abitanti
Annualita 2024: 28%

Considerato che la nuova disciplina sul calcolo dei limiti di spesa di personale, DECRETO 17 marzo 2020
MINISTRO PER LA PUBBLICA AMMINSTRAZIONE, ECONOMIA E FINANZE, DELL’INTERNO
Misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni
(attuativo dell’art. 33 c. 2 del DL 34/2019 convertito con modifiche in Legge 28 giugno 2019, n. 58):

- Si applica a partire dal 20.04.2020;

- Si aggiunge alla disciplina vigente sopra richiamata;

- Puo consentire, qualora I’Ente risulti virtuoso, ulteriori spazi assunzionali rispetto la copertura del 100%
del turn over maturato e in deroga al limite di spesa della media del triennio 2011-2013 ai sensi dell’art. 1
c. 557 della Legge di Stabilita 2007;

Dato atto che:
e condeliberazione consiliare n.10 del 16.04.2024, resa immediatamente eseguibile & stato approvato
il rendiconto 2023;

e sié provveduto immediatamente al ricalcolo della capacita assunzionale che pone il comune di San
Francesco al Campo nella fascia intermedia poiché il valore soglia ottenuto del 27,70%, € superiore
a quello previsto dalla Tab. 1 del D.M. 17.3.2020 (27.20%); ma inferiore al valore soglia tabella
T3 (31,20%);

Osservato che i comuni il cui rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti risulta compreso fra i
valori soglia per fascia demografica individuati dalla Tabella 1 del comma 1 dell'art. 4 del D.M. 17.3.2020
e dalla Tabella 3 del presente articolo non possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a
guello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato;

Dato atto che:

o nel corso del 2024 si sono completate le procedure concorsuali bandite nel 2023 per il
reclutamento di:

-n.1 istruttore di vigilanza;
-n.1 istruttore tecnico;

e in particolare, per quel che concerne la selezione concorsuale per il reclutamento dell’agente
di P.M., il posto é stato ricoperto, a decorrere dal 01.05.2024 dalla dipendente di ruolo di questo ente
a tempo parziale (94,44%) inquadrata nell’area degli “operatori esperti” ( ex “B1”) con la qualifica
di ausiliario al traffico, il cui costo annuo ammonta a € 28.725,00;

o per effetto di tale assunzione, quindi, in organico € attualmente vacante n.1 profilo
professionale inquadrato nell’ Area degli Operatori Esperti/ex “B1” e che, pertanto, occorre provvedere
alla sua sostituzione tramite turn-over;

e valutando i dati previsionali di entrata e spesa relativi al 2024 depositati agli atti dell’ufficio
personale) si rileva che il rapporto (27%) non verrebbe incrementato in caso di un’eventuale
sostituzione;
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Considerato che questa Amministrazione ha valutato, inoltre, di procedere nell’anno 2024 alla
valorizzazione del personale interno prevedendo l'attivazione della procedure speciale-transitoria di
progressione verticale ( per il passaggio di n.1 unita dalla categoria degli “operatori esperti” a quella degli
“istruttori” — area amministrativa ) da effettuare ai sensi dell’art. 13 commi 6,7, ¢ 8 del CCNL 16.11.2022
e dell’art. 52 comma 1-bis penultimo periodo del D.Lgs. 165/2001, attingendo:

e per € 1.182,7 dalle risorse residue dello 0,55% del monte salari 2018 secondo i criteri di pesatura
previsti nel contratto decentrato integrativo 2023-2025 sottoscritto definitivamente tra le parti in data
09.08.2023;

e per € 1.379,50 dalle economie di spesa derivanti dalla cessazione dell’ex ausiliario al traffico;

Ritenuto, pertanto, di procedere:

o all'attivazione della procedure speciale-transitoria di progressione verticale ( per il passaggio di n.1
unita dalla categoria degli “operatori esperti” a quella degli “istruttori” — area amministrativa ) da effettuare
ai sensi dell’art. 13 commi 6,7, ¢ 8 del CCNL 16.11.2022 e dell’art. 52 comma 1-bis penultimo periodo del
D.Lgs. 165/2001;

e al parziale turnover della risorsa cessata, tramite assunzione a 32 ore settimanali ( 88,89%) di n.1
Operatore esperto/ex “B” da collocarsi nell’area vigilanza- settore manutentivo, la cui spesa complessiva
di € 27.026,74 ( incluso ONERI e IRAP ) trova copertura dalle economie derivanti dalla cessazione dell’ex
ausilario al traffico al netto della quota utilizzata per la progressione verticale di cui sopra;

e e conseguentemente, di prevedere, per il triennio 2024-2026 la seguente programmazione per quel che
concerne il personale a tempo indeterminato:

ANNO FABBISOGNO MODALITA’ DI
COPERTURA

2024 Conclusione procedure concorsuali bandite nel
2023 per I’assunzione di:

- n.1 istruttore tecnico:

- n.1 istruttore di vigilanza;

