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Premessa e 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 attività e 

organizzazione (PIAO), quale strumento di ottimizzazione della programmazione pubblica, che 

assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa. In particolare:  

− il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza; 

− il Piano organizzativo del lavoro agile; 

− il Piano triennale dei fabbisogni del personale; 

− il Piano delle azioni positive; 

− il Piano della formazione del personale. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è 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 Attività e Organizzazione e sulla base della Circolare Funzione 

Pubblica n. 2 del 11/10/2022. 

Il PIAO è stato elaborato quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione 

pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche 

Amministrazioni funzionale all’attuazione del PNRR. 

Le finalità del PIAO sono: 

− consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 

amministrazioni e una sua semplificazione; 

− assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai 

cittadini e alle imprese. 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla 

mission pubblica complessiva di 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 vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono 

ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

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 con meno di 50 dipendenti sono tenute alla predisposizione del Piano integrato di 

attività e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2. 

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’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi 

all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi 

dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative 

a: 

a. autorizzazione/concessione; 



b. contratti pubblici; 

c. concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

d. concorsi e prove selettive; 

e. processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 

(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

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. 

Ai sensi dell’art. 7 co. 1 D.M. 24 giugno 2022 il PIAO è adottato entro il 31 gennaio di ogni anno, ha 

durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la predetta data. In base all’articolo 8, comma 

3, del D.M. 24 giugno 2022, in ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente 

per l’approvazione dei bilanci di previsione, il termine del 31 gennaio è differito di trenta giorni 

successivi a quello di approvazione dei bilanci. 

Il PIAO 2023-2025 è il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in 

forma sperimentale per il triennio 2022-2024. 

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2023-

2025 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di 

programmazione 

Il piano è predisposto in formato esclusivo digitale ed è pubblicato sul sito istituzionale del Comune 

nella sezione Amministrazione Trasparente e sul sito istituzionale del Dipartimento della Funzione 

Pubblica al presente link: piao.dfp.gov.it. 
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SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA 

DELL’AMMINISTRAZIONE 

  



1. Scheda anagrafica dell’Amministrazione 
 

 

 

Amministrazione 
Comune di Pusiano 
 

Provincia Provincia di Como 

Sede Legale Via Mazzini 39 

Codice Fiscale 00512860131 

N. abitanti al 31.12.2023 1.330 

Sindaco Galli Fabio 

Sito istituzionale www.comune.pusiano.co.it  

PEC comune.pusiano.pec.regione.lombardia.it  

Telefono 031655704 

Numero dipendenti al 31.12.2023 2,75 

 

  



1.1 Analisi del contesto esterno 
 

Risultanze dei dati relativi alla popolazione, al territorio ed alla situazione socio economica 

dell’Ente 

Risultanze della popolazione 

• Popolazione residente alla fine del 2022 (penultimo anno precedente) n. 1.341 di cui: 

o maschi n. 651 

o femmine n. 690 

o di cui: 

▪ in età prescolare (0/5 anni) n. 47 

▪ in età scuola obbligo (7/16 anni) n. 129 

▪ in forza lavoro 1° occupazione (17/29 anni) n. 179 

▪ in età adulta (30/65 anni) n. 683 

▪ oltre 65 anni n. 299 

• Nati nell'anno n. 13 

• Deceduti nell'anno n. 16 

• Saldo naturale: - 3 

• Immigrati nell'anno n. 44 

• Emigrati nell'anno n. 61 

• Saldo migratorio: - 17 

• Popolazione massima insediabile come da strumento urbanistico vigente n. 1.917 abitanti 

Risultanze del territorio 

• Superficie Kmq 300 

• Risorse idriche: 

• laghi n. 1 

• fiumi n. 3 

• Strade: 

• autostrade Km 0,00 

• strade extraurbane Km 3,00 

• strade urbane Km 5,00 

• strade locali Km 0,00 

• itinerari ciclopedonali Km 0,00 

 

 

Sostenibilità economico finanziaria 

Situazione di cassa dell'ente 

Fondo cassa al 31/12/2022 (penultimo anno dell’esercizio precedente)  482.726,93 

 

Andamento del Fondo cassa nel triennio precedente 

Fondo cassa al 31/12/2021 (anno precedente)     199.032,38 

Fondo cassa al 31/12/2020 (anno precedente -1)     376.223,56 

Fondo cassa al 31/12/2019 (anno precedente -2)     299.122,67 

 



Livello di indebitamento 

Incidenza interessi passivi impegnati/entrate accertate primi 3 titoli 

Anno di riferimento Interessi passivi 

impegnati (a) 

Entrate accertate tit.  

1-2-3 (b) 

Incidenza (a/b) % 

 

2022 27.610,07 1.613.762,63 1,71 

2021 28.742,07 1.362.509,48 2,11 

2020 31.992,17 1.445.489,07 2,21 

Debiti fuori bilancio riconosciuti 

Nell’ultimo biennio 2022-2023 non sono stati riconosciuti debiti fuori bilancio. 
 

 

1.2 Analisi del contesto interno 

Per quanto riguarda l’analisi le informazioni sulle risorse finanziarie a disposizione dell’ente, i dati 

inerenti la quantità e qualità del personale, e l’esame di come le caratteristiche strutturali e 

congiunturali dell’organizzazione si rimanda alla Sezione Strategica del DUPS approvato con 

delibera del Consiglio Comunale n. 21 del 20.07.2023. 

L’analisi del contesto interno inoltre riguarda, da una parte, la struttura organizzativa e, dall’altra 

parte, la mappatura dei processi, che rappresenta l’aspetto centrale e più importante finalizzato ad una 

corretta valutazione del rischio. 

 

1.2.1 Organigramma dell’ente 

La struttura organizzativa dell’ente è stata aggiornata con la deliberazione della giunta comunale n. 

67 del 08.02.2019. Nella sezione 3.1 del presente atto è riportato l’organigramma dell’ente. 

 

1.2.2 La mappatura dei processi 

La mappatura dei processi è un'attività fondamentale per l'analisi del contesto interno. La sua 

integrazione con obiettivi di performance e risorse umane e finanziarie permette di definire e 

pianificare efficacemente le azioni di miglioramento della performance dell'amministrazione 

pubblica, nonché di prevenzione della corruzione. 

È importante che la mappatura dei processi sia unica, per evitare duplicazioni e per garantire 

un'efficace unità di analisi per il controllo di gestione. Inoltre, la mappatura dei processi può essere 

utilizzata come strumento di confronto con i diversi portatori di interessi coinvolti nei processi 

finalizzati al raggiungimento di obiettivi di valore pubblico. 

Mappare un processo significa individuarne e rappresentarne tutte le componenti e le fasi dall’input 

all’output. 

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

L’identificazione consiste nello stabilire l’unità di analisi (il processo), nell’identificare l’elenco 

completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere esaminati 

e descritti. In questa fase l’obiettivo è definire la lista dei processi che dovranno essere oggetto di 

analisi e approfondimento.  

La mappatura completa dei processi dell’ente è stata effettuata nella sezione 2. Valore pubblico, 

performance e anticorruzione, sotto sezione Rischi corruttivi e trasparenza ed è contenuta 

nell’allegato A del presente PIAO.  



SEZIONE 2 

ANTICORRUZIONE 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

1. Parte generale 

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

1.1.1. L’Autorità nazionale anticorruzione 

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 e smi, si attua 

mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’Autorità Nazionale Anticorruzione 

(ANAC).  

Il PNA individua i principali rischi di corruzione, i relativi rimedi e contiene l’indicazione degli 

obiettivi, dei tempi e delle modalità di adozione e attuazione delle misure di contrasto al fenomeno 

corruttivo.  

 

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

La legge 190/2012 (art. 1 comma 7) prevede che l’organo di indirizzo individui il Responsabile per 

la prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT).  

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) di questo ente è il 

Segretario Comunale dott.ssa Mariafrancesca Guerra, designata con decreto n. 4 del 22.09.2022, 

sostituito temporaneamente dal Segretario Comunale supplente, dott.ssa Lucia Giordani, nominata 

con decreto n. 1 del 09.01.2024.  

L’art. 8 del DPR 62/2013 impone un dovere di collaborazione dei dipendenti nei confronti del 

responsabile anticorruzione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. Pertanto, tutti i 

dirigenti, i funzionari, il personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al RPCT 

la necessaria collaborazione.  

Il RPCT, svolge i compiti seguenti:  

a) elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per l’approvazione, il Piano triennale di 

prevenzione della corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);  

b) verifica l'efficace attuazione e l’idoneità del piano anticorruzione (articolo 1 comma 10 lettera a) 

legge 190/2012);  

c) comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate (attraverso il PTPCT) 

e le relative modalità applicative e vigila sull'osservanza del piano (articolo 1 comma 14 legge 

190/2012);  

d) propone le necessarie modifiche del PTCP, qualora intervengano mutamenti nell'organizzazione 

o nell'attività dell'amministrazione, ovvero a seguito di significative violazioni delle prescrizioni 

del piano stesso (articolo 1 comma 10 lettera a) legge 190/2012);  

e) definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in settori di 

attività particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);  

f) individua il personale da inserire nei programmi di formazione della Scuola superiore della 

pubblica amministrazione, la quale predispone percorsi, anche specifici e settoriali, di formazione 

dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni statali sui temi dell'etica e della legalità (articolo 

1 commi 10, lettera c), e 11 legge 190/2012);  



g) d'intesa con il dirigente competente, verifica l'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici che 

svolgono attività per le quali è più elevato il rischio di malaffare (articolo 1 comma 10 lettera b) 

della legge 190/2012), fermo il comma 221 della  legge 208/2015 che prevede quanto segue: “(…) 

non trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge 

190/2012, ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico 

dirigenziale”;  

h) riferisce sull’attività svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di indirizzo 

politico lo richieda, o qualora sia il responsabile anticorruzione a ritenerlo opportuno (articolo 1 

comma 14 legge 190/2012);  

i) entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette all’OIV e all’organo di indirizzo una relazione recante 

i risultati dell’attività svolta, pubblicata nel sito web dell’amministrazione;   

j) trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di controllo 

(articolo 1 comma 8-bis legge 190/2012);  

k) segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni inerenti all'attuazione delle 

misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 

190/2012); 

l) indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in materia 

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

m) segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette o indirette, assunte nei suoi 

confronti “per motivi collegati, direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle sue 

funzioni” (articolo 1 comma 7 legge 190/2012);  

n) quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di prevenzione 

della corruzione e per la trasparenza (PNA 2016, paragrafo 5.3, pagina 23);   

o) quale responsabile per la trasparenza, svolge un'attività di controllo sull'adempimento degli 

obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la 

chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni pubblicate (articolo 43 comma 1 del decreto 

legislativo 33/2013).  

p) quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo politico, all'OIV, all'ANAC 

e, nei casi più gravi, all'ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato adempimento degli 

obblighi di pubblicazione (articolo 43 commi 1 e 5 del decreto legislativo 33/2013);   

q) al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti 

(AUSA), il responsabile anticorruzione è tenuto a sollecitare l’individuazione del soggetto 

preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati e a indicarne il nome all’interno del PTPCT 

(PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 21); 

r) può essere designato quale soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati 

nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti (AUSA) (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 22); 

s) può essere designato quale “gestore delle segnalazioni di operazioni finanziarie sospette” ai sensi 

del DM 25 settembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17).  

Il RPCT svolge attività di controllo sull’adempimento, da parte dell’amministrazione, degli obblighi 

di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e 

l’aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché segnalando all’organo di indirizzo politico, 

all’OIV, all’ANAC e, nei casi più gravi, all’ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato 

adempimento degli obblighi di pubblicazione (art. 43, comma 1, d.lgs. 33/2013).  



Il RPCT collabora con l’ANAC per favorire l’attuazione della disciplina sulla trasparenza (ANAC, 

deliberazione n. 1074/2018, pag. 16). Le modalità di interlocuzione e di raccordo sono state definite 

dall’Autorità con il Regolamento del 29/3/2017.  

 

1.1.3. L’organo di indirizzo politico 

La disciplina assegna al RPCT compiti di coordinamento del processo di gestione del rischio, con 

particolare riferimento alla fase di predisposizione del PTPCT e al monitoraggio.  In tale quadro, 

l’organo di indirizzo politico ha il compito di:  

a) valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo 

sviluppo e la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione;  

b) tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza necessarie 

al corretto svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi affinché le stesse siano 

sviluppate nel tempo;  

c) assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e 

digitali adeguate, al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni;  

d) promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, 

incentivando l’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica pubblica 

che coinvolgano l’intero personale.   

 

1.1.4. I dirigenti e i responsabili delle unità organizzative  

Dirigenti e funzionari responsabili delle unità organizzative devono collaborare alla programmazione 

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

a) valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione in sede 

di formulazione degli obiettivi delle proprie unità organizzative;  

b) partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi opportunamente con il 

RPCT, e fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare l’analisi del contesto, la 

valutazione, il trattamento del rischio e il monitoraggio delle misure;  

c) curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di corruzione e 

promuovere la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri uffici, nonché la 

diffusione di una cultura organizzativa basata sull’integrità;  

d) assumersi la responsabilità dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nel 

PTPCT e operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano l’efficace attuazione delle 

stesse da parte del loro personale (ad esempio, contribuendo con proposte di misure specifiche 

che tengano conto dei principi guida indicati nel PNA 2019 e, in particolare, dei principi di 

selettività, effettività, prevalenza della sostanza sulla forma);  

e) tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai dipendenti 

all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con il RPCT.   

 

1.1.5. Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) 

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) e le strutture che svolgono funzioni assimilabili, 

quali i Nuclei di valutazione, partecipano alle politiche di contrasto della corruzione e devono:  



a) offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al RPCT e 

agli altri attori, con riferimento alla corretta attuazione del processo di gestione del rischio 

corruttivo;  

b) fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa la rilevazione 

dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi;  

c) favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di gestione 

del rischio corruttivo.   

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

e) attuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organo di indirizzo politico il 

supporto di queste strutture per realizzare le attività di verifica (audit) sull’attuazione e l’idoneità 

delle misure di trattamento del rischio;  

f) svolgere l’esame periodico della funzionalità del processo di gestione del rischio.   

 

1.1.6. Il personale dipendente 

I singoli dipendenti partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e, in particolare, alla 

attuazione delle misure di prevenzione programmate nel PTPCT.   

Tutti i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti (es. uffici legali interni, uffici di statistica, uffici 

di controllo interno, ecc.) hanno l’obbligo di fornirli tempestivamente al RPCT ai fini della corretta 

attuazione del processo di gestione del rischio.   

 

1.2. Le modalità di approvazione delle misure di prevenzione della corruzione e per la 

trasparenza 

Premesso che l’attività di elaborazione non può essere affidata a soggetti esterni all'amministrazione, 

il RPCT deve elaborare e proporre le misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza da 

inserire nel PIAO, ovvero lo schema del PTPCT.  

L’ANAC sostiene che sia necessario assicurare la più larga condivisione delle misure anticorruzione 

con gli organi di indirizzo politico (ANAC determinazione n. 12 del 28/10/2015). A tale scopo, ritiene 

che sia utile prevedere una doppia approvazione. L’adozione di un primo schema di PTPCT e, 

successivamente, l’approvazione del piano in forma definitiva (PNA 2019).  

Allo scopo di assicurare il coinvolgimento degli stakeholders e degli organi politici, questa 

sottosezione del PIAO stata approvata con la procedura seguente: approvazione da parte della Giunta 

Comunale, previa pubblicazione di avviso pubblico.  

 

1.3. Gli obiettivi strategici 

Il comma 8 dell’art. 1 della legge 190/2012 (rinnovato dal d.lgs. 97/2016) prevede che l'organo di 

indirizzo definisca gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione.  

