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Premessa 
Le finalità del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue: 

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

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

 

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e agli obiettivi pubblici di complessivo 

soddisfacimento dei bisogni della collettività 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 l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che 

si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

 

 

Riferimenti normativi 
L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e organizzazione (PIAO), che 

assorbe una serie di piani e programmi già 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 capacità 

amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR. 

 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance (D.Lgs. n. 

150/2009 e relative Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale 

anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori 

specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del 

Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione. 

 

Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12, D.L. 30 dicembre 2021, n. 228, e successivamente 

modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la data di scadenza per l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è stata 

fissata al 30 giugno 2022. 

 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del 

Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle 

attività di cui all’art. 3, c. 1, lett. 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’art. 1, c. 16, L. n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a: 

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

d) concorsi e prove selettive; 

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti 

di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e trasparenza” avviene in presenza di fatti 

corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o 

modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.  

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

 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano integrato di attività e organizzazione 

limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2. 
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Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di cui all’art. 6, Decreto del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

 

Ai sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato 

di Attività e Organizzazione, il termine per l’approvazione del PIAO, è fissato al 15 aprile; 

 

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività 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. 
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Denominazione Ente: VITICUSO  PROVINCIA di FROSINONE - REGIONE LAZIO 
Indirizzo: Via Strada Nuova n.7 

03040 Viticuso (FR) 
PEC: comuneviticuso@cert-posta.it 

Codice fiscale: 
810002170603 
Sindaco: IANNETTA 
VINCENZO ANTONINO 
N. DIPENDENTI AL 
31/12/2022: 4 
N. ABITANTI AL 
31/12/2023: 296 

 
Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2024-2026 

 

 

 
 

 

SEZIONE 1 Scheda Anagrafica dell'Amministrazione 
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SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

2.1 Valore Pubblico 

In relazione all’accessibilità dei propri sistemi informativi, intesi come capacità di erogare servizi e fornire le informazioni in modalità 

fruibile, senza discriminazioni, anche da parte di coloro che, a causa di disabilità, necessitano di tecnologie assistive o configurazioni 

particolari, il Comune di Viticuso dà attuazione alla Direttiva UE 2016/2102, al D.Lgs. 10 agosto 2018, n. 106, alla Legge 9 gennaio 2004 n. 4 

ed alle Linee Guida sull’accessibilità degli strumenti informatici emanate da AgID. 

La strategia della trasformazione digitale della Pubblica Amministrazione, declinata nel Piano   triennale per l’Informatica nella Pubblica 

Amministrazione è tesa a promuovere lo sviluppo 

sostenibile, etico ed inclusivo, attraverso l’innovazione e la digitalizzazione al servizio delle persone, delle comunità e dei territori, nel rispetto 

della sostenibilità ambientale. Tra i principi guida contenuti nel Piano assume particolare rilevanza quello definito come Servizi inclusivi e 

accessibili, ove si richiede che le pubbliche amministrazioni progettino servizi pubblici digitali inclusivi e che vengano incontro alle diverse 

esigenze delle persone e dei singoli territori. 

2.2 Performance 

Premessa 

 
II ciclo di gestione della performance, di cui all’art. 4 del D.Lgs. 150/2009 si sviluppa attraverso un complessivo sistema integrato di 

programmazione e controllo, tramite il quale sono definiti gli obiettivi (strategici, operativi, di gestione e anticorruzione), le risorse 

necessarie al loro raggiungimento e le relative responsabilità, per ciascun Centro di Responsabilità, sulla base delle previsioni contenute nel 

vigente Sistema di misurazione e valutazione della performance  

Quadro complessivo della programmazione 

 

Nel Piano dettagliato degli obiettivi-Piano della performance sono specificatamente individuati gli obiettivi di gestione attraverso la loro 

rappresentazione in termini di finalità che permettono una lettura in un’ottica di programmazione, consentendo successive considerazioni sul 

grado di efficacia ed efficienza dell’attività svolta e di risultati attesi, misurati attraverso gli indicatori e relativi target, permettendo in tal 

modo: 

a) la puntuale programmazione esecutiva; 

 

b) l'efficace governo delle attività gestionali e dei relativi tempi di esecuzione; 

 

c) la chiara responsabilizzazione per i risultati effettivamente conseguiti. 

 

ll Piano dettagliato degli obiettivi-Piano della performance contiene per ogni servizio le Schede 

di previsione degli obiettivi di gestione nelle quali sono indicati: 

 
1. gli obiettivi da conseguire, il servizio e il relativo Responsabile; 
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2. le finalità, che permettono una lettura in un’ottica di programmazione, consentendo successive considerazioni sul grado di 

efficacia ed efficienza dell’attività svolta; 

3. i risultati attesi e gli indicatori di risultato; 

4. le strutture interne all’Ente coinvolte nella realizzazione degli obiettivi; 

5. le previsioni di entrata e spesa di competenza 2024-2026. 

 

 

Gli "obiettivi di gestione" costituiscono il risultato atteso verso il quale indirizzare le attività e coordinare le risorse nella gestione dei 

processi di erogazione di un determinato servizio. Le attività sono poste in termini di obiettivo e contengono la precisa ed esplicita indicazione 

circa il risultato da raggiungere, rappresentato dagli indicatori. Gli obiettivi gestionali necessitano infatti di un idoneo strumento di 

misurazione individuabile negli indicatori, che consistono in parametri gestionali considerati e definiti a preventivo, ma che poi dovranno 

trovare confronto con i dati desunti, a consuntivo, dall'attività svolta, al fine di misurare i risultati effettivamente conseguiti. Elemento 

essenziale di ogni obiettivo deve essere infatti la misurabilità in termini oggettivi ai fini della valutazione del risultato ottenuto. 

Gli obiettivi di gestione sono assegnati ai Responsabili di servizio e al loro conseguimento vengono ricondotte le azioni dei titolari di 

Posizione Organizzativa, e di tutto il personale dipendente, il quale è valutato annualmente in relazione all’apporto individualmente fornito 

ed alla capacità di conseguimento dei concreti risultati programmati. 

Gli obiettivi in materia di anticorruzione e trasparenza, finalizzati a dare attuazione alle misure di prevenzione dei fenomeni corruttivi 

previsti nel Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (piano confluito anch’esso nel PIAO). 