Assunzione n.1 operatore esperto — ex cetegoria
ex “B” — area tecnico-manutentiva, a tempo | Risorse proprie per € 27.026,74
parziale — 32 ore;

n.1 Progressione Verticale in deroga da “area

operatori esperti” a “area istruttori” Risorse proprie per € 2.562,20

2025 Non sono prevedibili, allo stato attuale
assunzioni a tempo indeterminato per I'anno di
riferimento.

Non sono previste cessazioni

2026 Non sono prevedibili, allo stato attuale
assunzioni a tempo indeterminato per I'anno di
riferimento.

Non sono previste cessazioni

Verificato che la spesa presunta del personale per I’anno 2024 risulta pari, al netto delle esclusioni di cui al D.M.
17.05.2020, a € 621.161,14 conforme ai limiti di spesa del triennio 2011/13 pari a € 832.578,51.

Dato atto, inoltre, che il PIAO deve indicare, oltre alle assunzioni a tempo indeterminato, 1I’eventuale ricorso a
tipologie di lavoro flessibile, nel rispetto della disciplina ordinamentale di cui agli artt. 7 e 36 del D.lIgs. n.
165/2001 e delle limitazioni di spesa previste dall’art. 9, comma 28, del D.L.n.78/2010 e dall’art. 14 del D.L.
66/2014;
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Richiamato il vigente art. 9, comma 28, del d.I. 78/2010, convertito con modificazioni dalla legge 122/2010,
come modificato, da ultimo, dall’art. 11, comma 4-bis, del d.l. 90/2014, che fissa un tetto alle cosiddette
assunzioni flessibili “possono avvalersi di personale a tempo determinato o0 con convenzioni ovvero con
contratti di collaborazione coordinata e continuativa, nel limite del 50 per cento della spesa sostenuta per le
stesse finalita nell'anno 2009. Per le medesime amministrazioni la spesa per personale relativa a contratti di
formazione-lavoro, ad altri rapporti formativi, alla somministrazione di lavoro, nonché al lavoro accessorio di
cui all'articolo 70, comma 1, lettera d) del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276, e successive
modificazioni ed integrazioni, non puo essere superiore al 50 per cento di quella sostenuta per le rispettive
finalita nell'anno 2009. | limiti di cui al primo e al secondo periodo non si applicano, anche con riferimento ai
lavori socialmente utili, ai lavori di pubblica utilita e ai cantieri di lavoro, nel caso in cui il costo del personale
sia coperto da finanziamenti specifici aggiuntivi o da fondi dell'Unione europea; nell'ipotesi di cofinanziamento,
i limiti medesimi non si applicano con riferimento alla sola quota finanziata da altri soggetti. Le disposizioni di
cui al presente comma costituiscono principi generali ai fini del coordinamento della finanza pubblica ai quali
si adeguano le regioni, le province autonome, gli enti locali e gli enti del Servizio sanitario nazionale. A
decorrere dal 2013 gli enti locali possono superare il predetto limite per le assunzioni strettamente necessarie
a garantire I'esercizio delle funzioni di polizia locale, di istruzione pubblica e del settore sociale nonché per le
spese sostenute per lo svolgimento di attivita sociali mediante forme di lavoro accessorio di cui all'articolo 70,
comma 1, del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276. Le limitazioni previste dal presente comma non si
applicano agli enti locali in regola con I'obbligo di riduzione delle spese di personale di cui ai commi 557 e 562
dell'articolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni, nell'ambito delle risorse
disponibili a legislazione vigente. Resta fermo che comunque la spesa complessiva non puo essere superiore
alla spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno 2009. Sono in ogni caso escluse dalle limitazioni previste
dal presente comma le spese sostenute per le assunzioni a tempo determinato ai sensi dell'articolo 110, comma
1, del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267", ed inoltre che * il mancato rispetto dei
limiti di cui al presente comma costituisce illecito disciplinare e determina responsabilita erariale. Per le
amministrazioni che nell'anno 2009 non hanno sostenuto spese per le finalita previste ai sensi del presente
comma, il limite di cui al primo periodo & computato con riferimento alla media sostenuta per le stesse finalita
nel triennio 2007-2009”.

Preso atto che le tipologie di lavoro flessibile a cui fa riferimento 1’art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010, sono,
a titolo esemplificativo:
e i contratti di lavoro a tempo determinato (D.lgs. 6 settembre 2001, n. 368);
e |e convenzioni;
e i contratti di lavoro autonomo nella forma della collaborazione coordinata e continuativa (art. 7, comma
6, del D.lIgs. n. 165/2001);
e i contratti di formazione e lavoro (art. 3 del D.L. 726/1984, convertito con modificazioni nella legge
863/1984, art. 16 del D.L. 299/1994, convertito con modificazioni nella legge 451/1994, n. 451);
o altri rapporti formativi;
e i contratti di somministrazione di lavoro (artt. 20 e seguenti del D.lgs. 10 settembre 2003, n. 276);
o le prestazioni di lavoro accessorio di cui all'articolo 70, comma 1, lettera d) del decreto legislativo 10
settembre 2003, n. 276, e successive modificazioni ed integrazioni.