Il primo obiettivo che va posto è quello del valore pubblico secondo le indicazioni del DM 132/2022 

(art. 3). 

L’obiettivo della creazione di valore pubblico può essere raggiunto avendo chiaro che la prevenzione 

della corruzione e la trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del valore pubblico, di natura 

trasversale per la realizzazione della missione istituzionale di ogni amministrazione o ente. Tale 

obiettivo generale va poi declinato in obiettivi strategici di prevenzione della corruzione e della 

trasparenza, previsti come contenuto obbligatorio dei PTPCT, e, quindi, anche della sezione 



anticorruzione e trasparenza del PIAO.  

L’amministrazione ritiene che la trasparenza sostanziale dell’azione amministrativa sia la misura 

principale per contrastare i fenomeni corruttivi.  

Pertanto, intende perseguire i seguenti obiettivi di trasparenza sostanziale:  

1- la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilità totale alle informazioni concernenti 

l'organizzazione e l'attività dell’amministrazione;  

2- il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016, quale 

diritto riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, informazioni e dati.  

Tali obiettivi hanno la funzione precipua di indirizzare l’azione amministrativa ed i comportamenti 

degli operatori verso:  

a) elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di dipendenti e 

funzionari pubblici, anche onorari;  

b) lo sviluppo della cultura della legalità e dell’integrità nella gestione del bene pubblico.  

Gli obiettivi strategici sono stati formulati coerentemente con la programmazione prevista nella 

sottosezione del PIAO dedicata alla performance.  

 

2. L’analisi del contesto  

2.1. L’analisi del contesto esterno 

Attraverso l’analisi del contesto, si acquisiscono le informazioni necessarie ad identificare i rischi 

corruttivi che lo caratterizzano, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui si opera 

(contesto esterno), sia alla propria organizzazione ed attività (contesto interno).   

L’analisi del contesto esterno reca l’individuazione e la descrizione delle caratteristiche culturali, 

sociali ed economiche del territorio, ovvero del settore specifico di intervento e di come queste ultime 

– così come le relazioni esistenti con gli stakeholders – possano condizionare impropriamente 

l’attività dell’amministrazione. Da tale analisi deve emergere la valutazione di impatto del contesto 

esterno in termini di esposizione al rischio corruttivo. 

Per quanto concerne il territorio dell’ente, attraverso l’analisi dei dati in possesso del Comando della 

Polizia Locale, non si segnalano avvenimenti criminosi degni di nota.    

 

2.2. L’analisi del contesto interno 

L’analisi del contesto interno riguarda, da una parte, la struttura organizzativa e, dall’altra parte, la 

mappatura dei processi, che rappresenta l’aspetto centrale e più importante finalizzato ad una corretta 

valutazione del rischio. 

 

2.2.1. La struttura organizzativa 

La struttura organizzativa viene analizzata e descritta nella parte del PIAO dedicata 

all’organizzazione. Si rinvia a tale sezione.  

La struttura organizzativa è chiamata a svolgere tutti i compiti e le funzioni che l’ordinamento 

attribuisce a questo.   

In primo luogo, a norma dell’art. 13 del d.lgs. 267/2000 e smi (il Testo unico delle leggi 



sull’ordinamento degli enti locali - TUEL) spettano al comune tutte le funzioni amministrative che 

riguardano la popolazione ed il territorio comunale, precipuamente nei settori organici:  

dei servizi alla persona e alla comunità;  

dell'assetto ed utilizzazione del territorio;  

dello sviluppo economico;  

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

le rispettive competenze. 

Inoltre, l’art. 14 del medesimo TUEL, attribuisce al comune la gestione dei servizi, di competenza 

statale, elettorali, di stato civile, di anagrafe, di leva militare e di statistica. Le relative funzioni sono 

esercitate dal sindaco quale “Ufficiale del Governo”.  

Il comma 27 dell’art. 14 del DL 78/2010 (convertito con modificazioni dalla legge 122/2010), infine, 

elenca le “funzioni fondamentali”. Sono funzioni fondamentali dei comuni, ai sensi dell'articolo 117, 

comma 2, lettera p), della Costituzione: 

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

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

di trasporto pubblico comunale; 

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

d)  la pianificazione urbanistica ed edilizia di ambito comunale nonché la partecipazione alla 

pianificazione territoriale di livello sovracomunale; 

e)  attività, in ambito comunale, di pianificazione di protezione civile e di coordinamento dei primi 

soccorsi; 

f)  l'organizzazione e la gestione dei servizi di raccolta, avvio e smaltimento e recupero dei rifiuti 

urbani e la riscossione dei relativi tributi; (234) 

g)  progettazione e gestione del sistema locale dei servizi sociali ed erogazione delle relative 

prestazioni ai cittadini, secondo quanto previsto dall'articolo 118, quarto comma, della Costituzione; 

h)  edilizia scolastica per la parte non attribuita alla competenza delle province, organizzazione e 

gestione dei servizi scolastici; 

i)  polizia municipale e polizia amministrativa locale; 

l)  tenuta dei registri di stato civile e di popolazione e compiti in materia di servizi anagrafici nonché 

in materia di servizi elettorali, nell'esercizio delle funzioni di competenza statale; 

l-bis) i servizi in materia statistica. 

 

2.2.2. La valutazione di impatto del contesto interno ed esterno  

Dai risultati dell’analisi del contesto, sia esterno che interno, è possibile sviluppare le considerazioni 

seguenti in merito alle misure di prevenzione e contrasto della corruzione:  

 

2.3. La mappatura dei processi 

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

L’identificazione consiste nello stabilire l’unità di analisi (il processo), nell’identificare l’elenco 

completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere esaminati 

http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?NAVIPOS=1&DS_POS=0&KEY=01LX0000661382ART38&FT_CID=328422&OPERA=01#234


e descritti. In questa fase l’obiettivo è definire la lista dei processi che dovranno essere oggetto di 

analisi e approfondimento.  

Il risultato della prima fase è l’identificazione dell’elenco completo dei processi 

dall’amministrazione. I processi sono poi aggregati nelle cosiddette aree di rischio, intese come 

raggruppamenti omogenei di processi. Le aree di rischio possono essere distinte in generali e 

specifiche:  

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

gestione del personale);  

b) quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche 

peculiari delle attività da essa svolte. 

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

1. acquisizione e gestione del personale; 

2. affari legali e contenzioso; 

3. contratti pubblici; 

4. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; 

5. gestione dei rifiuti; 

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

7. governo del territorio; 

8. incarichi e nomine; 

9. pianificazione urbanistica; 

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

immediato; 

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

immediato.  

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

Tale sottoinsieme riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di rilevanza economica 

e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA. Ci si riferisce, ad esempio, ai 

processi relativi a: gestione del protocollo, funzionamento degli organi collegiali, istruttoria delle 

deliberazioni, ecc.  

Per la mappatura è fondamentale il coinvolgimento dei responsabili delle strutture organizzative 

principali. Secondo l’ANAC, può essere utile prevedere, specie in caso di complessità organizzative, 

la costituzione di un “gruppo di lavoro” dedicato e interviste agli addetti ai processi onde individuare 

gli elementi peculiari e i principali flussi. 

Secondo gli indirizzi del PNA, il RPCT ha costituito e coordinato un “Gruppo di lavoro” composto 

dai funzionari dell’ente responsabili delle principali ripartizioni organizzative.  

Data l’approfondita conoscenza da parte di ciascun funzionario dei procedimenti, dei processi e delle 

attività svolte dal proprio ufficio, il Gruppo di lavoro ha potuto enucleare i processi elencati nelle 

schede allegate, denominate “Mappatura dei processi a catalogo dei rischi” (Allegato A).  

Tali processi, poi, sempre secondo gli indirizzi espressi dal PNA, sono stati brevemente descritti 

(mediante l’indicazione dell’input, delle attività costitutive il processo, e dell’output finale) e, infine, 

è stata registrata l’unità organizzativa responsabile del processo stesso.   



Sempre secondo gli indirizzi del PNA, e in attuazione del principio della “gradualità” (PNA 2019), 

seppur la mappatura di cui all’allegato appaia comprensiva di tutti i processi riferibili all’ente, il 

Gruppo di lavoro si riunirà nel corso del prossimo esercizio (e dei due successivi) per addivenire, con 

certezza, alla individuazione di tutti i processi dell’ente.  

 

3. Valutazione del rischio 

La valutazione del rischio è la macro-fase del processo di gestione in cui il rischio stesso è identificato, 

analizzato e confrontato con altri rischi, al fine di individuare le priorità di intervento e le possibili 

misure organizzative correttive e preventive (trattamento del rischio). Si articola in tre fasi: 

identificazione, analisi e ponderazione del rischio.  

 

3.1. Identificazione del rischio 

L’identificazione del rischio ha l’obiettivo di individuare comportamenti o fatti che possono 

verificarsi in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite i quali si concretizza il 

fenomeno corruttivo.   

Tale fase deve portare con gradualità alla creazione di un “Registro degli eventi rischiosi” nel quale 

sono riportati tutti gli eventi rischiosi relativi ai processi dell’amministrazione.  

Il Registro degli eventi rischiosi, o Catalogo dei rischi principali, è riportato nell’Allegato B 

della sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza.  

Per individuare gli eventi rischiosi è necessario: definire l’oggetto di analisi; utilizzare tecniche di 

identificazione e una pluralità di fonti informative; individuare i rischi. 

 

a) L’oggetto di analisi: è l’unità di riferimento rispetto alla quale individuare gli eventi rischiosi. 

L’oggetto di analisi può essere: l’intero processo, le singole attività che compongono ciascun 

processo.  

Come già precisato, secondo gli indirizzi del PNA, il RPCT ha costituito e coordinato un “Gruppo di 

lavoro” composto dai funzionari dell’ente responsabili delle principali ripartizioni organizzative.  

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

singoli “processi” (senza scomporre gli stessi in “attività”, fatta eccezione per i processi relativi agli 

affidamenti di lavori, servizi e forniture).  

Sempre secondo gli indirizzi del PNA, e in attuazione del principio della “gradualità” (PNA 2019), il 

Gruppo di lavoro si riunirà nel corso del prossimo esercizio (e dei due successivi) per affinare la 

metodologia di lavoro, passando dal livello minimo di analisi (per processo) ad un livello via via più 

dettagliato (per attività), perlomeno per i processi maggiormente esposti a rischi corruttivi.  

 

b) Tecniche e fonti informative: per identificare gli eventi rischiosi è opportuno utilizzare una 

pluralità di tecniche e prendere in considerazione il più ampio numero possibile di fonti.  Le tecniche 

sono molteplici, quali: l’analisi di documenti e di banche dati, l’esame delle segnalazioni, le interviste 

e gli incontri con il personale, workshop e focus group, confronti con amministrazioni simili 

(benchmarking), analisi dei casi di corruzione, ecc. 

Il Gruppo di lavoro, costituito e coordinato dal RPCT, ha applicato principalmente le metodologie 

seguenti:  



• in primo luogo, la partecipazione degli stessi funzionari responsabili, con conoscenza diretta 

dei processi e quindi delle relative criticità, al Gruppo di lavoro;  

• quindi, i risultati dell’analisi del contesto;  

• le risultanze della mappatura;  

• l’analisi di casi giudiziari e di altri episodi di corruzione o cattiva gestione accaduti in passato 

in altre amministrazioni o enti simili;   

• segnalazioni ricevute tramite il whistleblowing o con altre modalità.  

 

c) L’identificazione dei rischi: gli eventi rischiosi individuati sono elencati e documentati. La 

formalizzazione può avvenire tramite un “registro o catalogo dei rischi” dove, per ogni oggetto di 

analisi, è riportata la descrizione di tutti gli eventi rischiosi che possono manifestarsi.   

Il Gruppo di lavoro, costituito e coordinato dal RPCT, composto dai funzionari dell’ente responsabili 

delle principali ripartizioni organizzative, che vantano una approfondita conoscenza dei 

procedimenti, dei processi e delle attività svolte dal proprio ufficio, ha prodotto il Catalogo dei rischi 

principali.  

Il catalogo è riportato nelle schede allegate, denominate “Mappatura dei processi a catalogo dei 

rischi”, Allegato A.  

Il catalogo è riportato nella colonna F dell’Allegato A. Per ciascun processo è indicato il rischio 

principale che è stato individuato.    

 

3.2. Analisi del rischio 

L’analisi ha il duplice obiettivo di pervenire ad una comprensione più approfondita degli eventi 

rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso l’analisi dei cosiddetti fattori abilitanti della 

corruzione, e, dall’altro lato, di stimare il livello di esposizione dei processi e delle relative attività al 

rischio.  

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

a) scegliere l’approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e motivazioni rispetto 

ad un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di punteggi;  

b) individuare i criteri di valutazione;  

c) rilevare i dati e le informazioni;  

d) formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato.  

 

3.2.1. Scelta dell’approccio valutativo  

Per stimare l’esposizione ai rischi, l’approccio può essere di tipo qualitativo, quantitativo, oppure di 

tipo misto tra i due.    

Approccio qualitativo: l’esposizione al rischio è stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai 

soggetti coinvolti nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se supportate da dati, in 

genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini numerici.    

Approccio quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi statistiche o 

matematiche per quantificare il rischio in termini numerici.   

L’ANAC suggerisce di adottare l’approccio di tipo qualitativo, dando ampio spazio alla motivazione 

della valutazione e garantendo la massima trasparenza. 



 

3.2.2. I criteri di valutazione 

Per stimare il rischio è necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione al 

rischio di corruzione.   

L’ANAC ha proposto indicatori comunemente accettati, ampliabili o modificabili (PNA 2019, 

Allegato n. 1). Gli indicatori sono:  

livello di interesse esterno: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di benefici per i 

destinatari determina un incremento del rischio;  

grado di discrezionalità del decisore interno: un processo decisionale altamente discrezionale si 

caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale altamente vincolato;  

manifestazione di eventi corruttivi in passato: se l’attività è stata già oggetto di eventi corruttivi 

nell’amministrazione o in altre realtà simili, il rischio aumenta poiché quella attività ha caratteristiche 

che rendono praticabile il malaffare;  

trasparenza/opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenti di trasparenza sostanziale, e 

non solo formale, abbassa il rischio;  

livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione, aggiornamento e 

monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione può segnalare un deficit di attenzione al tema della 

corruzione o, comunque, determinare una certa opacità sul reale livello di rischio;  

grado di attuazione delle misure di trattamento: l’attuazione di misure di trattamento si associa ad 

una minore probabilità di fatti corruttivi.   

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

Il “Gruppo di lavoro”, coordinato dal RPCT, composto dai funzionari dell’ente responsabili delle 

principali ripartizioni organizzative, ha fatto uso dei suddetti indicatori.  

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi” 

(Allegato B).  

 

3.2.3. La rilevazione di dati e informazioni   

La rilevazione di dati e informazioni necessari ad esprimere un giudizio motivato sugli indicatori di 

rischio deve essere coordinata dal RPCT.  

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

adeguatamente formati; oppure, attraverso modalità di autovalutazione da parte dei responsabili degli 

uffici coinvolti nello svolgimento del processo.  

Qualora si applichi l’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le stime dei responsabili per analizzarne 

la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio della prudenza.   

Le valutazioni devono essere suffragate dalla motivazione del giudizio espresso, fornite di evidenze 

a supporto e sostenute da “dati oggettivi, salvo documentata indisponibilità degli stessi” (Allegato n. 