La misurazione e valutazione delle performance, ai sensi del D. Lgs. n. 150/2009 “attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, nel Comune di 

Viticuso viene effettuata secondo un ciclo di gestione che partendo dalla definizione e assegnazione degli obiettivi, dall’individuazione dei 

valori attesi e degli indicatori di riferimento, si conclude con la rendicontazione dei risultati ed il controllo sul conseguimento degli 

obiettivi. 

Il Sistema di Misurazione e di Valutazione della performance vigente riferisce la misurazione e valutazione delle performance, con 

articolazione di specifici valori parametrati, a: 

• Performance a livello di ente: ovvero livello di raggiungimento degli obiettivi dell’intero ente espresso dalla media dei risultati 

ottenuti dalle singole articolazioni organizzative, da specifici 

indicatori e dallo stato di attuazione degli obiettivi strategici desunti dal programma politico- amministrativo; 

• Performance organizzativa: livello di raggiungimento degli obiettivi delle singole articolazioni 
organizzative; 

 

• Performance individuale: competenza professionale e organizzativa dei singoli dipendenti, grazie alla quale si contribuisce al 
raggiungimento degli obiettivi. 

 

2.3 Semplificazione e Reingegnerizzazione procedure/procedimenti 

In linea con le indicazioni contenute nell’Agenda Digitale Italiana e con gli obiettivi declinati nel Piano Triennale per l’informatica nella Pubblica 

Amministrazione elaborato dall’Agenzia per l’Italia Digitale, verranno riviste le procedure informatizzate relative ai procedimenti in essere 

presso l’amministrazione comunale. Nello specifico, per ciò che attiene la fase di avvio dei procedimenti dematerializzati, aderendo alla Misura 
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1.4.1 “Esperienza del Cittadino nei servizi pubblici” del PNRR, si procederà all’implementazione dei servizi online resi fruibili all’utenza. 

 

Classe di 

servizi 

Servizio Descrizione 

servizio 

Normativa 

di riferimento 

ERTIFICATI E 

DOCUMENTI 

DEMOGRAFICI - 

ANAGRAFE 

Tenuta degli atti e dei registri 

anagrafici della popolazione 

residente in Italia e dei cittadini 

italiani residenti all'estero compresi: 

acquisizione manifestazioni di 

consenso al trapianto di organi e 

rilascio di certificati e documenti di 

identità personale 

DL nn. 1/2012, 5/2012, 70/2011; 

DPR nn. 

649/1974 e 223/1989; L. 

1228/1954 

CERTIFICATI E 

DOCUMENTI 

DEMOGRAFICI - STATO 

CIVILE 

Tenuta atti e registri dello stato civile, 

attività in materia di cittadinanza, 

divorzi, separazioni e testamento 

biologico (DAT)nonché rilascio di 

certificati. 

DL n. 5/2017; L n. 76/2016;DPR 

396/2000; RD 1238/1939 

CERTIFICATI E 

DOCUMENTI 

DEMOGRAFICI - LEVA MILITARE Attività relativa alla tenuta delle 

liste di leva,dei registri matricolari 

e dei registri 

dei congedi. 

D.Lgs. n. 66/2010; DPR n.90/2004; L. 

n. 

226/2004 

CERTIFICATI E 

DOCUMENTI 

DEMOGRAFICI - GIUDICI POPOLARI Attività relative alla tenuta degli 

elenchi dei cittadini nominabili come 

giudice popolare. 

DL n. 273/1989; L n. 405/1952; L 

n. 

287/1951 
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CERTIFICATI E 

DOCUMENTI 

DEMOGRAFICI - 

ELETTORALE 

Procedimenti in materia elettorale 

(tenuta delle liste elettorali, attività 

relativa all'elettorato attivo e passivo, 

attività relativa alla tenuta degli albi 

scrutatori e presidenti di seggio, 

rilascio di certificazione e tessere 

ecc.). 

Costituzione della R.I.; DL 267/2000 

CERTIFICATI E 

DOCUMENTI 

STATISTICA Statistiche demografiche e 

rilevazioni richieste da 

ISTAT e altri enti. 

DPR n. 223/1989; D.Lgs n. 322/1989 

SERVIZI 

INFORMATIVI 

RAPPORTI CON L’UTENZA 

URP 

Attività di gestione dei 

rapporti con il pubblico. 

L. n. 241/1990; D.Lgs. n. 267/2000; 

DL 82/2005 (CAD); DPR n. 

445/200; AgID 

determinazione n. 407/2020, 

modif. con det. 371 /2021: “Linee 

guida per la formazione, gestione e 

conservazione dei 

documenti informatici” 
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SERVIZI 

INFORMATIVI 

PROTOCOLLO Attività di gestione del protocollo 

e dei sistemi documentali. 

AgID determinazione n. 407/2020, 

modif. con det. 371 /2021: “Linee guida 

per la formazione, gestione e 

conservazione dei documenti 

informatici” e Agid determinazione 

121/2019 – con rettifica mediante det. 

147/2019: “Linee guida contenenti le 

Regole Tecniche e Raccomandazioni 

afferenti la generazione di certificati 

elettronici qualificati, firme e sigilli 

elettronici qualificati e validazioni 

temporali 

elettroniche qualificate” 

SERVIZI 

INFORMATIVI 

ALBO PRETORIO Albo pretorio e storico atti. L n. 241/1990; DLgs n. 267/2000; 

DPR n. 

445/2000;DL 82/2005 (CAD); L n. 

69/2009; Dlgs 

n. 150/2009 
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TRIBUTI E 

PAGAMENTI 

CONTABILITA’ E 

RAGIONERIA 

Predisposizione bilanci annuali e 

pluriennali, rendiconti, verifica 

equilibri di bilancio e assestamento di 

bilancio, rilascio pareri di 

regolaritàcontabile e attestazioni 

dicopertura finanziaria; verifica 

inadempienze; certificazioni del 

credito; programmazione finanziaria; 

affidamento e controllo servizio di 

Tesoreria; supporto Organi di 

Revisione; gestione adempimenti fiscali 

dell’ente, consulenza in materia 

fiscale alle altre aree; fatturazione 

elettronica. 