Preso atto inoltre che non rientrano nella locuzione di lavoro flessibile le convenzioni aventi per oggetto la
gestione in forma associata di funzioni e servizi, infatti il ricorso a forme di utilizzo condiviso del personale in
organico rappresenta non gia un modo per eludere il regime vincolistico relativo alle assunzioni a tempo
indeterminato, bensi un duttile strumento di utilizzo plurimo e contemporaneo dei dipendenti pubblici senza
ulteriori costi per le amministrazioni beneficiarie. (Sezione delle Autonomie della Corte dei conti con la
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deliberazione n. 23/SEZAUT/2016)

Vista la deliberazione n. 2/SEZAUT/2015/QMIG della Corte dei Conti, sezione Autonomie, che chiarisce: “Le
limitazioni dettate dai primi sei periodi dell’art. 9, comma 28, del d.l. n.78/2010, in materia di assunzioni per il
lavoro flessibile, alla luce dell’art. 11, comma 4-bis, del d.l. 90/2014 (che ha introdotto il settimo periodo del
citato comma 28), non si applicano agli enti locali in regola con I'obbligo di riduzione della spesa di personale
di cui ai commi 557 e 562 dell’art. 1, legge n. 296/2006, ferma restando la vigenza del limite massimo della
spesa sostenuta per le medesime finalita nell’anno 2009, ai sensi del successivo ottavo periodo dello stesso
comma 28.”;

Richiamata la deliberazione della Corte dei Conti sezione Autonomie n.18/sezaut/2018/QMIG avente ad
oggetto: “Applicabilita dell’art. 9, comma 28, del D.L. n.78/2010 agli enti locali che abbiano sostenuto spese
per contratti di lavoro flessibile, nel 2009 o nel triennio 2007/2009 per importi irrisori inidonei a costituire
parametro di riferimento assunzionale”;

Dato atto che in base alla suddetta deliberazione, “Ai fini della determinazione del limite di spesa previsto
dall’art. 9, comma 28, del d.l. n. 78/2010 e s.m.i., [’ente locale di minori dimensioni che abbia fatto ricorso alle
tipologie contrattuali ivi contemplate nel 2009 o nel triennio 2007-2009 per importi modesti, inidonei a
costituire un ragionevole parametro assunzionale, puo, con motivato provvedimento, individuarlo nella spesa
strettamente necessaria per far fronte, in via del tutto eccezionale, ad un servizio essenziale per l’ente. Resta
fermo il rispetto dei presupposti stabiliti dall’art. 36, commi 2 e ss., del d.Igs. n.165/2001 e della normativa —
anche contrattuale — ivi richiamata, nonché dei vincoli generali previsti dall ordinamento”.

Richiamato il precedente limite di spesa per rapporti di lavoro flessibile, determinato con proprio atto n.72/2020
e ammontante ad € 17.400,89;

Dato atto che I'Ente per garantire un minimo di servizio soddisfacente intende ricorrere, per I’anno 2024, a
incarichi a scavalco a favore di personale di altre amministrazioni, ai sensi dell’art.1 ¢.557 della L.311/2004, e
precisamente:

e incarico, nel limite max. di n.12 ore settimanali, c/o 1’ Area Tecnica finanziato con risorse proprie di
bilancio;

e incarico, nel limite max. di n.4 ore settimanali, ¢/o I’ Area Finanziaria finanziato con risorse proprie
di bilancio;

e incarico, nel limite max. di n.12 ore settimanali, c/o I’ Area Vigilanza, finanziati con i proventi delle
sanzioni al Cds;

Ritenuto, a tal fine, di adeguare, ai sensi della richiamata deliberazione della Corte dei Conti sezione Autonomie
n.18/sezaut/2018/QMIG, il limite della spesa per contratti flessibili in € 22.840,00;

Ritenuto, sulla base della normativa e delle considerazioni sin qui esposte, di provvedere alla programmazione
del fabbisogno del personale a tempo determinato o flessibile come da seguente prospetto:

ANNO FABBISOGNO MODALITA’ DI COSTO
COPERTURA PREVISTO

22



2024

Incarico a scavalco, ai sensi art.1 .557
della L.311/2004, c/o I'Area Tecnica
per un max. di n.12 ore settimanali:

Incarico a scavalco, ai sensi art.1 .557
della L.311/2004, clo I'Area
Finanziaria per un max. di n.4 ore
settimanali:

Incarico a scavalco, ai sensi art.1 .557
della L.311/2004, c/o I'Area Vigilanza
per un max. di n.12 ore settimanali:

Risorse proprie

Risorse proprie

Proventi Cds

€ 17.130,00
comprensivo di oneri
a carico Ente,

€ 5.710,0
comprensivo di oneri
carico Ente, oltre ¢
rimborso delle spese @
viaggio;

€ 15.000,0
comprensivo di oneri
carico Ente, oltre &
rimborso delle spese @
viaggio;

2025 Non sono prevedibili, allo stato attuale
assunzioni a tempo determinato per
I'anno di riferimento.

2026 Non sono prevedibili, allo stato attuale

assunzioni a tempo determinato per
I'anno di riferimento.