1, Part. 4.2, pag. 29).  L’ANAC ha suggerito i seguenti dati oggettivi:  

i dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, fermo restando che le fattispecie 

da considerare sono le sentenze definitive, i procedimenti in corso, le citazioni a giudizio relativi a: 

reati contro la PA; falso e truffa, con particolare riferimento alle truffe aggravate alla PA (artt. 640 e 

640-bis CP); procedimenti per responsabilità contabile; ricorsi in tema di affidamento di contratti);   

le segnalazioni pervenute: whistleblowing o altre modalità, reclami, indagini di customer satisfaction, 

ecc.; 



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

La rilevazione delle informazioni è stata coordinata dal RPCT.  

Come già precisato, il Gruppo di lavoro ha applicato gli indicatori di rischio proposti dall'ANAC.    

Il Gruppo di lavoro coordinato dal RPCT e composto dai responsabili delle principali ripartizioni 

organizzative (funzionari che vantano una approfondita conoscenza dei procedimenti, dei processi e 

delle attività svolte dal proprio ufficio) ha ritenuto di procedere con la metodologia 

dell''autovalutazione" proposta dall'ANAC (PNA 2019, Allegato 1, pag. 29).  

Si precisa che, al termine dell'"autovalutazione" svolta dal Gruppo di lavoro, il RPCT ha vagliato le 

stime dei responsabili per analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo 

il principio della “prudenza”.   

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”, 

Allegato B. Tutte le "valutazioni" sono supportate da chiare e sintetiche motivazioni, esposte 

nell'ultima colonna a destra ("Motivazione") nelle suddette schede (Allegato B).  

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

 

3.2.4. formulazione di un giudizio motivato 

In questa fase si procede alla misurazione degli indicatori di rischio. L'ANAC sostiene che sarebbe 

opportuno privilegiare un’analisi di tipo qualitativo, accompagnata da adeguate documentazioni e 

motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di punteggi.  Se la 

misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia "qualitativa" è possibile 

applicare una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso. Ogni misurazione deve essere 

adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte.  

L’ANAC raccomanda quanto segue:  

qualora, per un dato processo, siano ipotizzabili più eventi rischiosi con un diverso livello di rischio, 

si raccomanda di far riferimento al valore più alto nello stimare l’esposizione complessiva del rischio;  

evitare che la valutazione sia data dalla media dei singoli indicatori; è necessario far prevalere il 

giudizio qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico.  

L'analisi è stata svolta con metodologia di tipo qualitativo ed è stata applicata una scala ordinale 

di maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal PNA (basso, medio, alto): 

 

 LIVELLO DI RISCHIO  

RISCHIO QUASI NULLO N 

RISCHIO MOLTO BASSO B- 

RISCHIO BASSO B 

RISCHIO MODERATO M 

RISCHIO ALTO A 

RISCHIO MOLTO ALTO A+ 

RISCHIO ALTISSIMO A++ 

 

Il Gruppo di lavoro, coordinato dal RPCT, ha applicato gli indicatori proposti dall'ANAC ed ha 

proceduto ad autovalutazione degli stessi con metodologia di tipo qualitativo.  



Il Gruppo ha espresso la misurazione, di ciascun indicatore di rischio applicando la scala ordinale di 

cui sopra.   

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

Allegato B.  

Nella colonna denominata "Valutazione complessiva" è indicata la misurazione di sintesi di ciascun 

oggetto di analisi.  

Tutte le valutazioni sono supportate da una chiara, seppur sintetica motivazione, esposta nell'ultima 

colonna a destra ("Motivazione") nelle suddette schede (Allegato B).  

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

Allegato n. 1, Part. 4.2, pag. 29).   

 

3.3.  La ponderazione del rischio 

La ponderazione è la fase conclusiva processo di valutazione del rischio. La ponderazione ha lo scopo 

di stabilire le azioni da intraprendere per ridurre l’esposizione al rischio e le priorità di trattamento 

dei rischi, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in cui la stessa opera, attraverso 

il loro confronto.  

I criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di eventi corruttivi possono essere tradotti 

operativamente in indicatori di rischio (key risk indicators) in grado di fornire delle indicazioni sul 

livello di esposizione al rischio del processo o delle sue attività. Partendo dalla misurazione dei singoli 

indicatori, si dovrà pervenire ad una valutazione complessiva del livello di esposizione al rischio che 

ha lo scopo di fornire una misurazione sintetica del livello di rischio associabile all’oggetto di analisi 

(processo/attività o evento rischioso). 

In questa fase, il Gruppo di lavoro, coordinato dal RPCT, ha ritenuto di:  

1- assegnare la massima priorità agli oggetti di analisi che hanno ottenuto una valutazione 

complessiva di rischio A++ ("rischio altissimo") procedendo, poi, in ordine decrescente di 

valutazione secondo la scala ordinale;  

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

 

4. Il trattamento del rischio 

Il trattamento del rischio consiste nell’individuazione, la progettazione e la programmazione delle 

misure generali e specifiche finalizzate a ridurre il rischio corruttivo identificato mediante le attività 

propedeutiche sopra descritte.  

Le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e si 

caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione e per 

la loro stabilità nel tempo. Le misure specifiche, che si affiancano ed aggiungono sia alle misure 

generali, sia alla trasparenza, agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi e si caratterizzano 

per l’incidenza su problemi peculiari. 

 

4.1. Individuazione delle misure 

Il primo step del trattamento del rischio ha l'obiettivo di identificare le misure di prevenzione, in 

funzione delle criticità rilevate in sede di analisi.  



In questa fase, il Gruppo di lavoro coordinato dal RPCT, ha individuato misure generali e misure 

specifiche, in particolare per i processi che hanno ottenuto una valutazione del livello di rischio A++.   

Le misure sono state puntualmente indicate e descritte nelle schede allegate denominate 

"Individuazione e programmazione delle misure", Allegato C.  

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

Per ciascun oggetto analisi è stata individuata e programmata almeno una misura di contrasto 

o prevenzione, secondo il criterio del "miglior rapporto costo/efficacia".  

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

 

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

In questa fase, il Gruppo di lavoro dopo aver individuato misure generali e misure specifiche (elencate 

e descritte nelle schede allegate denominate "Individuazione e programmazione delle misure", 

Allegato C, ha provveduto alla programmazione temporale dell’attuazione medesime, fissando anche 

le modalità di attuazione.  

Per ciascun oggetto di analisi ciò è descritto nella colonna F ("Programmazione delle misure") 

dell’Allegato C.  

 

5. Altri contenuti del PTPCT 

5.1. Formazione in tema di anticorruzione 

La formazione finalizzata a prevenire e contrastare fenomeni di corruzione, da considerare misura di 

carattere generale è strutturata su due livelli:  

1- livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguarda l'aggiornamento delle competenze 

(approccio contenutistico) e le tematiche dell'etica e della legalità (approccio valoriale);  

2- livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli 

organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree a rischio: riguarda le politiche, i 

programmi e i vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al 

ruolo svolto da ciascun soggetto nell'amministrazione. 

A tal proposito si precisa che il DL 124/2019 (comma 2 dell'art. 57) ha stabilito che “a decorrere 

dall'anno 2020, alle regioni, alle province autonome di Trento e di Bolzano, agli enti locali e ai loro 

organismi e enti strumentali come definiti dall'art. 1, comma 2, del dl.gs. 118/2011, nonché ai loro 

enti strumentali in forma societaria, [cessino] di applicarsi le norme in materia di contenimento e 

di riduzione della spesa per formazione […]”.  

Verrà attivato apposito piano per la formazione sia per i responsabili di posizione organizzativa sia 

generale per tutti i dipendenti in base alle misure di prevenzione ipotizzate nell’allegato C. 

 

5.2. Il Codice di comportamento 

In attuazione dell'art. 54 del d.lgs. 165/2001 e smi, il 16 aprile 2013 è stato emanato il DPR 62/2013, 

il Regolamento recante il codice di comportamento dei dipendenti pubblici.  

Il comma 3 dell'art. 54 del d.lgs. 165/2001, dispone che ciascuna amministrazione elabori un proprio 



Codice di comportamento “con procedura aperta alla partecipazione e previo parere obbligatorio del 

proprio organismo indipendente di valutazione”.  

L’ANAC il 19/2/2020 ha licenziato le “Linee guida in materia di Codici di comportamento delle 

amministrazioni pubbliche” (deliberazione n. 177 del 19/2/2020).  

Al Paragrafo 6, rubricato “Collegamenti del codice di comportamento con il PTPCT”, l’Autorità 

precisa che “tra le novità della disciplina sui codici di comportamento, una riguarda lo stretto 

collegamento che deve sussistere tra i codici e il PTPCT di ogni amministrazione”.  

Il fine è quello di correlare, per quanto ritenuto opportuno, i doveri di comportamento dei dipendenti 

alle misure di prevenzione della corruzione previste nel piano medesimo. 

L’amministrazione ha approvato nel 2021 il nuovo codice di comportamento con deliberazione di 

giunta comunale, come previsto dal Piano triennale per la prevenzione della corruzione approvato 

nell’anno precedente  

 

5.3. Conflitto di interessi 

L’art. 6-bis della legge 241/1990 (aggiunto dalla legge 190/2012, art. 1, comma 41) prevede che i 

responsabili del procedimento, nonché i titolari degli uffici competenti ad esprimere pareri, svolgere 

valutazioni tecniche e atti endoprocedimentali e ad assumere i provvedimenti conclusivi, debbano 

astenersi in caso di “conflitto di interessi”, segnalando ogni situazione, anche solo potenziale, di 

conflitto. 

Il DPR 62/2013, il Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, norma il conflitto di interessi 

agli artt. 6, 7 e 14. Il dipendente pubblico ha il dovere di astenersi in ogni caso in cui esistano “gravi 

ragioni di convenienza”. Sull'obbligo di astensione decide il responsabile dell'ufficio di appartenenza. 

L’art. 7 stabilisce che il dipendente si debba astenere sia dall’assumere decisioni, che dallo svolgere 

attività che possano coinvolgere interessi:  

a) dello stesso dipendente;   

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

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

d) di soggetti od organizzazioni con cui il dipendente, ovvero il suo coniuge, abbia una causa 

pendente, ovvero rapporti di “grave inimicizia” o di credito o debito significativi;  

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

f) di enti, associazioni anche non riconosciute, comitati, società o stabilimenti di cui sia 

amministratore o gerente o dirigente.  

Ogni qual volta si configurino le descritte situazioni di conflitto di interessi, il dipendente è tenuto a 

darne tempestivamente comunicazione al responsabile dell’ufficio di appartenenza, il quale valuterà, 

nel caso concreto, l’eventuale sussistenza del contrasto tra l’interesse privato ed il bene pubblico. 

All’atto dell’assegnazione all’ufficio, il dipendente pubblico ha il dovere di dichiarare l’insussistenza 

di situazioni di conflitto di interessi.  

Deve informare per iscritto il dirigente di tutti i rapporti, diretti o indiretti, di collaborazione con 

soggetti privati, in qualunque modo retribuiti, che lo stesso abbia in essere o abbia avuto negli ultimi 

tre anni.  

La suddetta comunicazione deve precisare:  



a) se il dipendente personalmente, o suoi parenti, o affini entro il secondo grado, il suo coniuge o il 

convivente abbiano ancora rapporti finanziari con il soggetto con cui ha avuto i predetti rapporti 

di collaborazione; 

b) e se tali rapporti siano intercorsi, o intercorrano tuttora, con soggetti che abbiano interessi in 

attività o decisioni inerenti all'ufficio, limitatamente alle pratiche a lui affidate. 

Il dipendente, inoltre, ha l’obbligo di tenere aggiornata l’amministrazione sulla sopravvenienza di 

eventuali situazioni di conflitto di interessi. 

Qualora il dipendente si trovi in una situazione di conflitto di interessi, anche solo potenziale, deve 

segnalarlo tempestivamente al dirigente o al superiore gerarchico o, in assenza di quest’ultimo, 

all’organo di indirizzo.  

Questi, esaminate le circostanze, valuteranno se la situazione rilevata realizzi un conflitto di interessi 

che leda l’imparzialità dell’agire amministrativo. In caso affermativo, ne daranno comunicazione al 

dipendente.  

La violazione degli obblighi di comunicazione ed astensione integra comportamenti contrari ai doveri 

d’ufficio e, pertanto, è fonte di responsabilità disciplinare, fatte salve eventuali ulteriori responsabilità 

civili, penali, contabili o amministrative. Pertanto, le attività di prevenzione, verifica e applicazione 

delle sanzioni sono a carico della singola amministrazione.  

L’ente intende intraprendere adeguate iniziative per dare conoscenza al personale dell'obbligo di 

astensione, delle conseguenze scaturenti dalla sua violazione e dei comportamenti da seguire in caso 

di conflitto di interesse. 

In tale logica verrà richiesta la sottoscrizione della seguente dichiarazione: 

  



 

  

… sottoscritt… ………..………………………………………………………………………………………….……….. 
nat…  a  ………………………………….………………………………………. prov. ….……………. il   .../…/…… 
residente a  …………………………………………………………………………….…………………………………. 
indirizzo  ……………………………………………………………………………….……………………. n. ………… 
in qualità di ………………………………………………………………………………………………………………... 
 
consapevole delle sanzioni penali in caso di dichiarazioni false e della conseguente decadenza dai 
benefici eventualmente conseguiti (ai sensi degli artt. 75 e 76 D.P.R. 445/2000) sotto la propria 
responsabilità 

 
COMUNICA E DICHIARA 

(Art. 47, D.P.R. 28/12/2000, n. 445) 
 

ai sensi dell’art. 6, comma 1 del D.P.R. 16/4/2013, n. 62: 
 

RAPPORTI DI COLLABORAZIONE IN CORSO CON SOGGETTI PRIVATI 

 
□ che il sottoscritto 
……………………………………………………………………………………………………… 

 
□ che il coniuge o il convivente 
………………………………………….…………………………………………….. 
Collabora/collaborano attualmente con i seguenti soggetti privati: ……………………………………………..... 
……………………………………………………………………………………………………………………………
… 
……………………………………………………………………………………………………………………………
… 
……………………………………………………………………………………………………………………………
… 

□ Che tali soggetti non hanno interessi in attività o decisioni inerenti all’ufficio 

□ che si impegna a comunicare al Responsabile della prevenzione e corruzione se tali soggetti abbiano 
interessi in attività o decisioni inerenti l’ufficio limitatamente alle attività che saranno a lui affidate. 

 

RAPPORTI DI COLLABORAZIONE NEGLI ULTIMIN 3 ANNI CON SOGGETTI PRIVATI 

 
□ che il sottoscritto 
……………………………………………………………………………………………………… 

 
□ che il coniuge o il convivente 
………………………………………….…………………………………………….. 
Collabora/collaborano attualmente con i seguenti soggetti privati: ……………………………………………..... 
……………………………………………………………………………………………………………………………
… 
……………………………………………………………………………………………………………………………
… 
……………………………………………………………………………………………………………………………
… 

□ Che tali soggetti non hanno interessi in attività o decisioni inerenti all’ufficio. 

□ che si impegna a comunicare al Responsabile della prevenzione e corruzione se tali soggetti abbiano 
interessi in attività o decisioni inerenti l’ufficio limitatamente alle attività che saranno a lui affidate. 

 

Ai sensi dell’art. 13 comma 3 del D.P.R. 16/4/2013, n. 62: 

□ di non avere partecipazioni azionarie e interessi finanziari che possono porlo in conflitto di interesse con 
la funzione pubblica svolta  

□ di avere le seguenti partecipazioni azionarie e interessi finanziari ……………………………………………… 
che possono porlo in conflitto di interesse con la funzione pubblica svolta. 

□ di non avere parenti e affini entro il secondo grado, coniuge o convivente che esercitano attività politiche, 
professionali o economiche che li pongono in contatti frequenti con l’ufficio che dirigerà o che siano coinvolti 
nelle decisioni o nelle attività inerenti all’ufficio 



 

5.5. Attribuzione degli incarichi dirigenziali.  

L’ente, con riferimento a dirigenti e funzionari, applica puntualmente la disciplina degli artt. 50, 

comma 10, 107 e 109 del TUEL e degli artt. 13 – 27 del d.lgs. 165/2001 e smi.   