D.P.R. 602/73; D.Lgs. n. 267/2000; 

D.Lgs. n. 118/2011; D.Lgs. n. 165/2001; 

L. n. 59/97; L. n. 468/78; L. n. 94/97; 

D.Lgs. n. 279/97: Circolari e Direttive 

Ministeriali; Regolamenti comunali; 

TRIBUTI E 

PAGAMENTI 

ECONOMATO Attività proprie della funzione 

economale e della funzione degli 

agenti contabili; tenuta, 

aggiornamento e modifica Inventario 

del patrimonio immobiliare e mobiliare 

dell’Ente; gestione magazzino 

economale. 

D.Lgs. n. 267/2000; D.Lgs. 

n. 118/2011; Regolamenti comunali 
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PAGHE E 

PERSONALE 

STIPENDI AL PERSONALE Elaborazione cedolini mensili, Cu, 

dichiarazione 770 

 

TRIBUTI E 

PAGAMENTI 

TRIBUTI MAGGIORI Gestione Rendite catastali (ICI, 

IMU, ecc.), Tasse sui  rifiuti (TIA, 

TARSU, TARES, ecc.), 

 

D.Lgs. n. 267/2000; L. n.241/90; D.Lgs. n. 

504/92; D.Lgs. n. 

446/97; L. n. 

342/2000; D.Lgs. n. 

446/97; D.Lgs. n. 

360/98; D.L. n. 

78/2010; D.L. n. 

201/2011; L. n. 

296/2006; L. n. 

147/2013; L. n. 

160/2019; Circolari, decreti erisoluzioni 

ministeriali; Regolamenti comunali; 
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TRIBUTI E 

PAGAMENTI 

TRIBUTI MINORI Gestione tosap, imposta di affissione 

pubblicitaria per la diffusione di 

messaggi pubblicitari, effettuata 

attraverso varie forme di 

comunicazione visive e/o acustiche, 

diverse da quelle assoggettate al diritto 

sulle pubbliche affissioni, in luoghi 

pubblico aperti al pubblico o 

comunque percepibile da tali luoghi. 

D.Lgs. n. 267/2000; L. n.241/90; D.Lgs. n. 

446/97; D.Lgs. n. 

507/93; L. n. 

296/2006; D.Lgs. n. 

23/2011; L. n. 

145/2018; 

Circolari, decreti e risoluzioni ministeriali; 

Regolamenti comunali; 

 

Il processo di reingegnerizzazione includerà tutti gli applicativi e sistemi che afferiscono al servizio di riferimento. 

2.4 Rischi Corruttivi e Trasparenza 

Il  Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza  costituisce sezione del Piano Integrato di Attività e Organizzazione 

(PIAO), in attuazione di quanto previsto dall'art. 6 del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito in L. 6 agosto 2021, n. 113. 

Il termine per l'approvazione del Piano Triennale  di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza è quello di cui all’art. 1, comma 8, 

L. n. 190/2012. Tenuto conto delle indicazioni fornite da ANAC, il Comune di Viticuso con deliberazione della Giunta Comunale n.5  del 

25.01.2022 ha approvato il piano 2022-2024 che si conferma e si riporta di seguito aggiornato. 

La Legge 6 novembre 2012, n.190 prevede all’art. 1, comma 5, lett. b) che le pubbliche amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, 

del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n.165 devono  definire e trasmettere all’Autorità Nazionale Anticorruzione (ANAC) 

«procedureappropriate per selezionare e formare, in collaborazione con la Scuola superiore della pubblica amministrazione, i dipendenti 

chiamati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione, prevedendo, negli stessi settori, la rotazione di dirigenti e 

funzionari». 

A tale riguardo, il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT), secondo quanto disposto dall’articolo 1, 

comma 10, lett. b) della citata Legge 190/2012, provvede 

«alla verifica, d'intesa con il dirigente competente, dell'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici preposti allo svolgimento delle 

attività nel cui ambito è più elevato il rischio che siano commessi reati di corruzione». La definizione dei criteri che le amministrazioni 

devono seguire per assicurare la rotazione dei dirigenti nei settori particolarmente esposti alla corruzione spetta ad ANAC ai sensi del 
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combinato disposto dell’articolo 1, comma 4, lett. e) della legge 190/2012 e dell’articolo 19, comma 15 del decreto legge 24 giugno 2014, 

n.90. 

Ciò premesso, giova evidenziare come nell'intento del legislatore la rotazione ordinaria del personale costituisca una misura organizzativa 

preventiva finalizzata a limitare il consolidarsi di relazioni che possano alimentare dinamiche improprie nella gestione amministrativa, 

conseguenti alla permanenza nel tempo di determinati dipendenti nel medesimo ruolo o funzione. 

Essa ha l’obiettivo di evitare che un soggetto sfrutti un potere o una conoscenza acquisita per ottenere un vantaggio illecito nell’assunto che 

l'alternanza tra più professionisti nelle decisioni e nella gestione delle procedure riduca il rischio che possano crearsi relazioni particolari 

tra amministrazioni ed utenti, con il conseguente consolidarsi di situazioni di privilegio e l'aspettativa a risposte illegali improntate a 

collusione. La rotazione, tuttavia, rappresenta anche un criterio organizzativo che può contribuire sia alla formazione del personale, 

accrescendo le conoscenze e la preparazione del lavoratore in ciò qualificando il suo livello di professionalità sia ad elevare le capacità 

professionali complessive dell’Amministrazione. L’applicazione di tale misura non può però prescindere da una contestuale analisi 

valutativa dell’esigenza di assicurare nel contempo la continuità ed il buon andamento dell’attività amministrativa. Ed è evidente come tale 

misura, per le caratteristiche dimensionali dell’Ente, non sia allo stato attuale applicabile alla realtà del Comune di Viticuso. 