Circa la sopra menzionata programmazione € stato acquisito il parere favorevole rilasciato dal Revisore dei

Conti e acclarato al Protocollo Generale dell’Ente al n.878 in data 06.02.2024.

Il Comune di San Francesco al Campo si riserva la possibilita di integrare e modificare la predetta
programmazione qualora si verificassero esigenze tali da determinare mutazioni del quadro di riferimento
relativamente al triennio in considerazione, anche con riferimento alla possibilita di sostituire eventuali

cessazioni dal servizio non previste, sempre nel rispetto delle normative vigenti.
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Sottosezione 3.4 - FORMAZIONE DEL PERSONALE

Per la redazione del piano per la formazione del personale per il triennio 2023/2025 si fa riferimento
ai seguenti documenti:
— Piano strategico per la valorizzazione e lo sviluppo del capitale umano nella PA del Dipartimento della
Funzione Pubblica (pubblicato 10 gennaio 2022);
— Patto per I’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale” in cui si evidenzia che “la
costruzionedella nuova Pubblica Amministrazione si fonda sull’ingresso di nuove generazioni di lavoratrici
e lavoratori e 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 sfidedella transizione digitale e della sostenibilita ambientale™;
— Linee guida della Funzione Pubblica per il fabbisogno di personale n. 173 del 27 agosto 2018;
— Linee di indirizzo della Funzione Pubblica per I’individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte
delle amministrazioni pubbliche;

“Decreto Brunetta n. 80/2021” in relazione alle indicazioni presenti per la stesura del Piano Integrato di
Attivita e Organizzazione (PIAO) per la parte formativa;
— Documento Unico di Programmazione del Comune del triennio 2023-2025.Gli assi portanti del Piano
2023-2025 sono:
a) organizzare I’offerta di formazione in coerenza con il nuovo Piano strategico nazionale che ci fornisce
una articolata serie di indicazioni di massima sulle logiche da adottare e il focus da centrare come traduzione
dei contenuti del PNRR,;
b) adottare la logica del PIAO (Piano integrato delle attivita ¢ dell’organizzazione) individuando obiettivi
annuali e pluriennali;
C) progettare, programmare e organizzare 1’offerta formativa “in riferimento allo sviluppo delle competenze,
in particolare alle competenze necessarie per il cambiamento e innovazione nell’ente e agli obiettivi mission
edi servizio dell’ente”;
d) accogliere le indicazioni del PNRR per organizzare percorsi formativi articolati per target mirati (al fine
di aumentare la qualificazione dei contenuti), se possibile certificati dentro un sistema di accreditamento;
e) adottare la logica di rete per usare al meglio sinergie nel progettare ed erogare formazione (risorse, idee,
sperimentazioni) con universita, aziende private presenti, associazione di enti etc. In tale ambito I’ente
verifichera la possibilita di dare corso alla realizzazione di forme di gestione associata con altri enti locali. Gli
obiettivi strategici del Piano 2023/2025 sono:
1) sviluppare le competenze trasversali per il personale di comparto;
2) garantire una formazione permanente del personale a partire dalle competenze digitali. In particolare il
miglioramento delle competenze digitali supporta i processi di semplificazione e digitalizzazione previsti negli
obiettivi strategici M1_4.4.1 Completamento della transizione digitale dell’Ente per il miglioramento dei
servizi resi (anche interni) in un’ottica di trasparenza, informatizzazione e di semplificazione dei processie dei
procedimenti dell’Ente;
3) rafforzare le competenze manageriali e gestionali per i responsabili di settore;
4) sostenere il raggiungimento degli obiettivi strategici stabiliti nel DUP e nel piano della performance
collegatialla valorizzazione delle professionalita assegnate ai Settori;
5) sostenere le misure previste dal PTPCT (Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza) 2023/2025;
6) supportare i necessari aggiornamenti normativi e tecnici, trasversali a tutti i settori o specifici per tematica
oambiti di azione, sia continui che periodici;
7) predisporre la formazione mirata al nuovo personale in entrata, e la formazione mirata per i percorsi
diriqualificazione e ricollocazione di personale in nuovi ambiti operativi 0 nuove attivita;
8) dare attuazione alle previsioni dettate dal D.L. n. 36/2022 per la formazione sui temi dell’etica pubblica e
deicomportamenti etici, con particolare riferimento al personale di nuova assunzione;



9) dare attuazione ai vincoli dettati dal legislatore per la formazione, ai fini della tutela della sicurezza e
dellasalute sui luoghi di lavoro;

Su questa base, in relazione alle esigenze che perverranno dai responsabili di settore e previa
informazione edeventuale confronto con i soggetti sindacali si indicano i seguenti temi:

e Prevenzione della corruzione;

e Personale;

e Organizzazione;

e Privacy e Trasparenza;

e Codice dei contratti;

¢ Nuovo ordinamento contabile;

Allo scopo e intenzione del Comune di SAN FRANCESCO AL CAMPO, in continuita con 1’anno
precedente, di procedere in modo congiunto con altri Comuni, attraverso 1’acquisto di un pacchetto formativo
on-demand trattante i predetti argomenti.