Inoltre, l’ente applica le disposizioni del d.lgs. 39/2013 ed in particolare l'art. 20 rubricato: 

dichiarazione sulla insussistenza di cause di inconferibilità o incompatibilità. 

In concreto, provvede a acquisire, conservare e verificare le dichiarazioni rese ai sensi dell’art. 20 del 

d.lgs. n. 39/2013. Inoltre, si effettua il monitoraggio delle singole posizioni soggettive, rivolgendo 

particolare attenzione alle situazioni di inconferibilità legate alle condanne per reati contro la pubblica 

amministrazione.  

La procedura di conferimento degli incarichi prevede: 

• la preventiva acquisizione della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità o 

incompatibilità da parte del destinatario dell’incarico;  

• la successiva verifica annuale della suddetta dichiarazione;   

• il conferimento dell’incarico solo all’esito positivo della verifica (ovvero assenza di motivi 

ostativi al conferimento stesso);  

• la pubblicazione contestuale dell’atto di conferimento dell’incarico, ove necessario ai sensi 

dell’art. 14 del d.lgs. 33/2013, e della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità 

e incompatibilità, ai sensi dell’art. 20, co. 3, del d.lgs. 39/2013.  

 

5.6. Regole ai fini dell'attribuzione degli incarichi, dell'assegnazione ad uffici e della formazione 

delle commissioni 

La legge 190/2012 ha introdotto delle misure di prevenzione di carattere soggettivo, che anticipano 

la tutela al momento della formazione degli organi deputati ad assumere decisioni e ad esercitare 

poteri nelle amministrazioni.  

L'art. 35-bis del d.lgs. 165/2001 pone condizioni ostative per la partecipazione a commissioni di 

concorso o di gara e per lo svolgimento di funzioni direttive in riferimento agli uffici considerati a 

più elevato rischio di corruzione.  

La norma in particolare prevede che coloro che siano stati condannati, anche con sentenza non passata 

in giudicato, per i reati previsti nel Capo I del Titolo II del libro secondo del Codice penale: 

1. non possano fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per l'accesso o la 

selezione a pubblici impieghi; 

2. non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione delle 

risorse finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture,  

3. non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla concessione o 

all'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi 

economici a soggetti pubblici e privati; 

4. non possano fare parte delle commissioni per la scelta del contraente per l'affidamento di lavori, 

forniture e servizi, per la concessione o l'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili 

finanziari, nonché per l'attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere. 

 



Ogni commissario e ogni responsabile all’atto della designazione è tenuto a rendere, ai sensi del DPR 

445/2000, una dichiarazione di insussistenza delle condizioni di incompatibilità come sotto 

  



 

 

 

 

 

 
  

DICHIARAZIONE SOSTITUTIVA DELL'ATTO DI NOTORIETÀ 
(Art. 47, D.P.R. 28/12/2000, n. 445) 

 
Il/La sottoscritto/a  ………………………………………………… nato/a a ………………………………………….. 
il …/…/…… residente a  ……………………………………………………………………………………………… 
via  piazza ……………………………………………………………………………………………………… n. …….. 
tel. ………………………………. cell. ………………………………………. e-mail …………………………………. 
 
consapevole delle sanzioni penali, nel caso di dichiarazioni non veritiere, di formazione o uso di atti falsi, 
richiamate dall'art. 76, D.P.R. 445/2000, sotto la sua personale responsabilità 
 

DICHIARA 
 

di non essere stato condannato, anche con sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel 
capo I del titolo II del libro II del codice penale ai sensi dell’art. 35-bis del D.Lgs. 165/2001 
 
Art. 35-bis, D.Lgs. 165/2001  
Coloro che sono  stati  condannati,  anche  con  sentenza  non passata in giudicato, per i reati previsti nel 
capo I del  titolo  II del libro secondo del codice penale:  
a) non possono fare parte, anche con compiti  di  segreteria,  di commissioni per l'accesso o la selezione a 
pubblici impieghi;  
b) non possono essere assegnati, anche  con  funzioni  direttive, agli  uffici  preposti  alla  gestione  delle  
risorse   finanziarie, all'acquisizione  di  beni,  servizi  e   forniture,   nonché   alla concessione o all'erogazione  
di  sovvenzioni,  contributi,  sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di  vantaggi  economici  a  soggetti pubblici 
e privati;  
c) non possono fare parte delle commissioni  per  la  scelta  del contraente per l'affidamento di lavori, forniture 
e servizi,  per  la concessione  o  l'erogazione  di  sovvenzioni,  contributi,  sussidi, ausili finanziari, nonche' 
per l'attribuzione di  vantaggi  economici di qualunque genere.  
 2.  La  disposizione  prevista  al  comma  1  integra  le  leggi  e regolamenti che disciplinano la formazione di 
commissioni e la nomina dei relativi segretari. 
 

  
E DICHIARA, ALTRESÌ, 

 
ai sensi degli artt. 46 e 47 del D.P.R. 445/2000: 
- l’insussistenza di situazioni, anche potenziali, di conflitto di interesse, ai sensi della normativa vigente; 
- di non presentare altre cause di incompatibilità a svolgere prestazioni di membro di commissione 

nell’interesse dell’Ente; 
- di aver preso piena cognizione del D.P.R. 16 aprile 2013, n. 62 (regolamento recante codice di 

comportamento dei dipendenti pubblici) e del Codice di Comportamento del Comune di … e delle norme 
negli stessi contenute. 

Il/la sottoscritto/a, preso atto che, ai sensi dell’art. 46 e 47 del D.P.R. 445/2000, le dichiarazioni mendaci, la 
falsità negli atti e l’uso di atti falsi nei casi previsti dalla predetta legge sono puniti ai sensi del codice penale e 
delle leggi speciali in materia, sotto la propria responsabilità, dichiara che le informazioni sopra riportate sono 
complete, esaustive e corrispondenti al vero. 
 
Ai sensi dell’art. 38, comma 3 del D.P.R. 445/2000, si allega alla presente dichiarazione, copia fotostatica di 
un proprio documento di identità in corso di validità. 
 
 
Trattamento dati personali 
 
Il/La sottoscritto/a dichiara di essere stato/a informato/a, ai sensi dell’art.13 del D.Lgs. 30 giungo 2003, n. 196 
circa il trattamento dei dati personali raccolti, ed in particolare , che tali dati saranno trattati, anche con 
strumenti informatici, esclusivamente per le finalità per le quali la presente dichiarazione viene resa.  

 
 

Luogo e data ……………………………………………………. 
 
 
 

Il Dichiarante 
 



Le modalità di conferimento degli incarichi dirigenziali e di posizione organizzativa sono definite dal 

Regolamento per la disciplina delle P.O adottato con deliberazione di giunta comunale n. 65 del 

16.11.2021.  

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

165/2001 e smi.  

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

 

5.7. Divieto di svolgere attività incompatibili a seguito della cessazione del rapporto di lavoro 

(Pantouflage) 

La legge 190/2012 ha integrato l'art. 53 del d.lgs. 165/2001 con un nuovo comma il 16-ter per 

contenere il rischio di situazioni di corruzione connesse all'impiego del dipendente pubblico 

successivamente alla cessazione del suo rapporto di lavoro.  

La norma vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi 

o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla 

cessazione del rapporto di pubblico impiego, attività lavorativa o professionale presso i privati 

destinatari dell'attività della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri.  

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

E’ fatto divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche 

amministrazioni per i successivi tre anni, con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente 

percepiti e accertati ad essi riferiti. 

Il rischio valutato dalla norma è che durante il periodo di servizio il dipendente possa precostituirsi 

delle situazioni lavorative vantaggiose, sfruttare a proprio fine la sua posizione e il suo potere 

all'interno dell'amministrazione, per poi ottenere contratti di lavoro/collaborazione presso imprese o 

privati con cui entra in contatto.  

La norma limita la libertà negoziale del dipendente per un determinato periodo successivo alla 

cessazione del rapporto per eliminare la "convenienza" di eventuali accordi fraudolenti. 

Pertanto, ogni contraente e appaltatore dell’ente, all’atto della stipulazione del contratto deve rendere 

una dichiarazione, ai sensi del DPR 445/2000, circa l’inesistenza di contratti di lavoro o rapporti di 

collaborazione vietati a norma del comma 16-ter del d.lgs. 165/2001 e smi.  

Ai dipendenti che cesseranno verrà fatta sottoscrivere data la seguente comunicazione: 

CON LA PRESENTE IL SOTTOSCRITTO (…) DICHIARA DI CONOSCERE L’ART. 1, COMMA 42, 

LETT. L), DELLA L. N. 190/2012 CHE HA INSERITO ALL’ART. 53 DEL D.LGS. N. 165/2001 IL 

COMMA 16-TER E COME TALE SI IMPEGNA AL PIENO RISPETTO DELLA MEDESIMA.  

 

5.8 Incarichi extra-istituzionali 

Per “incarichi extra-istituzionali” si intendono le prestazioni lavorative non comprese nei compiti e 

doveri d’ufficio rese, a favore di soggetti esterni all’Amministrazione1 , pubblici o privati, al di fuori 

del rapporto di lavoro instaurato con il Comune di Milano, ai sensi e per gli effetti di cui all’art. 53 

del D.Lgs. 165/2001. 

L’espletamento degli incarichi extra-istituzionali, anche in assenza di incompatibilità e/o di conflitto 

d’interessi, non costituisce un diritto del personale dirigente o del personale dipendente, tenuto conto 

che, per il dipendente pubblico, vige il principio della “esclusività della prestazione”, ai sensi dell’art. 



98.  

I dipendenti con rapporto di lavoro a tempo pieno o tempo parziale superiore al 50%, fatte salve le 

deroghe previste dalle norme vigenti, non possono essere autorizzati allo svolgimento di incarichi 

extra-istituzionali aventi ad oggetto:  

a) l’esercizio del commercio;  

b) l’esercizio dell’industria;  

c) lo svolgimento di attività professionali;  

d) l’assunzione alle dipendenze di un datore di lavoro privato o di altra Pubblica Amministrazione;  

e) l’accettazione di cariche in società con scopo di lucro; 

f) l’accettazione di incarichi di collaborazione, resa a qualsiasi titolo ed in qualsiasi forma, nei 

confronti di privati che abbiano o abbiano avuto, nel biennio precedente, un interesse economico 

significativo in decisioni o attività inerenti all’ ufficio di appartenenza;  

g) rapporti di collaborazione, resa a qualsiasi titolo ed in qualsiasi forma, da parte di personale tecnico 

e/o amministrativo, che presta servizio in uffici competenti in merito alla gestione, coordinamento e 

realizzazione di tutte le fasi inerenti i lavori/opere pubbliche, in favore di impresa che abbia in corso 

un appalto con il Comune di Milano e sino a quando non siano trascorsi due anni dalla fine dei lavori 

ivi previsti;  

h) rapporti di collaborazione, resa a qualsiasi titolo ed in qualsiasi forma, da parte di personale tecnico 

e/o amministrativo che presta servizio in uffici preposti alla realizzazione di opere pubbliche o in 

uffici preposti alla pianificazione urbanistica o ad interventi edilizi, aventi per oggetto beni immobili 

ubicati nel territorio del Comune di Milano o riguardanti attività o interventi da svolgersi nel territorio 

del Comune di Milano;  

i) rapporti di collaborazione, resa a qualsiasi titolo ed in qualsiasi forma, da parte di dipendenti del 

Comune di Milano, riguardanti servizi, attività, interventi, autorizzazioni, concessioni, da svolgersi 

nel territorio del Comune di Milano.  

In tutti i casi previsti dalle lettere g), h), i), l’incompatibilità viene vagliata avuto riguardo al ruolo 

svolto o alla posizione rivestita dal dipendente nell’ultimo biennio.  

I dipendenti con rapporto di lavoro a tempo parziale non superiore al 50%, per lo svolgimento di altra 

attività lavorativa, sono sottoposti alle incompatibilità di cui al comma 2 lett. f), g), h), i). 

Fermo restando i suddetti divieti, non possono essere conferiti né autorizzati incarichi che hanno o 

possono avere connessioni con compiti, obblighi e doveri d’ufficio del personale dipendente, 

compreso il personale con rapporto di lavoro a tempo parziale non superiore al 50% che generano o 

possono generare conflitti di interessi o comunque situazioni di incompatibilità con riguardo alle 

funzioni svolte dal dipendente o dalla direzione di assegnazione; 

Il personale dipendente può svolgere incarichi retribuiti esclusivamente se conferiti o 

preventivamente autorizzati dall’Amministrazione Comunale, secondo le modalità e alle condizioni 

definite dall’art. 53 del D.Lgs. 165/2001. 147  

Non possono essere conferiti incarichi che oltrepassano i limiti della occasionalità e saltuarietà.  

Per lo svolgimento da parte del personale dipendente degli incarichi sotto elencati non è richiesta, ai 

sensi dell’art. 53, comma 6, del D.Lgs. 165/2001, alcuna autorizzazione da parte 

dell’Amministrazione. E’, comunque, onere del dipendente dare “comunicazione preventiva” 

all’ufficio competente dello svolgimento degli incarichi sotto elencati, ai fini della valutazione del 

conflitto d’interessi, sulla base della natura e dell’oggetto dell’incarico, nonché dell’eventuale 

pregiudizio per l’esercizio imparziale delle funzioni attribuite al dipendente.  



Gli incarichi di cui trattasi sono:  

a) Collaborazione a giornali, riviste, enciclopedie e simili;  

b) Utilizzazione economica da parte dell’autore o inventore di opere dell’ingegno e di invenzioni 

industriali; c) Partecipazione a convegni e seminari nonché ad eventi ad essi assimilabili quali, a titolo 

esemplificativo, conferenze, workshop, webinar, meeting, congressi;  

d) Incarichi per i quali è corrisposto solo il rimborso delle spese documentate (restano invece 

sottoposti ad autorizzazioni gli incarichi per i quali il sistema di rimborso spese viene calcolato 

forfettariamente);  

e) Incarichi per lo svolgimento dei quali il dipendente è posto in posizione di aspettativa, di comando 

o di fuori ruolo; 

 f) Incarichi conferiti da organizzazioni sindacali a dipendenti presso di essi distaccati o in aspettativa 

non retribuita; 

 g) Attività di formazione diretta a dipendenti della Pubblica Amministrazione, nonché di docenza e 

di ricerca scientifica.  

L’Amministrazione, ai fini dell’autorizzazione allo svolgimento di incarichi extraistituzionali nonché 

ai fini della valutazione di cui al precedente comma, verifica anche l’insussistenza del conflitto di 

interessi potenziale, intendendosi per tale quello astrattamente configurato dall’art.7 del D.P.R. n. 

62/2013. 

La richiesta di autorizzazione allo svolgimento di un incarico extraistituzionale, redatta su apposita 

modulistica, deve contenere il parere del dirigente sovraordinato in ordine alla compatibilità 

dell’attività stessa con le esigenze di servizio, nonché in relazione all’assenza di conflitti di interesse, 

anche potenziali.  

L’Amministrazione si riserva la facoltà di revocare l’incarico conferito o autorizzato al dipendente 

qualora risulti compromesso il buon andamento dell’attività amministrativa, o sopravvengano 

condizioni di conflitto, anche potenziale, di interessi o di incompatibilità di fatto o di diritto, o ancora 

qualora vengano contestate violazioni alle norme che disciplinano il regime degli incarichi. 