 

PIANO TRIENNALE PREVENZIONE CORRUZIONE E TRASPARENZA 2024 - 2026 

 

 

 

ART.1 –PREMESSA/ RIFERIMENTI NORMATIVI 

1. L’assetto normativo di riferimento per la redazione del presente Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione (PTPC) e della sezione 

dedicata al Piano Triennale Trasparenza e Integrità (PTTI) è il seguente: 

a) Legge 6 novembre 2012 n.190 recante “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalità nella pubblica 

amministrazione” e successive modifiche e integrazioni; 

b) Decreto legislativo 31 dicembre 2012 n.235 recante “Testo unico delle disposizioni in materia di incandidabilità e di divieto di ricoprire 

cariche elettive e di governo conseguenti a sentenze definitive di condanna per delitti non colposi, a norma dell’art.1, comma 63, della 

legge 6 dicembre 2012, n.190”; 

c) Decreto legislativo 14 marzo 2013 n.33 recante “Riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione 

di informazioni da parte delle pubbliche amministrazioni” e successive modifiche e integrazioni; 

d) Decreto legislativo 8 aprile 2013 n.39 recante “Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi presso le pubbliche 

amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a norma dell’art.1, commi 49 e 50, della legge 6 novembre 2012, n.190” e 

successive modifiche e integrazioni; 

e) Decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013 n.62 “regolamento recante codice di comportamento dei dipendenti pubblici, a norma 

dell'art.54 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n.165”. 

f) Delibera CIVIT n.72/2013 di approvazione del Piano Nazionale Anticorruzione,  determina ANAC n.12/2015 recante “Aggiornamento del 

Piano Nazionale Anticorruzione”.e delibera ANAC n.831 del 3/8/2016 recante “Determinazione di approvazione definitiva del Piano 

Nazionale Anticorruzione 2016”. 

 2. Il Piano comunale della Prevenzione della Corruzione :  

* evidenzia e descrive il diverso livello di esposizione degli uffici al rischio di corruzione e di illegalità ed indica gli interventi organizzativi volti 
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a prevenire il medesimo rischio;  

* disciplina le regole di attuazione e di controllo;  

* prevede la selezione e la formazione dei dipendenti chiamati ad operare in uffici particolarmente esposti alla corruzione, prevedendo, negli 

stessi uffici, quando possibile, la rotazione del personale assegnato. Infatti, allo stato attuale il Comune sconta una significativa carenza 

di personale in servizio. 

 

ART. 2 – UFFICI ED ATTIVITA’ PARTICOLARMENTE ESPOSTI AL RISCHIO DI CORRUZIONE  

1. Gli Uffici e le attività del Comune maggiormente esposti al rischio corruzione sono :  

* Ufficio Urbanistica ed Attività Edilizia;  

* Ufficio Lavori Pubblici e Manutenzioni;  

* Ufficio Servizi Sociali;  

* Ufficio Ragioneria, con particolare riferimento all’emissione dei mandati di pagamento.  

* Ufficio Contratti ed Appalti di beni e servizi;  

* Ufficio Programmazione e Gestione delle risorse umane;  

* Ufficio Vigilanza e viabilità;  

* Ufficio Gestione Attività Produttive.  

Le attività a rischio di corruzione sono di seguito individuate :  

1) attività oggetto di autorizzazione, concessione o permesso comunque denominati;  

2) contratti pubblici inerenti beni, servizi ed opere;  

3) attività oggetto di concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzione di vantaggi economici di 

qualunque genere a persone ed enti pubblici e privati;  

4) concorsi e prove selettive per l’assunzione di personale, progressioni di carriera, conferimento incarichi di collaborazione e consulenza;  

5) opere pubbliche e gestione diretta delle stesse e conseguente gestione dei lavori;  

6) flussi finanziari e pagamenti in genere;  

7) manutenzione ordinaria e straordinaria degli edifici comunali;  

8) attività edilizia privata, condono edilizio e sportello attività produttive;  

9) controlli ambientali;  

10) pianificazione urbanistica : strumenti urbanistici e di pianificazione di iniziativa privata;  

11) rilascio autorizzazioni allo svolgimento di attività di vendita su aree pubbliche;  

12) attività di accertamento, di verifica della elusione ed evasione fiscale;  

13) attività nelle quali si sceglie il contraente nelle procedure di alienazione e/o concessione di beni pubblici;  

14) attività di Polizia Municipale – procedimenti sanzionatori relativi a illeciti amministrativi e penali accertati nelle materie di competenza 

nazionale e regionale – attività di accertamento e informazione svolta per conto di altri enti e/o di altri uffici del Comune 

ART. 3– MAPPATURA DEL RISCHIO 

L’individuazione delle aree di rischio è il risultato di un processo complesso, che presuppone la valutazione del rischio da realizzarsi attraverso la 

verifica “sul campo” dell’impatto del fenomeno corruttivo sui singoli processi svolti nell’ente. Il concetto di processo è più ampio di 

quello di procedimento amministrativo e ricomprende anche le procedure di natura privatistica. 

 

ART. 4 - GESTIONE DEL RISCHIO 

La fase di trattamento del rischio consiste nell’individuazione e valutazione delle misure che debbono essere predisposte per neutralizzare o 

ridurre il rischio e nella decisione di quali rischi si decide di trattare prioritariamente rispetto agli altri. Al fine di neutralizzare o 

ridurre il livello di rischio, debbono essere individuate e valutate le misure di prevenzione.  

L’individuazione e la valutazione delle misure è compiuta dal Responsabile per la prevenzione con il coinvolgimento delle posizioni organizzative 

per le aree di competenza, identificando annualmente le aree “sensibili” di intervento su cui intervenire.  

La gestione del rischio si completa con la successiva azione di monitoraggio, che comporta la valutazione del livello di rischio tenendo conto della 

misure di prevenzione introdotte e delle azioni attuate. Questa fase è finalizzata alla verifica dell’efficacia dei sistemi di prevenzione 

adottati e, quindi, alla successiva messa in atto di ulteriori strategie di prevenzione. Essa sarà attuata dai medesimi soggetti che 

partecipano all’interno processo di gestione del rischio in stretta connessione con il sistema di programmazione e controllo di 

gestione. Le fasi di valutazione delle misure e del monitoraggio sono propedeutiche all’aggiornamento del Piano nel  successivo 

triennio. 

 

ART. 5– OBBLIGO DI RELAZIONE DEI RESPONSABILI NEI CONFRONTI DEL RPCT 
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1. In relazione alla mappatura e gestione dei rischi di cui agli articoli precedenti, con la relazione finale di gestione i Responsabili dovranno 

comunicare al RPCT l’effettiva realizzazione o meno delle misure – azioni previste nelle schede della gestione del rischio in riferimento ai 

rispettivi indicatori di risultato: 

2. Le informazioni di cui al presente articolo saranno contenute nella relazione annuale sulla performance ai sensi del vigente Sistema di 

Misurazione e Valutazione della Performance e contribuiranno alla valutazione della performance complessiva dei Responsabili. 