Inoltre, ai sensi della Direttiva del Ministro per la pubblica amministrazione adottata in data 23 marzo
2023 ad oggetto: “Pianificazione della formazione e sviluppo delle competenze funzionali alla
transizione digitale, ecologica e amministrativa promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza”, questa Amministrazione, attraverso la piattaforma “Syllabus, Nuove competenze per le
pubbliche amministrazioni” (https://www.syllabus.gov.it/syllabus/) del Dipartimento della funzione
pubblica, ha pianificato la formazione del proprio personale, per lo sviluppo delle competenze
digitali, aderendo all’iniziativa entro il 30 giugno e formando almeno il 30% dei dipendenti entro il
31.12.2023.

Per I’anno 2024 il target ¢ di formare almeno i 70% del personale amministrativo garantendo almeno
24 ore di formazione/anno per dipendente

Per I’anno corrente la somma attualmente a disposizione ¢ pari € 5.000,00.

Essa verra utilizzata, in continuita con gli anni precedenti, per 1’abbonamento a pacchetti formativi
online di settore e per l’iscrizione a seminari, corsi € webinar segnalati di volta in volta dai
Responsabili dei servizi.
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SEZIONE 4: MONITORAGGIO

Strumenti e modalita di monitoraggio

Il processo di programmazione e controllo per le Pubbliche Amministrazioni prevede che ad ogni livello di
pianificazione /progettazione corrisponda un adeguato sistema di monitoraggio e controllo al fine di misurare
e valutare il grado di raggiungimento dei risultati attesi. In sintesi si riportano, per ognuno dei livelli di
pianificazione /programmazione previsti, i diversi strumenti di controllo utilizzati dal Comune.

S Programmadimandato | coeefee i » Relazione di fine mandato

Pianificazione
strategica

T~ DUP Sezione strategica
(durata pari al mandato elettorale)

-------------------------------- Verifica stato avanzamento strategie

Bilancio di previsione ]

/ | {documento triennale)

DUP Sezione operativa
= | {durata triennale corrispondente al
bilancio pluriennale)

™ PEG “

% == (documemojiennﬂg = J

‘ Verifica stato raggiungimento obiettivi
pluriennali

Programmazione
pluriennale

e Relazione sulla performance *

N Piano della Performance sl
(document_o triennale)

i
v

GE;STIONS{E

" Programmazione
. annuale

¥

rimo esercizio tel Bilancio ; : o
o lennae] Rendicontazione attivita
— (Relazione al Rendicanto, Conto del Bilancio,

Situazione economico-patrimoniale)

Bilancio annuale i

=
PEG

{primo esercizio del PEG triennale) | b

L’operato dell’Amministrazione ¢ oggetto di analisi non solo in termini di risultati raggiunti ma
anche di risorse umane, strumentali e finanziarie utilizzate per il loro conseguimento. Un Ente ¢
efficiente se raggiunge un obiettivo senza un eccessivo dispendio delle risorse a propria
disposizione. Gli strumenti di cui I’Ente dispone per la valutazione della propria efficienza sono:

- controllo di regolarita amministrativa e contabile sugli atti;

- relazione della Giunta comunale al rendiconto;

- controllo di gestione;

- sistema di valutazione dei Responsabili di Servizio;

- sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale.

mministrativ ntabil

PN

ntrollo di reaolari

Il controllo di regolarita amministrativa e contabile & sia preventivo, che successivo.
Il controllo preventivo si effettua nelle fasi di formazione dell’atto: dalla fase dell’iniziativa, alla fase
dell’integrazione dell’efficacia che si conclude, di norma, con la pubblicazione o la comunicazione.
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Il controllo successivo si svolge dopo che si ¢ conclusa anche 1’ultima parte della fase dell’integrazione
dell’efficacia.

Controllo preventivo

1. Nella fase di formazione delle proposte di deliberazione, sia giuntali che consiliari, il responsabile del
servizio competente per materia, effettua il controllo di regolarita amministrativa.

2. Incaso di esito positivo, il responsabile esprime un parere favorevole, attestante la regolarita e la correttezza
dell'azione amministrativa ai sensi dell’art. 49 del TUEL. In caso di esito negativo, il responsabile esprime un
motivato parere contrario.

3. Su ogni proposta di deliberazione giuntale e consiliare, che non sia un mero atto di indirizzo politico, deve
essere acquisito il parere di regolarita tecnica del responsabile del servizio interessato. Il parere e richiamato
nel testo delle deliberazioni ed allegato, quale parte integrante e sostanziale, al verbale delle stesse.