Lo svolgimento di attività che risultino incompatibili, o prive della preventiva autorizzazione, ai sensi 

della presente appendice costituisce, fatto salvo l’adempimento dell’obbligo di cessazione della 

situazione di incompatibilità e/o di conflitto di interessi di cui al comma 1, illecito disciplinare che 

deve essere accertato dal titolare dell’azione disciplinare. 

Ogni dipendente, ai fini dell’autorizzazione è tenuto a compilare una dichiarazione come sotto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

OGGETTO: Richiesta di autorizzazione allo svolgimento di incarichi extraistituzionali 

ai sensi dell’art. 53 D.Lgs. 165/2001. 

 
Il/La sottoscritto/a   nato/a a_____________________il

  Cod.Fisc.______________________ 

dipendente di questa Amministrazione con rapporto di lavoro    

 con la qualifica di_______________ 

in servizio presso l’Area_____________________________Tel. Uff__________ 

Email   _____________________ 
 
 

Chiede, ai sensi dell’art. 53 D.Lgs. 165/2001, di essere autorizzato allo svolgimento del 

seguente incarico: 

 
descrizione dell’incarico:________________________________________________________ Ente/soggetto 

conferente: _______________________________________________________ 

  

natura giuridica dell’Ente/soggetto conferente: □ pubblica □ privata 

data inizio incarico: data fine incarico:___________________  

  presumibile impegno temporale (espresso in ore e/o 

giorni)  _____________________________________ 

luogo di svolgimento dell’attività______________________________________________________ 

compenso lordo: □ previsto pari ad € □ gratuito; 

contemporaneo svolgimento di altri incarichi: □ no □ si (in caso di risposta affermativa indicare gli 

incarichi extra-istituzionali in corso)   ______________________________________ 

 

A tal fine, il sottoscritto dichiara: 

□ che lo svolgimento dell’incarico non si pone in situazione di conflitto di interessi, anche 

potenziale, con le attività istituzionali dell’Amministrazione; 

□ che l’incarico verrà svolto al di fuori dell’orario di servizio e non interferirà con il 

puntuale e tempestivo adempimento dei compiti e dei doveri d’ufficio; 

□ che lo svolgimento dell’incarico avverrà nel rispetto del divieto di utilizzo di beni, 

mezzi e attrezzature di proprietà dell’Amministrazione. 
 
 

 
DATA FIRMA 

 

 



 

5.8. Criteri di rotazione del personale   

La rotazione del personale può essere classificata in ordinaria e straordinaria.  

Rotazione ordinaria: la rotazione c.d. “ordinaria” del personale addetto alle aree a più elevato rischio 

di corruzione rappresenta una misura di importanza cruciale tra gli strumenti di prevenzione della 

corruzione, sebbene debba essere contemperata con il buon andamento, l’efficienza e la continuità 

dell’azione amministrativa.  

L’art. 1, comma 10 lett. b), della legge 190/2012 impone al RPCT di provvedere alla verifica, d'intesa 

con il dirigente competente, dell'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici preposti allo 

svolgimento delle attività nel cui ambito è più elevato il rischio che siano commessi reati di 

corruzione. 

Rotazione straordinaria: è prevista dall’art. 16 del d.lgs. 165/2001 e smi per i dipendenti nei 

confronti dei quali siano avviati procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva.  

L’ANAC ha formulato le “Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione 

straordinaria” (deliberazione n. 215 del 26/3/2019).  

E’ obbligatoria la valutazione della condotta “corruttiva” del dipendente, nel caso dei delitti di 

concussione, corruzione per l’esercizio della funzione, per atti contrari ai doveri d’ufficio e in atti 

giudiziari, istigazione alla corruzione, induzione indebita a dare o promettere utilità, traffico di 

influenze illecite, turbata libertà degli incanti e della scelta del contraente (per completezza, Codice 

penale, artt. 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 321, 322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353- 

bis).   

L’adozione del provvedimento è solo facoltativa nel caso di procedimenti penali avviati per tutti gli 

altri reati contro la pubblica amministrazione, di cui al Capo I, del Titolo II, del Libro secondo del 

Codice Penale, rilevanti ai fini delle inconferibilità ai sensi dell’art. 3 del d.lgs.  39/2013, dell’art. 35-

bis del d.lgs. 165/2001 e del d.lgs. 235/2012. 

Secondo l’Autorità, “non appena venuta a conoscenza dell’avvio del procedimento penale, 

l’amministrazione, nei casi di obbligatorietà, adotta il provvedimento” (deliberazione 215/2019, 

Paragrafo 3.4, pag. 18). 

Si prevede l’applicazione, senza indugio, delle disposizioni previste dalle “Linee guida in materia di 

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

Con riferimento alla rotazione ordinaria si evidenzia che la dotazione organica dell’ente è assai 

limitata e non consente, di fatto, l’applicazione concreta della misura.  

Non esistono figure professionali perfettamente fungibili.  

La legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede quanto segue: “(…) non 

trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'art. 1 comma 5 della legge 190/2012, ove 

la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”.  

In ogni caso l’amministrazione attiverà ogni iniziativa utile (gestioni associate, mobilità, comando, 

ecc.) per assicurare l’attuazione della misura.  

 

 



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

L’art. 54-bis del d.lgs. 165/2001 e smi, riscritto dalla legge 179/2017 (sulle “Disposizioni per la tutela 

degli autori di segnalazioni di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell'ambito di un 

rapporto di lavoro pubblico o privato”) stabilisce che il pubblico dipendente che, “nell'interesse 

dell'integrità della pubblica amministrazione”, segnali, “condotte illecite di cui è venuto a conoscenza 

in ragione del proprio rapporto di lavoro non [possa] essere sanzionato, demansionato, licenziato, 

trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle 

condizioni di lavoro determinata dalla segnalazione”.  

Lo stesso interessato, o le organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative 

nell'amministrazione, comunicano all’ANAC l’applicazione delle suddette misure ritorsive. 

L’ANAC, quindi, informa il Dipartimento della funzione pubblica o gli altri organismi di garanzia o 

di disciplina, per gli eventuali provvedimenti di competenza. 

Tutte le amministrazioni pubbliche sono tenute ad applicare l’articolo 54-bis.  

I soggetti tutelati, ai quali è garantito l’anonimato, sono i dipendenti di soggetti pubblici che, in 

ragione del rapporto di lavoro, siano venuti a conoscenza di condotte illecite. L’art. 54-bis stabilisce 

che la tutela sia assicurata:  

1. ai dipendenti pubblici impiegati nelle amministrazioni elencate dal decreto legislativo 165/2001 

(art. 1 comma 2), sia con rapporto di lavoro di diritto privato, che di diritto pubblico, 

compatibilmente con la peculiarità dei rispettivi ordinamenti (articoli 2, comma 2, e 3 del d.lgs. 

165/2001);  

2. ai dipendenti degli enti pubblici economici e degli enti di diritto privato sottoposti a controllo 

pubblico ai sensi dell'articolo 2359 del codice civile;  

3. ai lavoratori ed ai collaboratori degli appaltatori dell’amministrazione: “imprese fornitrici di beni 

o servizi e che realizzano opere in favore dell'amministrazione pubblica”. 

L’art. 54-bis, modificato dall’art. 1 della legge 179/2017, accogliendo un indirizzo espresso 

dall’Autorità, nelle “Linee guida in materia di tutela del dipendente pubblico che segnala illeciti (cd. 

whistleblower)” (determinazione ANAC n. 6 del 28/4/2015), ha stabilito che la segnalazione 

dell’illecito possa essere inoltrata:  

in primo luogo, al responsabile per la prevenzione della corruzione e della trasparenza che, di 

conseguenza, svolge un ruolo essenziale in tutto il procedimento di acquisizione e gestione delle 

segnalazioni;  

quindi, in alternativa all’ANAC, all’Autorità giudiziaria, alla Corte dei conti.  

La segnalazione, per previsione espressa del comma 4 dell’art. 54-bis, è sempre sottratta all'accesso 

documentale, di tipo “tradizionale”, normato dalla legge 241/1990. La denuncia deve ritenersi anche 

sottratta all’applicazione dell’istituto dell’accesso civico generalizzato, di cui agli articoli 5 e 5-bis 

del d.lgs. 33/2013. L’accesso, di qualunque tipo esso sia, non può essere riconosciuto poiché l'identità 

del segnalante non può, e non deve, essere rivelata.  

L’art. 54-bis, infatti, prevede espressamente che nel corso del procedimento penale, l'identità del 

segnalante sia coperta dal segreto nei modi e nel rispetto dei limiti previsti dall'art. 329 del Codice di 

procedura penale; mentre, nel procedimento che si svolge dinanzi alla Corte dei conti, l'identità del 

denunciante non possa essere rivelata fino alla chiusura della fase istruttoria;  infine, nel corso della 

procedura sanzionatoria/disciplinare, attivata dall’amministrazione contro il denunciato, l'identità del 

segnalante non potrà essere rivelata, se la contestazione dell'addebito disciplinare sia fondata su 

accertamenti distinti e ulteriori rispetto alla segnalazione, anche se conseguenti alla stessa. Al 

contrario, qualora la contestazione si basi, anche solo parzialmente, sulla segnalazione e la 

conoscenza dell'identità del denunciante sia indispensabile per la difesa dell'incolpato, “la 

segnalazione sarà utilizzabile ai fini del procedimento disciplinare”, ma solo “in presenza di consenso 

del segnalante alla rivelazione della sua identità”. 



Il comma 9 dell’art. 54-bis prevede che le tutele non siano garantite “nei casi in cui sia accertata, 

anche con sentenza di primo grado”, la responsabilità penale del segnalante per i reati di calunnia o 

diffamazione o comunque per reati commessi con la denuncia, oppure venga accertata la sua 

responsabilità civile, per lo stesso titolo, nei casi di dolo o colpa grave.  

Il comma 9 dell’art. 54-bis, pertanto, precisa che: 

è sempre necessaria la sentenza, anche non definitiva, di un Giudice per far cessare le tutele;  

la decisione del Giudice può riguardare sia condotte penalmente rilevanti, sia condotte che 

determinano la sola “responsabilità civile”, per dolo o colpa grave, del denunciante.” 

L’art. 54-bis, quindi, accorda al whistleblower le seguenti garanzie:  

la tutela dell'anonimato;  

il divieto di discriminazione;  

la previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso.  

L'art. 54-bis delinea una “protezione generale ed astratta” che deve essere completata con 

concrete misure di tutela del dipendente. Tutela che, in ogni caso, deve essere assicurata da tutti i 

soggetti che ricevono la segnalazione.  

_____________ 

Dal 3/9/2020 è in vigore il nuovo “Regolamento per la gestione delle segnalazioni e per l’esercizio 

del potere sanzionatorio” da parte dell’ANAC (GU, Serie Generale n. 205 del 18/8/2020). 

Con il nuovo testo, l’ANAC ha distinto quattro tipologie di procedimento: 

1. il procedimento di gestione delle segnalazioni di illeciti (presentate ai sensi del co. 1 dell’art. 54-

bis); 

2. il procedimento sanzionatorio per l’accertamento dell’avvenuta adozione di misure ritorsive 

(avviato ai sensi del co. 6 primo periodo dell’art. 54-bis,); 

3. il procedimento sanzionatorio per l’accertamento dell’inerzia del RPCT nello svolgimento di 

attività di verifica e analisi delle segnalazioni di illeciti (co. 6 terzo periodo dell’art. 54-bis); 

4. il procedimento sanzionatorio per l’accertamento dell'assenza di procedure per l'inoltro e la 

gestione delle segnalazioni (co. 6 secondo periodo dell’art. 54-bis). 

Il Regolamento è strutturato in cinque Capi. Il primo Capo è dedicato alle definizioni. Il secondo 

Capo disciplina il procedimento di gestione delle segnalazioni di illeciti o di irregolarità trasmesse ad 

ANAC ai sensi dell’art. 54-bis, comma 1. Il terzo Capo concerne la disciplina relativa al procedimento 

sanzionatorio avviato sulla base delle comunicazioni di misure ritorsive. Il quarto Capo è dedicato al 

procedimento sanzionatorio semplificato. In particolare, è stato regolamentato in maniera puntuale il 

procedimento che l’Autorità può avviare ai sensi dell’art. 54-bis comma 6 secondo periodo. L’ultimo 

Capo è dedicato alle disposizioni finali: in particolare, è stato stabilito, che il “Regolamento troverà 

applicazione ai procedimenti sanzionatori avviati successivamente alla sua entrata in vigore”. 

Le modeste dimensioni della dotazione organica dell’ente sono tali da rendere sostanzialmente 

difficile, se non impossibile, la tutela dell’anonimato del whistleblower.  

In ogni caso, i soggetti destinatari delle segnalazioni sono tenuti al segreto ed al massimo riserbo.  

 

5.10 misure in merito al reclutamento di personale  

In merito al reclutamento del personale di ritiene di dover applicare delle rigorose misure specifiche 

di seguito riportate  



- Requisiti dei candidati: I requisiti di ammissione dei candidati previsti nel bando dovranno 

essere quelli minimi previsti dalla legge per la tipologia di profilo professionale oggetto di 

concorso; indubbiamente attraverso questo modo di agre si estende ad un maggior numero di 

candidati la possibilità di partecipare alla procedura concorsuale. 

Rimane impregiudicato che la scelta del profilo professionale da porre a concorso dovrà 

emergere da una preliminare e razionale analisi motivata dei fabbisogni di personale secondo 

quanto stabilito dal D.Lgs. n. 165/2001. 

- Diffusione del concorso: Si dovrà dare massima pubblicità. Al concorso pubblico, a 

prescindere che ci si riferisca a posizione lavorativa a tempo indeterminato o determinato, a 

tempo pieno o parziale, deve essere data massima diffusione attraverso, almeno, le seguenti 

forme di pubblicazione:  

o Portale Unico del Reclutamento; 

o Sito istituzionale dell’ente, AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE, sezione di 

competenza 

Tempi di pubblicazione: il tempo necessario alla presentazione delle domande non potrà mai 

essere inferiore a 30 giorni decorrenti dalla data di pubblicazione sul Portale Unico del 

Reclutamento. 

- Nomina dei commissari: Fatta salva la presidenza che ex lege è attribuita al dirigente, gli altri 

due membri della commissione sono possibilmente esterni all’ente. 

I membri esterni vengono individuati tra altri pubblici dipendenti, ovvero tra professori 

universitari di ruolo, ovvero tra liberi professionisti iscritti agli ordini professionali. 

In dettaglio sulla base della tipologia di profilo da porre a concorso verrà posta un’istanza 

all’ente ritenuto motivatamente più idoneo per ottenere almeno tre nominativi tra i quali verrà 

poi estratto a sorte il nome del successivo membro di commissione. 

Le procedure di costituzione della commissione, come per gli appalti, ove vige il margine di 

discrezionalità, va gestita dopo il termine per la scadenza delle domande. 

Dopo la scadenza per la proposizione delle domande e visionate la medesime, ciascuno dei 

membri dovrà sottoscrivere una autodichiarazione circa l’inesistenza di conflitto di interessi 

anche potenziale tra loro ed i canditati che hanno presentato domanda. 

- Scelta delle domande e gestione delle prove: La commissione procederà sempre 

collegialmente. In dettaglio la commissione procede, poco prima dell’inizio delle prove, alla 

formulazione di un numero di domande teoriche pari almeno al triplo di quelle necessarie per 

l’espletamento delle prove; successivamente saranno estratte tra quelle preparate il numero 

delle domande sufficienti ad espletare il concorso. 

Se per il concorso è prevista una (o più) prova pratica, la commissione collegialmente dovrà 

predisporre il triplo di tracce rispetto quelle necessarie. Poi da queste estrarrà con sorteggio le 

prove pratiche che costituiranno l’oggetto del concorso. 