ART.6 – MONITORAGGIO DEL RISPETTO DEI TERMINI PER LA CONCLUSIONE DEI PROCEDIMENTI 

1. Ai sensi dell’art.9 comma 1 lett. d) della L.190/2012 sono individuate le seguenti misure: 

a) L’elenco dei procedimenti amministrativi deve obbligatoriamente essere allegato al PEG/PDO con indicazione della struttura responsabile 

del procedimento e del tempo massimo di conclusione dello stesso; 

b) In relazione ai procedimenti individuati il Responsabile, con la relazione annuale sulla performance, individua i procedimenti conclusi 

oltre il termine massimo, specificandone le ragioni e relaziona inoltre sul tempo medio di conclusione di ogni tipo di procedimento. Il 

costante monitoraggio dei tempi di conclusione dei procedimenti ed il rispetto dei termini indicati costituisce obiettivo qualificante della 

performance annuale. 

ART.7– MONITORAGGIO DEI RAPPORTI FRA AMMINISTRAZIONE E SOGGETTI TERZI 

1. Il responsabile del procedimento, nell’istruttoria di procedimenti che si debbano concludere con la stipula di un contratto, ovvero con una 

autorizzazione, concessione o erogazione di vantaggi economici, verifica che non sussistano relazioni di parentela o affinità fra i titolari, gli 

amministratori, i soci e dipendenti degli stessi soggetti e i dirigenti o dipendenti dell’amministrazione comunale, informandone il Responsabile 

del Settore e il RPCT secondo le prescrizioni previste nel Codice di comportamento. 

2. In sede di relazione annuale sulla performance sono evidenziati gli eventuali casi di cui al precedente comma con relativa illustrazione delle 

misure adottate. 

ART. 8 - I CONTROLLI INTERNI 

1. A supporto del perseguimento degli obiettivi del presente piano, è da considerare il sistema dei controlli interni che l’ente ha approntato 

in attuazione del D.L. 10.10.2012 n. 174 "Disposizioni urgenti in materia di finanza e funzionamento degli enti territoriali, nonché 

ulteriori disposizioni in favore delle zone terremotate nel maggio 2012", poi convertito in Legge 213 del 7 dicembre 2012. 

2. La norma ha stabilito che i controlli interni debbano essere organizzati, da ciascun ente, in osservanza al principio di separazione tra 

funzione di indirizzo e compiti di gestione. Per dare attuazione a tale disposizione, è stato approvato il Regolamento comunale per i 

controlli interni 

3. Le modalità e periodicità dei controlli e le relative responsabilità sono disciplinate nel citato regolamento comunale. 

ART.9 – LA FORMAZIONE 

1. Nella considerazione della sostanziale omogeneità nella individuazione del livello di rischio per ogni articolazione della struttura 

comunale, sono obbligati ai percorsi di formazione annuale i titolari di posizione di Area Organizzativa nonché, in relazione ai programmi 

annuali dell’ente e alla relativa individuazione delle strutture sottostanti, tutti i dipendenti che siano titolari di funzioni o incombenze di 

particolare rilevanza o responsabilità rispetto alle attività a rischio corruzione. 

2. Con riferimento ai temi affrontati nei percorsi di formazione, le AA.OO. sono tenute ad organizzare incontri formativi all’interno dei loro 

Settori per tutto il personale dipendente dal Settore stesso. Di tale attività sarà dato atto nella relazione annuale sulla performance. 

3. Al fine di coinvolgere anche il livello politico amministrativo e di consolidare la consapevolezza relativamente alle misure di 

anticorruzione e trasparenza, ai percorsi formativi organizzati dall’Ente dovranno essere invitati a partecipare anche gli tutti 

amministratori. 

ART.10 – TRASPARENZA 
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  Ai sensi dell’art.1 D.Lgs.33/2013 la trasparenza è intesa come accessibilità totale dei dati e documenti detenuti dal Comune che concernono l’organizzazione e 

l’attività della pubblica amministrazione, allo scopo di fornire forme di controllo diffuso sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull’utilizzo 

delle risorse pubbliche. La principale forma di controllo diffuso è il controllo effettuato attraverso la pubblicazione obbligatoria dei dati secondo la 

disciplina del presente piano. 

ART.11 – L’ACCESSO CIVICO 

1. A norma dell’art 5 del D.Lgs.33/2013 si distinguono due diversi tipi di accesso: 

a) L’accesso civico in senso proprio, disciplinato dall’ìart.5 comma 1 D.Lgs.33/2013, che riguarda l’accessibilità ai documenti soggetti a 

pubblicazione obbligatoria in virtù di legge o di regolamento o la cui efficacia legale dipende dalla pubblicazione. Tali documenti 

possono essere richiesti da chiunque nel caso ne sia stata omessa la pubblicazione; 

b) L’accesso civico generalizzato, disciplinato dall’art.5 comma 2, per cui “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 ai sensi del presente decreto, nel rispetto dei limiti relativi alla tutela di interessi giuridicamente rilevanti secondo quanto 

previsto dall’articolo 5 bis”. 

2. Alle forme di accesso sopra descritte continua ad affiancarsi, essendo sorretto da motivazioni e scopi diversi, il diritto di accesso di cui alla 

L.241/90, come disciplinato dalla stessa legge e dallo specifico regolamento comunale in materia. 

ART.12 – L’ORGANIZZAZIONE DELLE PUBBLICAZIONI 

1. Ai fini della piena accessibilità delle informazioni pubblicate, sulla home page del sito istituzionale è collocata un’apposita sezione 

immediatamente e chiaramente visibile denominata “Amministrazione Trasparente”, strutturata secondo l’allegato “A” al D.Lgs.33/2013, al cui 

interno sono contenuti i dati, le informazioni e i documenti soggetti all’obbligo di pubblicazione. 

2. Tutte le informazioni e documenti sono pubblicati a cura o sotto il coordinamento dell’apposito ufficio individuato all’interno del Settore 

Segreteria Generale. 

3. Ai sensi del comma 3 dell’art.43 del D.Lgs.33/2013, la responsabilità per la pubblicazione dei dati obbligatori è dei Responsabili dei diversi 

Settori, che hanno l’obbligo di assicurare il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare. 