4. Per gli atti amministrativi di competenza dei responsabili di servizio, questi effettuano il controllo
preventivo di regolarita amministrativa e ne attestano 1’esecuzione inserendo nella narrativa del provvedimento
la formula seguente: “ai sensi dell’art. 147-bis del TUEL, si attesta la regolarita amministrativa del presente”.
5. L’ufficio interessato svolge il controllo preventivo di regolarita tecnica dei decreti e delle ordinanze assunte
dal Sindaco. Il responsabile del servizio finanziario svolge il controllo preventivo di regolarita contabile, se
necessario, dei suddetti decreti e delle ordinanze.

Controllo preventivo contabile

1. Nella fase preventiva di formazione delle proposte di deliberazione, sia giuntali e che consiliari, il
responsabile del servizio finanziario esercita il controllo di regolarita contabile.

2. In caso di esito positivo, esprime un parere favorevole ai sensi dell’art. 49 del TUEL. In caso di esito
negativo, il responsabile esprime un motivato parere contrario.

3. Su ogni proposta di deliberazione, sia giuntale che consiliare, che comporti riflessi diretti o indiretti sulla
situazione economico-finanziaria o sul patrimonio dell'ente, € richiesto il parere del responsabile del servizio
finanziario in ordine alla regolarita contabile. Il parere & richiamato nel testo della deliberazione ed allegato al
verbale della stessa.

4. Nella formazione delle determinazioni, e di ogni altro atto che comporti impegno di spesa ai sensi dell’art.
183 del TUEL, il responsabile del servizio finanziario effettua il controllo di regolarita contabile attraverso
1I’apposizione del visto attestante la copertura finanziaria. Il visto é allegato al provvedimento cui si riferisce.

Controllo successivo

1. Il segretario comunale organizza e dirige il controllo successivo di regolarita amministrativa e contabile ai
sensi dell’art. 147-bis del TUEL. L’ufficio di segreteria generale, che collabora con il segretario, svolge
I’attivita di controllo.

2. L’ufficio di segreteria generale verifica la regolaritd amministrativa e contabile delle determinazioni, dei
contratti e di ogni altro atto amministrativo che ritenga di verificare.

3. Ai sensi dell’art. 41 del DL 66/2014 (convertito dalla legge 89/2014), ai bilanci previsionali e consuntivi
deve essere allegato un prospetto, sottoscritto dal rappresentante legale e dal responsabile finanziario, attestante
I'importo dei pagamenti, relativi a transazioni commerciali, effettuati dopo la scadenza dei termini previsti dal
d.lgs. 231/2002, nonché l'indicatore annuale di tempestivita dei pagamenti. In caso di superamento dei predetti
termini, le medesime relazioni indicano le misure adottate o previste per consentire la tempestiva effettuazione
dei pagamenti.

Svolgimento del controllo successivo
1. L’ufficio di segreteria generale svolge il controllo con cadenza almeno semestrale e pud sempre disporre
ulteriori verifiche nel corso dell’esercizio.
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2. L’ufficio di segreteria generale seleziona i provvedimenti da sottoporre a verifica applicando il metodo del
“campionamento casuale semplice senza ripetizioni”.

3. Al termine, I'ufficio di segreteria generale descrive in un breve referto i controlli effettuati ed il lavoro
svolto. Il referto si conclude con un giudizio sugli atti amministrativi esaminati. Nel caso esprima un giudizio
con rilievi o un giudizio negativo, lo motiva analiticamente.

4. L’ufficio di segreteria generale trasmette la relazione al sindaco, al presidente del consiglio comunale, ai
capi dei gruppi consiliari, ai responsabili di servizio, all’organo di revisione, all’organismo indipendente di
valutazione affinché ne tenga conto in sede di giudizio sulla performance.

5. Nella prima seduta utile, il presidente del consiglio comunale comunica gli esiti della verifica all’assemblea.
La giunta prende atto degli esiti del referto con propria deliberazione.

6. Qualora I’ufficio di segreteria generale accerti irregolarita tali da perfezionare fattispecie anche sanzionabili
disciplinarmente, penalmente o contabilmente, trasmette la relazione all’ufficio competente per i procedimenti
disciplinari, alla Procura presso la Sezione Regionale della Corte dei Conti e alla Procura presso il Tribunale.

lazi laGi le al Rendi

Ai sensi di quanto previsto dall’art. 11 del D.Lgs. n. 118/2011 il rendiconto della gestione di un esercizio
finanziario & corredato dalla relazione prevista dal comma 6 del citato art. 11. Si tratta di un documento
illustrativo della gestione dell'Ente, nonché dei fatti di rilievo verificatisi dopo la chiusura dell'esercizio edi
ogni eventuale informazione utile ad una migliore comprensione dei dati contabili.