Per evitare qualsivoglia possibilità di potenziale pericolo, le prove, tutte, nessuna esclusa, in 

fase di correzione, sono lette materialmente da un soggetto esterno alla commissione nominato 

dal responsabile del Piano. 

Per le prove orali si applicano i seguenti principi: 

o Le domande formulate collegialmente dalla commissione alla presenza del 

verbalizzante, sono preparare poco prima della prova e in numero di superiore al 

numero delle domande che la commissione intende fare a ciascun candidato.  

o Durante le prove orali e sulla base delle domande estratte il candidato inizia ad esporre 

e nessun membro della commissione per massima neutralità non può interagire in 

alcun modo con il candidato ovvero intervenire nel corso della sua esposizione. 

- Verbalizzazione: Di tutte le operazioni dovrà essere redatto verbale da parte di un soggetto 

terzo  



6. La trasparenza  

La trasparenza è la misura cardine dell’intero impianto anticorruzione delineato dal legislatore della 

legge 190/2012.  

Secondo l'art. 1 del d.lgs. 33/2013, rinnovato dal d.lgs. 97/2016: “La trasparenza è intesa come 

accessibilità totale dei dati e documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, allo scopo di 

tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli interessati all'attività amministrativa 

e favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle 

risorse pubbliche.” 

La trasparenza è attuata principalmente attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni 

elencate dalla legge sul sito web nella sezione "Amministrazione trasparente".  

Il d.lgs. 33/2013, comma 1 dell’art. 5, prevede: “L'obbligo previsto dalla normativa vigente in capo 

alle pubbliche amministrazioni di pubblicare documenti, informazioni o dati comporta il diritto di 

chiunque di richiedere i medesimi, nei casi in cui sia stata omessa la loro pubblicazione” (accesso 

civico semplice).  

Mentre il comma 2, dello stesso art. 5: “Allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul 

perseguimento delle   funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la 

partecipazione al dibattito pubblico, chiunque ha diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti 

dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione” obbligatoria ai 

sensi del d.lgs. 33/2013 (accesso civico generalizzato).  

La norma attribuisce ad ogni cittadino il libero accesso ai dati elencati dal d.lgs. 33/2013, oggetto di 

pubblicazione obbligatoria, ed estende l’accesso civico ad ogni altro dato e documento rispetto a 

quelli da pubblicare in “Amministrazione trasparente”. 

L’accesso civico “generalizzato” investe ogni documento, ogni dato ed ogni informazione delle 

pubbliche amministrazioni. L’accesso civico incontra quale unico limite “la tutela di interessi 

giuridicamente rilevanti” secondo la disciplina del nuovo art. 5-bis.  

Lo scopo dell’accesso generalizzato è quello “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”. 

L'esercizio dell’accesso civico, semplice o generalizzato, “non è sottoposto ad alcuna limitazione 

quanto alla legittimazione soggettiva del richiedente”. Chiunque può esercitarlo, “anche 

indipendentemente dall’essere cittadino italiano o residente nel territorio dello Stato” come precisato 

dall’ANAC nell’allegato della deliberazione 1309/2016 (a pagina 28).   

Nei paragrafi 2.2. e 2.3 delle Linee Guida (deliberazione ANAC n. 1309 del 28 dicembre 2016) 

l’Autorità anticorruzione ha fissato le differenze tra accesso civico semplice, accesso civico 

generalizzato ed accesso documentale normato dalla legge 241/1990.  

Il nuovo accesso “generalizzato” non ha sostituito l’accesso civico “semplice” disciplinato dal decreto 

trasparenza prima delle modifiche apportate dal “Foia” (d.lgs. 97/2016). 

L’accesso civico semplice è attivabile per atti, documenti e informazioni oggetto di pubblicazione 

obbligatoria e “costituisce un rimedio alla mancata osservanza degli obblighi di pubblicazione 

imposti dalla legge, sovrapponendo al dovere di pubblicazione, il diritto del privato di accedere ai 

documenti, dati e informazioni interessati dall’inadempienza” (ANAC deliberazione 1309/2016 pag. 

6).  

L’accesso generalizzato, invece, “si delinea come affatto autonomo ed indipendente da presupposti 

obblighi di pubblicazione e come espressione, invece, di una libertà che incontra, quali unici limiti, 



da una parte, il rispetto della tutela degli interessi pubblici o privati indicati all'art. 5 bis, commi 1 e 

2, e dall’altra, il rispetto delle norme che prevedono specifiche esclusioni (art. 5 bis, comma 3)”. 

La deliberazione 1309/2016 precisa anche le differenze tra accesso civico e diritto di accedere agli 

atti amministrativi secondo la legge 241/1990.   

L’ANAC sostiene che l’accesso generalizzato debba essere tenuto distinto dalla disciplina 

dell’accesso “documentale” di cui agli articoli 22 e seguenti della legge sul procedimento 

amministrativo.  

La finalità dell’accesso documentale è ben differente da quella dell’accesso generalizzato. E’ quella 

di porre “i soggetti interessati in grado di esercitare al meglio le facoltà - partecipative o oppositive e 

difensive – che l'ordinamento attribuisce loro a tutela delle posizioni giuridiche qualificate di cui sono 

titolari”.  

Dal punto di vista soggettivo, il richiedente deve dimostrare di essere titolare di un “interesse diretto, 

concreto e attuale, corrispondente ad una situazione giuridicamente tutelata e collegata al documento 

al quale è chiesto l'accesso”.  

La legge 241/1990 esclude perentoriamente l’utilizzo del diritto d’accesso documentale per 

sottoporre l’amministrazione a un controllo generalizzato, l’accesso generalizzato, al contrario, è 

riconosciuto dal legislatore proprio “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”.  

“Dunque, l’accesso agli atti di cui alla l. 241/1990 continua certamente a sussistere, ma parallelamente 

all’accesso civico (generalizzato e non), operando sulla base di norme e presupposti diversi” (ANAC 

deliberazione 1309/2016 pag. 7). 

Nel caso dell’accesso documentale della legge 241/1990 la tutela può consentire “un accesso più in 

profondità a dati pertinenti”, mentre nel caso dell’accesso generalizzato le esigenze di controllo 

diffuso del cittadino possono “consentire un accesso meno in profondità (se del caso, in relazione 

all’operatività dei limiti) ma più esteso, avendo presente che l’accesso in questo caso comporta, di 

fatto, una larga conoscibilità (e diffusione) di dati, documenti e informazioni”.  

L’Autorità ribadisce la netta preferenza dell’ordinamento per la trasparenza dell’attività 

amministrativa: “la conoscibilità generalizzata degli atti diviene la regola, temperata solo dalla 

previsione di eccezioni poste a tutela di interessi (pubblici e privati) che possono essere lesi o 

pregiudicati dalla rivelazione di certe informazioni”. Quindi, prevede “ipotesi residuali in cui sarà 

possibile, ove titolari di una situazione giuridica qualificata, accedere ad atti e documenti per i quali 

è invece negato l’accesso generalizzato”.  

L’Autorità, “considerata la notevole innovatività della disciplina dell’accesso generalizzato, che si 

aggiunge alle altre tipologie di accesso”, suggerisce alle amministrazioni ed ai soggetti tenuti 

all’applicazione del decreto trasparenza l’adozione, “anche nella forma di un regolamento interno 

sull’accesso, di una disciplina che fornisca un quadro organico e coordinato dei profili applicativi 

relativi alle tre tipologie di accesso, con il fine di dare attuazione al nuovo principio di trasparenza 

introdotto dal legislatore e di evitare comportamenti disomogenei tra uffici della stessa 

amministrazione”.  

In attuazione di quanto sopra, questa amministrazione si è dotata del regolamento per la disciplina 

delle diverse forme di accesso con deliberazione del Consiglio Comunale n. 22 del 19.05.2018.  

L’amministrazione ritiene che la trasparenza sostanziale dell’azione amministrativa sia la misura 

principale per contrastare i fenomeni corruttivi e per la creazione di valore pubblico.  

Pertanto, intende perseguire i seguenti obiettivi di trasparenza sostanziale:  



1- la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilità totale alle informazioni concernenti 

l'organizzazione e l'attività dell’amministrazione;  

2- il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016, quale diritto 

riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, informazioni e dati. 

3- miglioramento continuo dell’informatizzazione dei flussi per alimentare la pubblicazione dei dati 

nella sezione amministrazione trasparente. 

4- individuazione di soluzioni innovative per favorire la partecipazione dei portatori di interesse 

all’elaborazione di strategie per la prevenzione della corruzione, in un’ottica di legalità diffusa; 

5- miglioramento del ciclo della performance in una logica integrata con anticorruzione e trasparenza; 

6- rafforzamento dei presidi anticorruttivi con riguardo alla gestione dei fondi europei e del PNRR  

Tali obiettivi hanno la funzione precipua di indirizzare l’azione amministrativa ed i comportamenti 

degli operatori verso:  

a) elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di dipendenti e 

funzionari pubblici, anche onorari;  

b) lo sviluppo della cultura della legalità e dell’integrità nella gestione del bene pubblico.  

Le schede allegate denominate "ALLEGATO D - Misure di trasparenza" ripropongono fedelmente i 

contenuti, assai puntuali e dettagliati, quindi più che esaustivi, dell’Allegato n. 1 della deliberazione 

ANAC 28 dicembre 2016, n. 1310. 

Le tabelle recano i dati seguenti:  

Colonna A: denominazione delle sotto-sezioni di primo livello;  

Colonna B: denominazione delle sotto-sezioni di secondo livello;  

Colonna C: disposizioni normative, aggiornate al d.lgs. 97/2016, che impongono la pubblicazione;   

Colonna D: denominazione del singolo obbligo di pubblicazione;  

Colonna E: contenuti dell’obbligo (documenti, dati e informazioni da pubblicare in ciascuna sotto-

sezione secondo le linee guida di ANAC);  

Colonna F: periodicità di aggiornamento delle pubblicazioni per tempestivamente si considerano i 30 

giorni come termine di legge del procedimento amministrativo;  

Tutti i dati dovranno essere pubblicati dall’area di competenza  

Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la  trasparenza svolge attività di controllo 

sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione, assicurando la completezza, la chiarezza e 

l'aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché segnalando all'organo di indirizzo politico, 

all'Organismo indipendente di valutazione (OIV), all'Autorità nazionale anticorruzione e, nei casi più 

gravi, all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di 

pubblicazione. 

Nell’ambito del ciclo di gestione della performance sono definiti obiettivi, indicatori e puntuali criteri 

di monitoraggio e valutazione degli obblighi di pubblicazione e trasparenza. 

 

7. Il monitoraggio e il riesame delle misure 

Il processo di prevenzione della corruzione si articola in quattro macrofasi: l’analisi del contesto; la 

valutazione del rischio; il trattamento; infine, la macro fase del “monitoraggio” e del “riesame” delle 

singole misure e del sistema nel suo complesso.   



Monitoraggio e riesame periodico sono stadi essenziali dell’intero processo di gestione del rischio, 

che consentono di verificare attuazione e adeguatezza delle misure di prevenzione della corruzione, 

nonché il complessivo funzionamento del processo consentendo, in tal modo, di apportare 

tempestivamente i correttivi che si rendessero necessari.  

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

il monitoraggio è l’“attività continuativa di verifica dell’attuazione e dell’idoneità delle singole 

misure di trattamento del rischio”;   

è ripartito in due “sotto-fasi”: 1- il monitoraggio dell’attuazione delle misure di trattamento del 

rischio; 2- il monitoraggio della idoneità delle misure di trattamento del rischio;  

il riesame, invece, è l’attività “svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del 

sistema nel suo complesso” (Allegato n. 1 del PNA 2019, pag. 46).   

I risultati del monitoraggio devono essere utilizzati per svolgere il riesame periodico della funzionalità 

complessiva del sistema e delle politiche di contrasto della corruzione. 

Il monitoraggio circa l’applicazione del presente è svolto in autonomia dal RPCT.   

Ai fini del monitoraggio i dirigenti/responsabili sono tenuti a collaborare con il Responsabile della 

prevenzione della corruzione e forniscono ogni informazione che lo stesso ritenga utile.   

 

 

 
 

 

Allegati:  

A - Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi 

B - Analisi dei rischi 

C - Individuazione e programmazione delle misure 

D - Misure di trasparenza 

  



 

 

 

 

 

 
SEZIONE 3 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
 

ORGANIGRAMMA 

 

Il Comune di Pusiano rappresenta la comunità e il territorio di riferimento: cura gli interessi, promuove lo 

sviluppo e tutela le specificità culturali e socioeconomiche. 

L’Ente è organizzato secondo quanto previsto dal Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi, 

da ultimo aggiornato con Deliberazione della Giunta Comunale n. 67 del 08.02.2019. 

 

In particolare, l’attuale macrostruttura prevede l’Amministrazione articolata come di seguito rappresentato: 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sindaco/Giunta

AREA ECONOMICO 
FINANZIARIA

P.O

CASTIGLIONI GRETA

AREA AMMINISTRATIVA

PO

SOSIO CLAUDIO DE ROSA

VICESINDACO

AREA TECNICO 
MANUTENTIVA

P.O.

GALLI FABIO

SINDACO

AREA VIGILANZA

P.O

GIGLIO GIOVANNI MARCO

Segretario Comunale



 

 

La struttura organizzativa del Comune di Pusiano è caratterizzata dalla presenza di tre diverse aree la cui 

responsabilità è affidata a personale interno appartenente all’Area degli IStruttori, ad eccezione dell’area Area 

Amministrativa, attualmente in capo al Vicesindaco e dell’Area Tecnico manutentiva assegnata al Sindaco. 

La sede di segreteria è gestita in convenzione con il Comune di Cassina Rizzardi (Co). 

 

Il personale in servizio presso il Comune di Pusiano al 31.12.2023 risulta così articolato: 

 

 

AREA/SETTORE AREA TIPOLOGIA RAPPORTO 

AMMINISTRATIVA   

Segreteria/Affari generali Area degli istruttori Tempo parziale e 

indeterminato 

Demografico Area degli istruttori Tempo pieno e indeterminato 

AREA FINANZIARIA   

Responsabile Area Area degli istruttori Tempo pieno e indeterminato 

 

 

 

 

 
  



3.2 ORGANIZZAZIONE LAVORO AGILE 

 

Con il termine lavoro agile (o smart working) non si intende una tipologia contrattuale autonoma, ma 

ci si riferisce ad una particolare modalità di esecuzione del lavoro, consistente in una prestazione di 

lavoro subordinato che si svolge al di fuori dei locali aziendali, basata su una flessibilità di orari e di 

sede. 

Il lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche è stato introdotto dall’art. 14 legge n. 124 del 2015 e 

successivamente disciplinato dall’art. 18 della legge n. 81 del 2017. 

L’obiettivo delle normative, come meglio specificato anche dalla Direttiva del Presidente del 

Consiglio dei Ministri n. 3/2017 contenente le Linee Guida con le regole inerenti l’organizzazione 

del lavoro finalizzate e promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti, è 

quello di promuovere una nuova visione dell’organizzazione del lavoro volta a stimolare l’autonomia 

e la responsabilità dei lavoratori e a realizzare una maggiore conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.  

Il Decreto 8 ottobre 2021 del Dipartimento della Funzione Pubblica recante “Modalità organizzative 

per il rientro in presenza dei lavoratori delle pubbliche amministrazioni” definisce che il lavoro agile 

non è più una modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa e dispone, all’articolo 1 

comma 3, che la sua disposizione venga autorizzato solo limitatamente ad alcune condizionalità, 

ovvero: 

• l’invarianza dei servizi resi all’utenza;  

• l’adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile, assicurando 

comunque la prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza;  

• l’adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire l’assoluta riservatezza dei dati 

e delle informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile;  

• la necessità per l’amministrazione della previsione di un piano di smaltimento del lavoro 

arretrato, ove accumulato;  

• la fornitura di idonea dotazione tecnologica al lavoratore;  

• la stipula dell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 

2017, n. 81,  

• il prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa dei soggetti titolari di 

funzioni di coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei procedimenti;  

• la rotazione del personale in presenza ove richiesto dalle misure di carattere sanitario.  