Il RPCT monitora almeno semestralmente l’attuazione degli obblighi di trasparenza e, in caso di omessa pubblicazione per mancanza di flussi di informazione nei 

termini stabiliti dallo stesso Responsabile, attiva i conseguenti procedimenti, anche di carattere disciplinare, ed informa il Nucleo di Valutazione 

ART.13 – LE SANZIONI PER LA VIOLAZIONE DEGLI OBBLIGHI DI TRASPARENZA 

1. L’inadempimento degli obblighi di pubblicazione nei termini previsti dal presente piano, o la mancata predisposizione del piano triennale, 

costituiscono elementi di valutazione della responsabilità dirigenziale, anche sotto il profilo della responsabilità per danno di immagine e 

costituiscono comunque elemento di valutazione ai fini della corresponsione della retribuzione di risultato per dirigenti e AA.OO. 

2. Per quanto concerne l’applicazione delle sanzioni di cui all’art.47 commi 1 e 2 del  D.Lgs.33/2013, si applicano le procedure previste dal 

Regolamento ANAC del 16/11/2016 recante “Regolamento in materia di esercizio del potere sanzionatorio ai sensi dell’art.47 del decreto 

legislativo 14 marzo 2013, n. 33, come modificato dal decreto legislativo 25 maggio 2016, n.97” 

 

 

 

 

 

SEZIONE 3 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
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3.1 Struttura organizzativa 

Premessa 

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

- organigramma; 

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

e simili (es. posizioni organizzative); 

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

- altre eventuali specificità del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni 

necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati. 

 

ORGANIGRAMMA 

La logica organizzativa dell’amministrazione comunale si incentra sull’impostazione di una politica assuntiva delle risorse umane 

necessaria per colmare il gap negativo sul trend assunzionale degli ultimi anni che rischia di portare l’Ente in futuro ad avere seri problemi 

organizzativi”. 

 

 
 
 
3.2 Organizzazione del lavoro agile 

Premessa 

In questa sottosezione sono indicati, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli 

obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da 

remoto (es. lavoro agile e telelavoro). 
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In particolare, la sezione deve contenere: 

- le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, 

competenze professionali); 

- gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di 

misurazione della performance; 

- i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. 

qualità percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per 

servizi campione). 

 

 

PIATTAFORME TECNOLOGICHE 

Il Lavoro agile potrà essere attuato in qualsiasi momento grazie utilizzando piattaforme 

tecnologiche attualmente sul mercato e strumenti hardware già nelle disponibilità dell’Ente 

 

 

OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CON IL LAVORO AGILE 

Il c.d. POLA “Piano Organizzativo del Lavoro Agile” introdotto per la prima volta dall’art. 

263 del decreto-legge 19 maggio 2020 n. 34, convertito con modificazioni dalla Legge 17 luglio 

2020 n. 77, individua le modalità attuative del lavoro agile garantendo che i dipendenti 

coinvolti non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità e della 

progressione di carriera; definisce, altresì, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i 

percorsi formativi del personale 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 qualità dei servizi erogati. 

Il Comune di Viticuso, in considerazione dell'evoluzione normativa nazionale, ha approvato per 

la prima volta in data 23-03-2020 con D.G.C. n. 26 le misure organizzative per lo svolgimento 

del lavoro agile in occasione dell’emergenza Covid-19 ed ha riapprovato il piano aggiornato nel 

corrente 2023. 

 

Programmazione ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

 
PREMESSA 

L’art. 4, c. 1, lett. b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, 

di definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sotto-sezione devono 

essere indicati, in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla 

Contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di 

organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dall’amministrazione. A tale fine, ciascun 

Piano deve prevedere: 

a) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non pregiudichi in alcun 

modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 

b) la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità agile, 

assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavorativa 
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in presenza; 

c) l’adozione di ogni adempimento al fine di dotare l’amministrazione di una piattaforma 

digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la più assoluta 

riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento 

della prestazione in modalità agile; 

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

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

tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta; 

 

In questa sotto-sezione sono indicati, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli 

obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da 

remoto (es. lavoro agile e telelavoro). 

In particolare, la sezione deve contenere: 

- le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, 

competenze professionali); 

- gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di 

misurazione della performance; 

- i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. 

qualità percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per 

servizi campione). 

 

A legislazione vigente, la materia del lavoro agile è disciplinata dall’art. 14, c. 1, L. n. 124/2015 

in ordine alla sua programmazione attraverso lo strumento del Piano del Lavoro Agile (POLA) 

e dalle “Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adottate dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica il 30 novembre 2021 e per le quali è stata raggiunta 

l’intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'art. 9, c. 2, D.Lgs. 28 agosto 1997, n. 281, in data 

16 dicembre 2021, che, come espressamente indicato nelle premesse, regolamentano la materia 

in attesa dell’intervento dei contratti collettivi nazionali di lavoro relativi al triennio 2019-21 

che disciplineranno a regime l’istituto per gli aspetti non riservati alla fonte unilaterale. 

 

ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 
  DESCRIZIONE 

Condizionalità e i fattori abilitanti l’utilizzo del 

lavoro agile 

  

 Misure organizzative  

 Piattaforme tecnologiche  

 Competenze professionali  

Obiettivi dell’Amministrazione   

 Sistemi di misurazione della 

performance 

 

Efficienze ed efficacia della performance   

 Qualità percepita del lavoro 

agile 

 

 Riduzione delle assenze  

 Customer/user satisfaction 

per servizi campione 
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CONTRIBUTI AL MIGLIORAMENTO DELLA PERFORMANCE 

Si ritiene che favorendo il lavoro agile si potranno ottenere migliori risultati nel rendimento 

delle unità lavorative. 

 

 

 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

 

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

Premessa 

In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale è accompagnata la 

descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti. 

 

 

 

 

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2023: 

 

Cat. 

Posti coperti 

alla data del 31/12/2023 

Posti da coprire per 

effetto del presente 

piano 

FT PT FT PT 

Dir 0 0 0 0 

D3 1 0 0 0 

D 0 0 0 0 

C 1 1 0 1 

B3 0 0 0 0 

B 1 0 0 0 

A 0 1 0 0 

TOTALE 3 1 0 1 

 

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE AI PROFILI PROFESSIONALI: 

 

Cat. Analisi dei profili professionali in servizio 

Dir 0 

D3 Istruttore direttivo contabile 
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D  

C Personale di Vigilanza 

B3  

B Operaio specializzato autista scuolabus 

A Operaio generico addetto al servizio urbano  

 

 

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 

Premessa 

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attività di programmazione 

complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità 

dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.  