Ai sensi di quanto disposto dall’art. 11... Omissis... la relazione illustra:

a) i criteri di valutazione utilizzati;

b)  le principali voci del conto del bilancio;

c) le principali variazioni alle previsioni finanziarie intervenute in corso d'anno, comprendendo
l'utilizzazione dei fondi di riserva e gli utilizzi delle quote vincolate e accantonate del risultato di
amministrazione al 1° gennaio dell'esercizio precedente, distinguendo i vincoli derivanti dalla legge e dai
principi contabili, dai trasferimenti, da mutui e altri finanziamenti, vincoli formalmente attribuiti dall'ente;

d) l'elenco analitico delle quote vincolate e accantonate del risultato di amministrazione al 31 dicembre
dell'esercizio precedente, distinguendo i vincoli derivanti dalla legge e dai principi contabili, dai trasferimenti,
da mutui e altri finanziamenti, vincoli formalmente attribuiti dall'ente;

e) leragioni della persistenza dei residui con anzianita superiore ai cinque anni e di maggiore consistenza,
nonché sulla fondatezza degli stessi, compresi i crediti di cui al comma 4, lettera n);

f) I'elenco delle movimentazioni effettuate nel corso dell'esercizio sui capitoli di entrata e di spesa
riguardanti I'anticipazione, evidenziando l'utilizzo medio e I'utilizzo massimo dell'anticipazione nel corso
dell'anno, nel caso in cui il conto del bilancio, in deroga al principio generale dell'integrita, espone il saldo al
31 dicembre dell'anticipazione attivata al netto dei relativi rimborsi;

g) Il'elencazione dei diritti reali di godimento e la loro illustrazione;

h)  I'elenco dei propri enti e organismi strumentali, con la precisazione che i relativi rendiconti o bilanci
di esercizio sono consultabili nel proprio sito internet;
i) I'elenco delle partecipazioni dirette possedute con l'indicazione della relativa quota percentuale;

), gli esiti della verifica dei crediti e debiti reciproci con i propri enti strumentali e le societa controllatee
partecipate. La predetta informativa, asseverata dai rispettivi organi di revisione, evidenzia analiticamente
eventuali discordanze e ne fornisce la motivazione; in tal caso I'ente assume senza indugio, e comungue non
oltre il termine dell'esercizio finanziario in corso, i provvedimenti necessari ai fini della riconciliazione delle
partite debitorie e creditorie;

K)  glioneri e gli impegni sostenuti, derivanti da contratti relativi a strumenti finanziari derivati o da contratti
di finanziamento che includono una componente derivata;

) I'elenco delle garanzie principali o sussidiarie prestate dall'ente a favore di enti e di altri soggetti ai sensi
delle leggi vigenti, con l'indicazione delle eventuali richieste di escussione nei confronti dell'entee del rischio
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di applicazione dell'art. 3, comma 17 della legge 24 dicembre 2003, n. 350;

m)

I'elenco descrittivo dei beni appartenenti al patrimonio immobiliare dell'ente alla data di chiusura

dell'esercizio cui il conto si riferisce, con l'indicazione delle rispettive destinazioni e degli eventuali proventi
da essi prodotti;

n)

gli elementi richiesti dall'art. 2427 e dagli altri articoli del codice civile, nonché da altre norme dileggee

dai documenti sui principi contabili applicabili;

0)

altre informazioni riguardanti i risultati della gestione, richieste dalla legge o necessarie per

I'interpretazione del rendiconto.”
Tale relazione viene approvata dalla Giunta Comunale unitamente allo Schema di Rendiconto e presentata al
Consiglio Comunale.

11 controllo di gestion

Per il corretto svolgimento del controllo di gestione viene predisposto un sistema di programmazione, monitoraggio
e verifica avente come oggetto l'andamento della gestione, i relativi costi ed i risultati prodotti dall'azione
amministrativa.

L'esercizio del controllo di gestione compete a ciascun Responsabile di Servizio in riferimento alle attivita
organizzative e gestionali di propria competenza e agli obiettivi assegnati in sede di approvazione del P.E.G./Piano
delle Performance o D.U.P.

Il controllo di gestione si articola nelle seguenti fasi:

a)

b)

c)

d)

€)

predisposizione ed analisi di un piano esecutivo di gestione (eventualmente comprensivo del piano dettagliato
degli obiettivi) ad integrazione del piano della performance o della Relazione Previsionale e Programmatica;
rilevazione dei dati relativi ai costi ed ai proventi in base ad un predefinito "piano dei conti”, nonché
rilevazione dei risultati raggiunti in riferimento ai singoli servizi e centri di costo/processi, ove previsti;
valutazione dei dati predetti in rapporto al piano esecutivo di gestione/ piano performance/Relazione
Previsionale e Programmatica, al fine di verificare il loro stato di attuazione e di misurare I'efficacia 1
I'efficienza e il grado di economicita dell'azione intrapresa;

elaborazione di indici e parametri finanziari, economici e di attivita riferiti ai servizi ed ai centri di
costo/processi;

elaborazione di una relazione annuale (report) riferita all'attivita complessiva dell'Ente, alla gestione di aree
di attivita, alla gestione dei singoli servizi o centri di costo/processi.

La Relazione annuale sulla performance

La relazione sulla performance organizzativa dell’Ente, redatta dal Segretario Comunale e convalidata
dall’Organo di Valutazione, evidenzia, a consuntivo, i risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto
agli obiettivi programmati e alle risorse, rilevando eventuali scostamenti.