Il lavoro agile - disciplinato dai richiamati artt. da 18 a 22 della L. 81/2017 - viene definito come una 

modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato: 

• stabilita mediante accordo tra le parti; 

• con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici; 

• eseguita in parte all'interno dei locali aziendali e in parte all'esterno senza una postazione fissa, 

entro i soli limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale (stabiliti 

dalla legge e dalla contrattazione collettiva). 

La suddetta disciplina si applica, in quanto compatibile e fatta salva l'applicazione delle diverse 

disposizioni specificamente previste, anche ai rapporti di lavoro alle dipendenze delle pubbliche 

amministrazioni, secondo le direttive emanate anche per la promozione della conciliazione dei tempi 

di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche, adottate in base a quanto previsto dall'art. 14 della 

L. 124/2015 (in attuazione del quale sono state emanate la Direttiva n. 3 del 2017 e la Circolare n. 1 

del 2020). 

Lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità di lavoro agile deve essere disciplinato da un 

apposito accordo che deve contenere: 



• la disciplina dell'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali aziendali, 

anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli 

strumenti utilizzati dal lavoratore; 

• con riferimento alle prestazioni svolte al di fuori dei locali aziendali, la disciplina 

dell'esercizio del potere di controllo del datore di lavoro, ai sensi di quanto disposto 

dall'articolo 4 della L. 300/1970, nonché l'individuazione delle condotte che danno luogo 

all'applicazione di sanzioni disciplinari; 

• la disciplina dei tempi di riposo del lavoratore, nonché le misure (tecniche ed organizzative) 

necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche 

di lavoro. 

Sul tema, si segnala che il 7 dicembre 2021 è stato raggiunto un accordo con le Parti sociali per il 

primo "Protocollo Nazionale sul lavoro in modalità agile" nel settore privato, mentre per il settore 

pubblico sono state adottate le relative linee guida, soprattutto in conseguenza del rientro al lavoro 

dei dipendenti pubblici dopo l'acme della pandemia da Covid-19. 

L'accordo sul lavoro agile può essere a tempo determinato o indeterminato. 

Nel caso di accordo a tempo indeterminato, per il recesso (dalla modalità di lavoro agile e non dal 

rapporto di lavoro in quanto tale) è richiesto un preavviso non inferiore a 30 giorni; il termine di 

preavviso è elevato a 90 giorni nel caso in cui il recesso da parte del datore di lavoro riguardi un 

rapporto di lavoro agile con un lavoratore disabile (per consentirgli un'adeguata riorganizzazione del 

proprio percorso lavorativo in relazione alle esigenze di vita e di cura). 

La presenza di un giustificato motivo consente di recedere senza preavviso nell'accordo a tempo 

indeterminato e prima della scadenza del termine nel caso di accordo a tempo determinato. 

Il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un trattamento 

economico e normativo non inferiore, in attuazione dei contratti collettivi nazionali, territoriali o 

aziendali a quello riconosciuto ai lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente 

all'interno dell'azienda. 

Inoltre, nell'ambito dell'accordo di lavoro agile, al lavoratore può essere riconosciuto il diritto 

all'apprendimento permanente, in modalità formali, non formali o informali, e alla periodica 

certificazione delle competenze. 

Il datore di lavoro, al fine di garantire la salute e sicurezza del lavoratore agile, consegna a 

quest'ultimo e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, con cadenza almeno annuale, 

un'informativa scritta in cui sono individuati i rischi generali e specifici connessi alla particolare 

modalità di esecuzione del rapporto di lavoro.  

Da parte sua, il lavoratore deve cooperare all'attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal 

datore di lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'esecuzione della prestazione all'esterno dei locali 

aziendali. 

Per quanto concerne la tutela contro gli infortuni (anche in itinere) e le malattie professionali, viene 

innanzitutto disposto che l'accordo per lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità di lavoro 

agile e le sue modificazioni rientrano tra gli atti soggetti da comunicare obbligatoriamente al Centro 

per l'impiego territorialmente competente. 

Viene poi specificato che il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie 

professionali: 

• dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali; 

• occorsi in itinere, ossia durante il percorso di andata e ritorno dal luogo di abitazione a quello 

prescelto per lo svolgimento della prestazione lavorativa all'esterno dei locali aziendali (nei 

limiti e secondo le condizioni previsti dall'art. 2 del D.P.R. 1124/1965), quando il luogo sia 



stato scelto, secondo criteri di ragionevolezza, per esigenze connesse alla prestazione stessa o 

alla necessità del lavoratore di conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative. 

Si ricorda, infine, che la legge di bilancio per il 2019 pone a carico dei datori di lavoro, pubblici e 

privati, che stipulano accordi per lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità agile, l'obbligo di 

dare priorità alle richieste di esecuzione del lavoro (secondo la suddetta modalità) fatte dalle 

lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del congedo di maternità, ovvero ai lavoratori con 

figli disabili che necessitino di un intervento assistenziale permanente, continuativo e globale. 

Le modalità di esecuzione della prestazione a distanza negli enti territoriali sono puntualmente 

disciplinate dagli artt. 63-70 del CCNL Funzioni Locali sottoscritto in data 16.11.2022. 

In particolare, l’art. 64 del CCNL stabilisce che l’accesso al lavoro agile ha natura consensuale e 

volontaria. 

Dato l’esiguo numero di dipendenti all’interno del Comune di Pusiano e la loro sostanziale 

infungibilità nelle mansioni, non si ritiene necessario al momento predisporre un piano dettagliato di 

accesso al lavoro a distanza, riservandosi di valutare caso per caso, secondo le esigenze dei singoli 

richiedenti, le modalità di espletamento della prestazione lavorativa a distanza. 

Nelle more della regolamentazione decentrata del lavoro agile, per gli aspetti non riservati alla fonte 

unilaterale, così come indicato nelle premesse delle linee guida in materia di lavoro agile nelle 

amministrazioni pubbliche, adottate dal Dipartimento della Funzione pubblica il 30.11.2021, l'istituto 

del lavoro agile rimane regolato dalle disposizioni di cui alla vigente legislazione.  

 

 
 

  



3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE 
 

Il Piano triennale dei fabbisogni è lo strumento strategico- programmatico dell’Ente necessario ad individuare 

le esigenze in termini di personale in relazione agli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, 

economicità e qualità dei servizi resi ai cittadini, compatibilmente con i vincoli di finanza pubblica.  

 

Il reclutamento del personale degli enti locali è disciplinato dall’articolo 91 del D.lgs. n. 267/2000 (TUEL) nel 

quale si esplicita che gli organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione 

triennale di fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla L. n. 68/1999, finalizzata alla riduzione 

programmata delle spese di personale e dispone come principi cardine il principio di funzionalità e di 

ottimizzazione delle risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità 

finanziarie e di bilancio.  

 

Il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale è disciplinato inoltre dall’articolo 6 del D.lgs. 165/2001, come 

modificato dall’art. 4 del D.lgs. n. 75/2017, che, al comma 2 recita “allo scopo di ottimizzare l'impiego delle 

risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e 

qualità dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei fabbisogni di 

personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee 

di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica 

l'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano l'ottimale distribuzione delle risorse 

umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilità e di reclutamento del personale, anche con 

riferimento alle unità di cui all'articolo 35, comma 2. Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate 

all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e 

di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente”.  

 

Con il D.L. n. 80/2021, all’articolo 6, viene istituito il Piano Integrato delle Attività e delle Organizzazioni 

(PIAO). All’interno del PIAO è prevista una sezione in cui si definiscono gli strumenti e gli obiettivi del 

reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne (prevedendo, ad esempio, la 

percentuale di posizioni disponibili destinata alle progressioni di carriera del personale, le modalità di 

valorizzazione dell’esperienza professionale maturata e dell’accrescimento culturale conseguito anche 

attraverso le attività formative), compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei 

fabbisogni di personale. 

 

Riferimenti normativi: 

- articolo 6 del d.l. 80/2021, convertito in legge 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del PIAO – 

Piano integrato di attività e organizzazione); 

- articolo 6 del d.lgs. 165/2001 (PTFP - Piano triennale dei 

fabbisogni di personale); 

- articolo 1, comma 1, lett. a) del d.p.r. 81/2022 (soppressione adempimenti correlati al PTFP e 

assorbimento del medesimo nel PIAO); 

- articolo 4, comma 1, lett. c) del decreto ministeriale n. 132/2022 (contenente gli Schemi attuativi del 

PIAO); 

- (per i comuni, nell’esempio seguente) articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019, convertito in legge 

58/2019 (determinazione della capacità assunzionale dei comuni); 

- (per i comuni, nell’esempio seguente) d.m. 17/03/2020, attuativo dell’articolo 33, comma 2 

(definizione dei parametri soglia e della capacità assunzionale dei comuni); 

- articolo 1, comma 557 o 562, della legge 296/2006 (tetto di spesa di personale in valore assoluto); 

- linee guida in materia di programmazione dei fabbisogni di personale del Dipartimento per la Funzione 

Pubblica, emanate in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022; 

- articolo 33 del d.lgs. 165/2001 (verifica delle eccedenze di personale). 
 

La spesa relativa al macro-aggregato “redditi da lavoro dipendente” prevista per gli esercizi 2024/2026, tiene 

conto delle assunzioni previste nella programmazione del fabbisogno e risulta coerente: 

- con l’obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1 comma 557 della Legge 



296/2006 rispetto al valore medio del triennio 2011/2013, pari ad € 221.473,58, considerando 

l’aggregato rilevante comprensivo dell’IRAP ed al netto delle componenti escluse. Per il triennio 

2024/2026 l’ente rispetta il predetto limite in quanto per ciascuno degli esercizi la spesa per l’anno 

2024 è stimata in euro 206.477,68; 

- 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 che fanno 

riferimento alla corrispondente spesa dell’anno 2009 di euro 30.680,31. 

 
Personale in servizio al 31/12/2023 
 

AREA Numero 

Tempo 

indeterminat

o 

Altre tipologie 

Area degli istruttori 3 3 0 

TOTALE 3 3 0 

 

 

Andamento della spesa di personale nell’ultimo quinquennio 

 

Anno di riferimento Dipendenti Spesa di personale 
Incidenza % spesa 

personale/spesa corrente 

2022 4 155.337,50 10,69 

2021 3 170.432,46 19,00 

2020 3 161.509,02 14,14 

2019 3 157.754,61 13,63 

2018 3 152.477,22 12,40 

 

 

 

SPESA DEL PERSONALE - ANNO 2024. Verifica limite D.M. 17 marzo 2020 
  

Le spese di personale sono state considerate, come specificato dalla Circolare attuativa del D.M. 17/03/2020 

al netto della componente Irap e includendo anche spese diverse dal Macroaggregato 101, seguendo 

l’orientamento delle recenti pronunce della Corte dei Conti in tal senso. 

In prima battuta si è provveduto alla verifica dell’ultimo dato disponibile a consuntivo (Dati Rendiconto 2022) 

rispetto alla media delle entrate del triennio 2019/2021 (al netto del Fondo Crediti Dubbia esigibilità). 

In base a tali risultanze, riprodotte nella tabella sottostante, l’Ente ha un rapporto del 17,78% rispetto al limite 

massimo per la classe di abitanti prevista (1.000 – 1.999) pari a 28,60% 

 

Verifica limite D.M. 17/03/2020 - Consuntivo 2022 

Entrate correnti   Importo Euro  

2020 1.445.489,07                                      

2021 1.362.509,48                                      

2022 1.613.762,63 

Media triennio  1.473.920,39                                       

A dedurre FCDE 2022 338.931,25                                            

Entrate da considerare:  

                                     

1.134.989,14  



Spese personale(rendiconto 2022)  210.672,75                                         

( a dedurre Irap come da circolare 1374 del 8/6/2021 ) 8.816,94                                              

Totale spesa personale rendiconto 2021 

                                        

201.855,81  

    

Percentuale su entrate correnti 17,78% 

Limite tabella 1) decreto 17/03/2020 ( 1.000-1.999 ab.) 28,60% 

 

Di seguito si evidenziano le medesime risultanze rispetto ai dati previsionali contenuti nello schema di Bilancio 

di Previsione 2024-2026: 

Verifica limite D.M. 17/03/2020 - Previsione 2024 

Entrate correnti   Importo Euro  

Entrate correnti bilancio previsione 2024 1.464.850,70 

A dedurre FCDE 2024 118.494,00 

Entrate da considerare:  

                                     

1.346.356,7 

Spese personale (previsione 2024)   182.841,99  

Convenzione Segretario Comunale (al netto IRAP) 32.025,00 

(a dedurre Irap come da circolare 1374 del 8/6/2021 ) 8.389,31                                            

Totale spesa personale previsione 2023 

                                        

206.477,68  

    

Percentuale su entrate correnti 15,33% 

Limite tabella 1) decreto 17/03/2020 ( 1.000-1.999 ab.) 28,60% 
 

Per il Comune di Pusiano il parametro di riferimento è la soglia del 31,20% da raggiungere entro il 2025.  

La Circolare chiarisce che i Comuni che si collocano al di sotto del rispettivo valore soglia possono 

incrementare la spesa di personale registrata nell’ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a 

tempo indeterminato, sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti non superiore a tale valore 

soglia e nel rispetto della dinamica di crescita delimitata dalla tabella 3 (contenuta nell’art. 5), che individua 

le percentuali massime di incremento annuale della spesa di personale. 

 

L’Amministrazione tenuto conto della ricognizione effettuata dall’Area Economico Finanziaria (Servizio del 

Personale), in merito alle cessazioni d’ufficio, dei vincoli assunzionali e delle risorse finanziarie disponibili, 

formula le proprie proposte in merito al fabbisogno di personale. Una volta definite le necessità viene valutata 

la possibilità di farvi fronte mediante ricollocazione del personale al momento in servizio (mobilità interna) 

seguita da percorsi di formazione per agevolare l’acquisizione di nuove conoscenze. Laddove non sia possibile 

assolvere ai fabbisogni con una più razionale distribuzione delle risorse, vengono individuate le migliori 

modalità di copertura tenuto conto dei tempi entro cui dover perfezionare il reclutamento, della posizione da 

ricoprire all’interno della struttura, delle capacità richieste e dei titoli culturali necessari. Per le nuove 

assunzioni la modalità di reclutamento privilegiata è quella del concorso pubblico, le cui prove sono volte ad 

accertare non solo le conoscenze nozionistiche, ma anche la capacita individuali di soluzione di problemi, di 

gestione dello stress, di lavorare in gruppo. Le assunzioni per le esigenze del fabbisogno di personale 

avvengono con contratti di lavoro subordinato a tempo indeterminato.  

 

Per il triennio 2024/2026 è prevista la seguente Programmazione triennale del fabbisogno di personale: 



ANNO 2024 
CLASSIFICAZIONE 

CCNL DEL 16.11.2022 

PROFILO COPERTURA NOTE  

Istruttore (ex C) N.1 Istruttore 

Amministrativo 

Tempo pieno 36 ore da 

assumere mediante 

contratto a tempo 

indeterminato 

Mediante 

mobilità/Concorso 

Pubblico/Graduatoria 

 

 

 

ANNO 2025 
NON SONO PREVISTE ASSUNZIONI 

 

 

ANNO 2026 
NON SONO PEVISTE ASSUNZIONI 

  



3.4 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

 

RELAZIONE INTRODUTTIVA 

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale 

sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne. 