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che 

servono all’amministrazione si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si 

perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori 

servizi alla collettività.  

La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i 

risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli 

organizzativi, permette di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche.  

In relazione, è dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base 

dei seguenti fattori: 

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

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

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

a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di 

addetti con competenze diversamente qualificate); 

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di 

servizi/attività/funzioni; 

c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità nel profilo delle risorse 

umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi. 

 
 
  ANNO         

Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'anno 2023         

            

  ANNO   VALORE 
FASCI

A 
  

Popolazione al 31 dicembre 2021   303 a   

            
  ANNI   VALORE     

Spesa di personale da ultimo rendiconto di gestione approvato (v. foglio "Spese di 
personale-Dettaglio") 

2021 (a) 15.000,00 € (l)   

            

Spesa di personale da rendiconto di gestione 2018   (a1) 165.027,19 €     
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Entrate correnti da rendiconti di gestione dell'ultimo triennio (al netto di eventuali 
entrate relative alle eccezioni 1 e 2 del foglio "Spese di personale-Dettaglio") 

2019   370.200,00 €     

2020   401.268,49 €     

2021   415.144,00 €     

            

Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo 
triennio 

    395.537,50 €     

            

Importo Fondo crediti di dubbia esigibilità (FCDE) stanziato nel bilancio di previsione 
dell'esercizio 

2021   20.340,00 €     

            

Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE   (b) 375.197,50 €     

            

Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a) / (b)   (c)   4,00%   

            

Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 1 
DM 

  (d)   29,50%   

            

Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da 
Tabella 3 DM 

  (e)   33,50%   

            

      

            

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINANZIARI 

            

ENTE VIRTUOSO 

  

  

            

      
      

ENTE VIRTUOSO 

        

Incremento teorico massimo della spesa per assunzioni a tempo indeterminato - (SE (c) 
< o = (d)) 

 (f) 
95.683,26 

€ 
   

        

Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da Tabella 1  (f1) 
110.683,2

6 € 
   

        

Percentuale massima di incremento spesa di personale da Tabella 2 DM nel periodo 
2020-2024 

2023 (h)  34,00%   

        

Incremento annuo della spesa di personale in sede di prima applicazione Tabella 2 
(2020-2024) - (a1) * (h) 

 (i) 56.109,24 €    

        

Resti assunzionali disponibili (art. 5, c. 2) (v. foglio "Resti assunzionali")  (l) 0,00 €    

        

Migliore alternativa tra (i) e (l) in presenza di resti assunzionali (Parere RGS)  (m) 56.109,24 €    

        

Tetto di spesa comprensivo del più alto tra incremento da Tab. 2 e resti assunzionali - 
(a1) + (m) 

 (m1) 221.136,43 €    

        

Confronto con il limite di incremento da Tabella 1 DM (Parere RGS) - (m1) < (f)  (n) 110.683,26 €    

        

Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno 2023 (o) 110.683,26 €     
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ENTE INTERMEDIO 

I Comuni il cui rapporto fra spesa di personale e media delle entrate correnti degli ultimi tre rendiconti risulti compreso fra i 
due valori soglia previsti dal D.M. 17.3.2020 possono effettuare il turn over al 100%, a condizione di non incrementare il 
rapporto fra entrate correnti e impegni di competenza per la spesa complessiva di personale rispetto al rapporto 
corrispondente registrato nell’ultimo rendiconto della gestione approvato, dovendosi intendere per “ultimo rendiconto” quello 
approvato per primo in ordine cronologico a ritroso rispetto all’adozione della procedura di assunzione del personale. (Del. 
Corte conti Emilia-Romagna n. 55/2020) 

        

Entrate correnti da rendiconto di gestione 2020       

Entrate correnti da rendiconto di gestione 2021       

STIMA PRUDENZIALE entrate correnti 2022  
432.278,0

0 € 
   

        

Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo 
triennio 

       

        

Importo Fondo crediti di dubbia esigibilità (FCDE) stanziato nel bilancio di previsione 
dell'esercizio 

2022  
20.241,72 

€ 
   

        

Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE  (p)      

        

Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette da ultimo rendiconto 
approvato (a) / (b) 

 (q)      

        

STIMA PRUDENZIALE del limite di spesa per il personale da applicare nell'anno 2023 
(p) 
* 

(q) 
      

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
Capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli 

di spesa 

 

2024 0 

2025 0 

2026 0 

 

Stima del trend delle cessazioni  

2024 0 

2025 0 

2026 0 

 

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI – ANNO 2024 – ANNO 2025 – ANNO 2026: 

a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 

Con la digitalizzazione dei processi è necessario personale con specifiche professionalità a supporto del personale in servizio 

competente alla predisposizione degli atti 
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b) a seguito di esternalizzazioni di attività: 

non sono state effettuate esternalizzazioni 

 

 

c) a seguito internalizzazioni di attività: 

 

non si rilevano internalizzazioni 

d) a seguito di dismissione di servizi: 

non vi sono state dismissioni  

 

e) a seguito di potenziamento di servizi: 

si stanno cercando di potenziare i servizi compatibilmente con le disponibilità di risorse umane e finanziarie 

 

f) a causa di altri fattori interni: 

 

 

g) a causa di altri fattori esterni: 

 

 

 

 

3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse 

Premessa 

Un’allocazione del personale che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione storica, può essere misurata in 

termini di: 

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

- modifica del personale in termini di livello/inquadramento. 

Non sono previste al momento modifiche nell’allocazione del personale in servizio poiché il ridotto numero di unità ha reso il 

personale già versatile e ben distribuito fra servizi, settori ed aree 

 

 

 

 

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno 

Premessa 

Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e acquisizione delle competenze necessarie e 

individua le scelte qualitative e quantitative di copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a: 

- soluzioni interne all’amministrazione; 

- mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 

- meccanismi di progressione di carriera interni; 

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

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 

- soluzioni esterne all’amministrazione; 

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

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

- ricorso a forme flessibili di lavoro; 

- concorsi; 

- stabilizzazioni. 
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3.3.5 Formazione del personale 

Premessa 

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

- le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze 

tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale; 

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

- le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione 

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

di conciliazione); 

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

della formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti, 

anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo. 