Ai sensi dell’art. 10 del D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i. la Relazione annuale sulla Performance deve essere
predisposta, adottata e pubblicata entro il 30 giugno di ogni anno, con validazione da parte dell’Organo di
Valutazione.

1l sistema di misurazione e valutazion 1] rforman raanizzativa e indivi |

La metodologia di valutazione ¢ stata adottata dall’Ente con deliberazione Giunta Comunale n. 144 del
27/11/2013, cosi come modificata con deliberazione della Giunta Comunale n.27 del 19/02/2020,
suddividendo il processo di valutazione nelle seguenti fasi:

1. Faseiniziale di assegnazione degli obiettivi e delle risorse umane e finanziarie;
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2. Fase intermedia di verifica ed adozione di eventuali correttivi agli obiettivi assegnati con
confronto traresponsabile di settore e dipendente;

3. Fase finale di giudizio con consegna delle schede di valutazione con confronto tra
responsabile disettore e dipendente.

La definizione degli obiettivi e capacita gestionali attese per i Responsabili di posizione organizzativa e per
il Segretario Comunale viene adottata dalla Giunta Comunale con il supporto dell’Organo Indipendente di

Valutazione e la relativa valutazione viene approvata dalla Giunta su istruttoria dell’OIV;

Ogni responsabile di Posizione Organizzativa definisce le performance attese ed effettua la valutazione del

personale che coordina direttamente.

L’Organo Indipendente di Valutazione effettua una supervisione del processo volta a garantire la corretta

adozione della metodologia, sia in fase di definizione delle attese che in fase di valutazione.

: ione dell : individuall

Per i Responsabili della Posizione Organizzativa nonché per i collaboratori, la valutazione complessiva é data
dalla media tra la valutazione dei risultati (peso 50%) e i comportamenti organizzativi (peso 50%) con

riferimento ai seguenti fattori:

Relazione e integrazione

Innovativita

Gestione risorse economiche

Orientamento alla qualita dei servizi;

Gestione risorse umane

v Capacita di interpretazione dei bisogni e programmazione dei servizi

ANENENENEN

La retribuzione di risultato massima per ciascun dipendente titolare di P.O., come individuato gia dai
decreti del Sindaco, viene stabilita nella misura del 25% dell’indennita di posizione;

Per la determinazione della retribuzione di risultato per i dipendenti titolari di P.O., viene adottato il
seguente criterio:
- risultato con punteggio da 0 a 60 punti: retribuzione pari a ZERO
- risultato con punteggio da 60,01 a 90 punti: retribuzione commisurata all’effettivo risultato
raggiunto.
- risultato con punteggio uguale o superiore a 90,01 punti: retribuzione pari a CENTO

Per la ripartizione del F.T.A. agli atri dipendenti non titolari di P.O. viene adottato il medesimo criterio:
- risultato con punteggio da 0 a 60 punti: retribuzione pari a ZERO
- risultato con punteggio da 60,01 a 90 punti: retribuzione commisurata all’effettivo risultato
raggiunto.
- risultato con punteggio uguale o superiore a 90,01 punti: retribuzione pari a CENTO

L’erogazione della retribuzione di risultato e della performance collettiva ed individuale avviene dopo la
presad’atto dei risultati raggiunti dall’Ente a mezzo deliberazione della Giunta Comunale.

Monitoraaagio in materia di rischi corruttivi e tr renz

In materia di prevenzione della corruzione I’attivita di monitoraggio ¢ finalizzata alla verifica dell’efficacia
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dellemisure di prevenzione, anche in vista degli aggiornamenti annuali e di eventuali rimodulazioni del
PTPC, ¢é attuata dal RPCT e dagli altri soggetti coinvolti nel processo di gestione del rischio.

Il Responsabile della prevenzione della corruzione da conto dello stato di attuazione del Piano e delle
misure assegnategli attraverso la redazione, entro il 15 dicembre, della relazione annuale sullo stato di
attuazione del Piano medesimo e riferisce sull’attivita svolta ogniqualvolta lo ritenga opportuno o 1’organo
di indirizzo politicone faccia richiesta.

In ragione della connessione tra PTPC e obiettivi del ciclo della Performance, ’attivita di monitoraggio
sullo stato di attuazione del Piano é altresi effettuata in occasione delle verifiche periodiche inerenti il
raggiungimentodegli obiettivi indicati nel Piano delle Performance.

L’attivita di monitoraggio ¢ altresi attuata attraverso il sistema dei controlli interni e, in particolare,
attraverso le operazioni di controllo successivo di regolarita amministrativa.

L’attivita di monitoraggio € infine garantita anche attraverso la redazione di un report entro il 30.11, in cui
le misure applicate ad ogni singolo processo sono verificate dal Gruppo di lavoro.

: io dell :

In relazione all’andamento generale della formazione sara realizzato con step annuali assumendo
I seguenti indicatori:

1. attestati rilasciati indicati per settore, per categoria contrattuale, inclusi i responsabili di settore;

2. la media formativa, intesa come copertura delle attivita formative rispetto al totale deidipendenti

dell'Ente;
3. la spesa pro-capite per la formazione.
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