Sono misure “speciali” in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un 

determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta, e 

“temporanee in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento tra uomini e 

donne. 

Le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti 

dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle 

donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice. 

Il Comune di Pusiano, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle 

leggi di pari opportunità, con il presente documento e per quanto possibile in base alle proprie risorse, 

intende armonizzare la propria attività al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e 

donne allo stesso trattamento in materia di lavoro. 

Il Piano di Azioni Positive (di durata triennale) si pone, da un lato, come adempimento di legge, 

dall’altro come strumento semplice ed operativo per l’applicazione concreta delle pari opportunità 

avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni dell’ente. 

SITUAZIONE ATTUALE  

La dotazione organica del Comune di Pusiano, al 31.12.2023, prevede attualmente 3 risorse a tempo 

indeterminato, oltre al segretario comunale in convenzione 

 

Lavoratori Categoria D Categoria C Categoria B Categoria A Totale Percentuale 

Donne 0 2 0 0 2 66,66% 

Uomini 0  1 0 0 1 33,33% 

Totale 0 3 0 0 3 100% 

 

 

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti denominati "Responsabili di Area", ai quali 

sono state conferite le funzioni e le competenze di cui all'art. 107 del D,Lgs. n. 267/2000, è così 

rappresentata: 

Lavoratori con funzioni e 

responsabilità 

Donne Uomini Totale 

Numero 1 0 1 

Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell'art. 48, comma 

1, del D.Lgs. 11.04.2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra generi inferiore a due terzi. 

 



RIFERIMENTI LEGISLATIVI 

- art. 37 della Costituzione; 

- legge 20 maggio 1970, n. 300, recante “Norme sulla tutela della libertà e dignità dei 

lavoratori, della libertà sindacale e dell'attività sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul 

collocamento”; 

- D.Lgs. 267/2000 "Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli Enti Locali"; 

- D.Lgs. 53/2000 “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto 

alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città”; 

- D.Lgs.  151/2001 “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno 

della maternità e della paternità”, a norma dell’articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n. 53; 

- D.Lgs. 30.03.2001, n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 

- amministrazioni pubbliche" smi; 

- D.Lgs. 215/2003 “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per la parità di trattamento tra le 

persone indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica”; 

- D.Lgs. 216/2003 “Attuazione della direttiva 2000/78/CE per la parità di trattamento in 

materia di occupazione e di condizioni di lavoro”; 

- Art. 48 D.Lgs. 11.04.2006 n. 198 "Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma 

art. 6 

- della legge 28.11.2005, n. 246". 

- Direttiva del Parlamento Europeo e del Consiglio 5 luglio 2006, n. 2006/54/CE, riguardante 

l’attuazione del principio delle pari opportunità e della parità di trattamento fra uomini e donne 

in materia di occupazione e impiego;  

- Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella pubblica amministrazione e del 

- Ministro per i diritti e le pari opportunità del 23 maggio 2007; 

- D.Lgs.150/2009 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione 

della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche 

amministrazioni”; 

- legge 183/2010 “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di riorganizzazione di 

enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per l'impiego, di 

incentivi all’occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure contro 

il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro”;  

- D.Lgs. 5/2010 che ha recepito la Direttiva CE/2006/54; 

- Direttiva 4 marzo 2011, recante “Linee guida sulle modalità di funzionamento dei Comitati 

unici di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro 

le discriminazioni”; 

- legge 23 novembre 2012, n. 215 “Disposizioni per promuovere il riequilibrio delle 

rappresentanze di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali. 

Disposizioni in materia di pari opportunità nella composizione delle commissioni di concorso 

nelle pubbliche amministrazioni”; 

- DL 2013, n. 93 convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. 119 che ha introdotto disposizioni 

urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di genere; 

- Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato nella 

seduta del Consiglio dei Ministri del 23 novembre 2017; 



- D.Lgs 80/2015 “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro”, in 

attuazione dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183; 

- legge 7 agosto 2015, n. 124 “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle 

amministrazioni pubbliche” e in particolare l’art. 14 concernente “Promozione della 

conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche; 

- Direttiva n. 2 del 2019, emanata dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri – Ministro per la 

- Pubblica Amministrazione e Sottosegretario delegato alla Pari Opportunità. 

- Direttiva 162 del 5 novembre 2021 (modifiche al codice di cui al decreto legislativo 11 aprile 

- 2006, n. 198, e altre disposizioni in materia di pari opportunità tra uomo e donna in ambito 

- lavorativo). 

OBIETTIVI DEL PIANO 

Il presente Piano si pone come obiettivi: 

1. rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro per garantire 

il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono sottorappresentate. 

2. favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare. 

AZIONI POSITIVE  

• rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro e 

garantire l'equilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono sotto 

rappresentate. 

• garantire la formazione e l'aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di 

genere, assicurando a ciascun dipendente la partecipazione a corsi di formazione sia interni che 

esterni. 

• attuare le previsioni normative e contrattuali in materia di lavoro flessibile attribuendo criteri di 

priorità, compatibilmente con l'organizzazione degli uffici e del lavoro a favore di coloro che si 

trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare. 

• tutelare l’ambiente di lavoro, prevenendo e contrastando ogni forma di molestia sessuale, 

mobbing e discriminazioni. 

• riservare alle donne almeno 1/3 dei posti dei componenti delle commissioni di concorso e/o 

selezioni, salve motivate impossibilità. 

• osservare il principio delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del personale. 

• attivare equilibrio di posizioni funzionali a parità di requisiti professionali, di cui tener conto 

anche nell'attribuzione di incarichi e/o funzioni. 

• promuovere interventi idonei a facilitare il reinserimento delle lavoratrici dopo l'assenza per 

maternità ed a salvaguardia della professionalità. 

Il Comune di Pusiano ritiene la propria azione amministrativa e la composizione del proprio organico 

conforme ai principi sopra esposti.  

DURATA 

Il presente piano ha durata triennale dalla data di esecutività del provvedimento deliberativo di 

approvazione. È pubblicato sul sito internet del Comune ed in luogo accessibile a tutti i dipendenti. 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili 

soluzioni del personale dipendente e delle OO. SS. al fine di poter procedere anche con scadenza 

annuale, ad un adeguato aggiornamento del piano.  

 

Il presente piano ha ricevuto il parere positivo espresso dalla Consigliera di parità con nota prot. n.179 

del 13.01.2023.  



3.5  PIANO DELLA FORMAZIONE 2024/2026 
 

PREMESSA  

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni, ivi compresi gli enti locali, 

sono tenute a programmare l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento 

professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al 

miglioramento dei servizi.  

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza ancora 

più strategica, tenuto conto dell'esigenza di sopperire alla progressiva limitazione del turn over 

imposta dalla normativa vigente con personale sempre più preparato in ambiti trasversali, in grado di 

consentire flessibilità nella gestione dei servizi e di affrontare le nuove sfide a cui è chiamata la 

Pubblica Amministrazione. La formazione, e quindi l’investimento sulle conoscenze, sulle capacità 

e sulle competenze delle risorse umane è, al contempo, un mezzo per garantire l’arricchimento 

professionale dei dipendenti, per stimolarne la motivazione ed uno strumento strategico volto al 

miglioramento continuo dei processi aziendali e quindi dei servizi ai cittadini. La formazione, quindi, 

è un processo complesso, che assolve ad una duplice funzione: la valorizzazione del personale e, 

conseguentemente, il miglioramento della qualità dei processi e dei prodotti. In quest’ottica la 

formazione è anche, ed al contempo, diritto e dovere del dipendente.  

Ciò implica, in primo luogo che l’amministrazione compia un investimento forte e continuo sui 

processi di formazione, assicurando a tutti i dipendenti percorsi formativi in linea con le loro esigenze 

professionali ed attivando percorsi di coinvolgimento attivo degli stessi nei processi di pianificazione, 

gestione e valutazione della formazione stessa; in secondo luogo, che ciascun dipendente realizzi la 

partecipazione a percorsi formativi mirati con la finalità di migliorare le proprie competenze 

professionali, anche attraverso l’individuazione di precisi compiti e responsabilità.  

Il presente Piano della formazione illustra questo reciproco impegno tra amministrazione e 

dipendenti. 

 Il piano della formazione del personale è, dunque, il documento formale, di autorizzazione e 

programmatico, che individua gli obiettivi e definisce le iniziative formative utili a realizzarli.  

Il Piano Triennale della Formazione deve essere "flessibile", costantemente monitorato ed aggiornato 

rispetto a nuove e prioritarie necessità sia professionali che organizzative, in coerenza con le 

evoluzioni del contesto e gli obiettivi dell'Amministrazione. Piano della formazione 2024/2026. 

Il piano della formazione, coerentemente a quanto disposto dal piano triennale della corruzione, tiene 

conto anche della formazione sia per i responsabili di posizione organizzativa sia generale per tutti i 

dipendenti in base alle misure di prevenzione ipotizzate nell’allegato C obbligatoria in materia di 

anticorruzione ai sensi dell’art. 1 della legge 190/2012 

 

CONDIZIONI GENERALI E ORGANIZZATIVE  

Programmazione della formazione Tiene conto:  

- della necessità di assicurare la qualità delle attività formative e del contenimento della spesa 

pubblica attraverso un efficiente utilizzo delle risorse umane e materiali disponibili;  

- della complessità organizzativa dell’Ente, nella quale opera personale appartenente ai ruoli, 

tecnico, giuridico, amministrativo e contabile, e conseguentemente consente la partecipazione 

alle iniziative di formazione da parte di tutto il personale dipendente istituzionalmente 

interessato dagli argomenti di volta in volta affrontati, previa autorizzazione del Responsabile 

competente.  



È realizzata secondo criteri di:  

- pubblicità del materiale didattico, di modo da favorire la più ampia diffusione e informazione 

sui temi oggetto delle attività formative; 

- massima partecipazione del personale operante nei settori a più elevato rischio di corruzione;  

- adesione a percorsi formativi qualificati ed economicamente adeguati agli Enti Locali, al fine 

di formare in maniera significativa e pertinente il personale interessato, instaurando logiche 

di collaborazione e lavoro di rete. 

Il programma della formazione, pur avendo carattere programmatorio, richiede una certa flessibilità 

in fase attuativa, con riferimento ai seguenti aspetti:  modalità di effettuazione dei corsi (a catalogo, 

in house, ecc.);  ordine temporale di effettuazione dei singoli corsi; sopravvenute esigenze di carattere 

esogeno o endogeno, che potrebbero determinare il rinvio o l'annullamento di alcuni corsi e al 

contempo la programmazione di nuovi (nel limite delle risorse disponibili);  entità dei budget indicati 

per ogni fattispecie formativa che possono subire degli scostamenti, qualora nel momento di 

organizzare i relativi corsi si verifichino in concreto costi diversi rispetto alle previsioni; modifica nei 

singoli bilanci annuali delle previsioni di spesa per la formazione. 

Il soggetto preposto alla formazione, in qualità di referente, è il Segretario Comunale, il quale offre 

supporto alla programmazione e alla gestione dei corsi di formazione e alla predisposizione del piano 

di formazione triennale e dei piani annuali. 

Ciascun Responsabile di Settore, è deputato al coordinamento e alla proposizione periodica a inizio 

di ciascun esercizio finanziario, o nel corso dello stesso in caso di necessità, specifici fabbisogni o 

proposte formative al referente per la Formazione. 

 

MATERIE OGGETTO DI FORMAZIONE 

Al fine di garantire la formazione e l’aggiornamento dei responsabili dei servizi e del personale viene 

adottato annualmente, nell’ambito del piano della formazione, uno specifico programma. 

Nel corso del 2024 saranno svolte in particolare attività nei seguenti ambiti: 

1) Appalti pubblici; 

2) I settori Demografici necessitano di un costante aggiornamento in merito alle tornate 

elettorali, alle norme in materia di asilo e cittadinanza, oggi soggetti a costante aggiornamento. 

È prevista la frequenza ai corsi organizzati da ANUSCA a cui l’ente è associato; 

3) PNRR: Per consentire la corretta gestione delle risorse erogate dal PNRR è necessaria la 

formazione specifica del personale deputato a gestirne le attività, pertanto saranno valutate 

tutte le opportunità disponibili; 

4) Adempimenti in materia di trasparenza, privacy e all’utilizzo delle piattaforme istituzionali; 

5) Prevenzione della Corruzione e Trasparenza. L’aggiornamento annuale obbligatorio passa 

necessariamente per l’aggiornamento dei punti di cui sopra che sono strumentali alla corretta 

attuazione delle prescrizioni contenute nel piano e sono strettamente connesse alla 

programmazione annuale, alla necessità di dotare il personale tutto degli strumenti conoscitivi 

necessari per attuare gli obiettivi assegnati; 

Sono altresì attive newsletter a pagamento che forniscono aggiornamenti a cadenza settimanale su 

ogni ambito dell’attività istituzionale dell’ente (a titolo esemplificativo: tributi, appalti, personale, 

segreteria…). 

Nondimeno, data la quantità e qualità di fonti formative, conoscitive e informative è valutato 

positivamente, come indice di flessibilità, la proposizione di corsi e aggiornamenti specifici di cui il 

personale dovesse rappresentare il bisogno.  



La formazione avverrà prevalentemente attraverso l’utilizzo di piattaforme on line ed in modalità 

webinar. 

 

RISORSE  

La L. del 30 luglio 2010, n. 122 di conversione del D.L. n. 78/2010, stabilisce all’art.6, comma 13, 

che a decorrere dall’anno 2011 la spesa annua sostenuta dalle amministrazioni pubbliche per attività 

esclusivamente di formazione deve essere non superiore al 50% della spesa sostenuta nell’anno 2009.  

L’ Amministrazione, secondo quanto previsto dalla contrattazione collettiva nazionale, si impegna a 

favorire l’incremento dei finanziamenti interni necessari ad attuare una politica di sviluppo delle 

risorse umane, destinando apposite risorse finanziarie aggiuntive nei limiti consentiti dalle effettive 

capacità finanziarie dell’Ente. In ogni caso le risorse finanziarie non possono essere inferiori a quelle 

già stanziate nell’ultimo esercizio finanziario.  

Le risorse finanziarie destinate alla formazione hanno, secondo la disciplina contrattuale di livello 

nazionale, una destinazione vincolata e qualora non vengano utilizzate nell’esercizio finanziario di 

riferimento, sono vincolate al riutilizzo per finalità formative negli esercizi successivi.  

Le spese dei corsi specialistici sono gestite, nei limiti della percentuale di fondo sopra specificato, 

tenendo conto dell’attinenza dell’attività formativa con il servizio svolto, nonché della aderenza alle 

esigenze e aspettative dell’Amministrazione.  

Al fine di consentire economie di spesa è preferibile, laddove possibile, effettuare la formazione in 

house e far partecipare tutti i dipendenti.  

Per l’annualità corrente sono stati stanziati per la formazione trasversale Euro 1.000 sul capitolo 

101203/1; 

 

MONITORAGGIO DELLA FORMAZIONE E VERIFICA DEI RISULTATI 

I dipendenti ed i responsabili tenuti all’attività di formazione dovranno rendicontare al responsabile 

della prevenzione della corruzione, almeno una volta l’anno, entro il 31 dicembre, in merito ai corsi 

di formazione ai quali hanno partecipato i dipendenti e le necessità ulteriori eventualmente 

riscontrate. 

Dell’attività di formazione sarà dato atto nella relazione annuale sulla performance. 

 

. 

 
 

  



SEZIONE 4 

 

MONITORAGGIO 

 

 

 
MONITORAGGIO DELLA SEZIONE ANTICORRUZIONE 

 

Il monitoraggio della sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza” viene svolto secondo le indicazioni 

dell’ANAC. Si rimanda alla sezione 2 per l’analisi puntuale. 

 

 

 