 

PRIORITA’ STRATEGICHE: 

Si intendono incrementare le risorse dell’ente per poi avviare procedure di assunzione e formazione del personale che sarà assegnato nei 

settori attualmente scoperti 

 

 

 

 

 

 

3.4.1 Piano Azioni Positive 

La legge 4 novembre 2010 n. 183 ha istituito il “Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi 

lavora e contro le discriminazioni per le pubbliche amministrazioni”. Il Comitato unico di garanzia (CUG) opera per assicurare, nell’ambito di 

lavoro, parità e pari opportunità di genere, garantendo l’assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione. 

Il d.lgs. n. 198 del 2006 recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, all’articolo 48, intitolato “Azioni positive nelle 

pubbliche amministrazioni” stabilisce che le amministrazioni pubbliche predispongano piani triennali di azioni positive tendenti 

ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari opportunità nel lavoro. La 

medesima disposizione introduce, quale sanzione per il caso di mancata adozione del suddetto Piano triennale, il divieto di assumere 

da parte dell’Amministrazione nuovo personale, compreso quello appartenente alle categorie protette. Conformemente alle sopra 

citate disposizioni normative, con deliberazione 

G.C. n. 88 del 30.06.2022 l’Amministrazione comunale di Viticuso ha approvato il piano triennale 2022/2024 che prevede, al fine di 

promuovere le Pari Opportunità, il Benessere Organizzativo ed il Contrasto di ogni forma di discriminazione e di violenza morale o 

psicofisica, i seguenti obiettivi e linee di azione: 

 

Azione 1 

Titolo Conciliazione fra vita lavorativa e privata 

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2010/11/09/010G0209/sg
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Obiettivo Favorire politiche di conciliazione tra responsabilità professionali e 

familiari, ponendo al centro l’attenzione della persona e contemperando

 le esigenze 

dell’organizzazione con quelle dei lavoratori 

Descrizione intervento: Sperimentazione di nuove tipologie di organizzazione flessibile del lavoro 

che tengano conto di esigenze personali e di servizio, in considerazione 

anche di quanto previsto dall’art. 9 della Legge 53/2000, che intende 

promuovere forme di flessibilità degli orari di lavoro delle lavoratrici 

madri o dei lavoratori padri. Il progetto deve realizzarsi compatibilmente 

con l’organico 

esiguo dell’Ente 

 

 

Azione 2 

Titolo Banca ore 

Obiettivo Facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al 

superamento di situazioni di disagio o, comunque, alla conciliazione fra 

tempi di vita e lavoro 

Descrizione intervento: In presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessità di 

assistenza e cura nei confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del 

personale interessato potranno essere definite, in accordo con le 

organizzazioni sindacali, forme di flessibilità orarie per periodi di tempo 

limitati 

 

 

Azione 3 

Titolo Corsi, seminari di formazione e/o di aggiornamento 

Obiettivo Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di

 aggiornamento e di 

qualificazione professionale, considerando anche la posizione delle 

donne lavoratrici 

stesse in seno alla famiglia 

Descrizione intervento: Favorire la partecipazione del personale di sesso femminile ai 

corsi/seminari di formazione ed aggiornamento, anche attraverso una 

preventiva analisi di particolari esigenze riferite al ruolo tradizionalmente 

svolto dalle donne lavoratrici nella famiglia, in modo da trovare soluzioni 

operative atte a conciliare le esigenze anzidette con quelle 

formative/professionali 

 

 

Azione 4 
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Titolo Sviluppo carriera e professionalità 

Obiettivo Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la 

performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita 

all’interno. 

Descrizione intervento: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al 

personale maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni 

normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni 

economiche 

 

 

Azione 5 

Titolo Buone prassi di genere e miglioramento del 

clima organizzativo 

Obiettivo Favorire le buone prassi di genere ed il miglioramento del clima 

organizzativo 

 

 

Azione 6 

Titolo Informazione e comunicazione 

Obiettivo Favorire la circolazione di informazioni e la 

comunicazione in merito alle pari opportunità 

Descrizione intervento: Raccolta e condivisione di materiale informativo sui temi delle pari 

opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne (normativa, 

esperienze significative realizzate, progetti finanziati, ecc…). Diffusione 

interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunità, 

attraverso l’utilizzo dei principali strumenti di comunicazione presenti 

nell’Ente (posta elettronica, invio comunicazioni tramite busta paga, 

aggiornamento costante del sito internet) o eventualmente incontri di 

formazione/sensibilizzazione previsti ad hoc 

 

 

Azione 7 

Titolo Tutela dell’ambiente di lavoro 

Obiettivo Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e 

discriminazione 

Descrizione intervento: Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e 

caratterizzato da relazioni interpersonali improntate al rispetto della 

persona e alla correttezza dei comportamenti, scoraggiando i 

comportamenti molesti o mobilizzanti 

 

 

Azione 8 
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Titolo Contrasto di qualsiasi forma di 

discriminazione e di violenza morale o Psichica 

Obiettivo Sensibilizzazione, formazione e sostegno sul tema della 

discriminazione e della violenza morale e psichica 

Descrizione intervento: Informazione, formazione e sensibilizzazione contro la violenza di genere 

per un’azione amministrativa non discriminatoria 

 

Il Comune di Viticuso nella composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi si attiene al principio del rispetto della parità di genere. 
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SEZIONE 4 

MONITORAGGIO  
 

 

Proprio in ragione del carattere "pilota", in questa prima fase l'attività di monitoraggio, anche laddove  espressamente e specificatamente 

disciplinata nei singoli atti confluiti nel PIAO, dovrà in ogni caso prevedere un monitoraggio da parte dei responsabili dei singoli piani 

sull’avanzamento degli obiettivi strategici e gestionali, nonché eventuali interventi correttivi degli stessi al verificarsi di eventi 

imprevedibili tali da alterare l'assetto dell'organizzazione e delle risorse a disposizione dell'Amministrazione. 

Inoltre si provvederà in caso di necessità ad aggiornare il piano dei fabbisogni del personale nel caso in cui si rendesse necessario, a 

seguito dell’approvazione del Conto consuntivo 2023. 

 

 

 

 

 


