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Premessa 

Le finalità del Piano integrato di aƫvità e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come  
segue: 
- oƩenere un migliore coordinamento dell’aƫvità di programmazione delle pubbliche 
amministrazioni, semplificandone i processi; 
- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’aƫvità amministraƟva e dei servizi ai ciƩadini e 
alle imprese. 
Nel Piano, gli obieƫvi, le azioni e le aƫvità dell’Ente sono ricondoƫ alle finalità isƟtuzionali e agli 
obieƫvi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della colleƫvità e dei territori. 
Si traƩa quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un 
forte valore comunicaƟvo, aƩraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla colleƫvità gli obieƫvi e le 
azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultaƟ che si vogliono oƩenere 
rispeƩo alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 
Il PIAO 2024-2026 è il secondo ad essere redaƩo in forma ordinaria, dopo il primo Piano adoƩato in 
forma sperimentale per il triennio 2022-2024. 

 

RiferimenƟ normaƟvi 

L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdoƩo nel nostro ordinamento il Piano Integrato di 
aƫvità e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsƟ dalla 
normaƟva  in parƟcolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della 
Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzaƟvo del lavoro agile e il Piano triennale dei 
fabbisogni del personale  quale misura di semplificazione e oƫmizzazione della programmazione 
pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministraƟva delle PP.AA. 
funzionale all’aƩuazione del PNRR. 
Il Piano Integrato di Aƫvità e Organizzazione è redaƩo nel rispeƩo del quadro normaƟvo di 
riferimento relaƟvo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relaƟve Linee Guida emanate dal 
DiparƟmento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruƫvi e trasparenza (Piano nazionale 
anƟcorruzione PNA) e agli aƫ di regolazione generali adoƩaƟ dall’ANAC ai sensi della Legge n. 
190/2012 e del D.Lgs. n. 33/2013 e di tuƩe le ulteriori specifiche normaƟve di riferimento delle altre 
materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano Ɵpo”, di cui al Decreto del Ministro per 
la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano 
Integrato di Aƫvità e Organizzazione. 
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 Aƫvità e Organizzazione, le 
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenƟ, procedono alle aƫvità di 
cui all’art. 3, c. 1, leƩ. c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella 
esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. 
n. 190/2012, quali aree a rischio corruƫvo, quelle relaƟve a: 

 autorizzazione/concessione; 
 contraƫ pubblici; 
 concessione ed erogazione di sovvenzioni, contribuƟ; 
 concorsi e prove seleƫve; 



processi, individuaƟ dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) 
e dai responsabili degli uffici, ritenuƟ di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obieƫvi di 
performance a protezione del valore pubblico. 
Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, converƟto, con modificazioni, 
in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdoto dall’art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 
2021, n. 228, converƟto con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente 
modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, converƟto con modificazioni, 
in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli EnƟ  adoƩano il PIAO a regime entro il 31 
gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione dei bilanci di 
previsione, entro 30 giorni dalla data ulƟma di approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle 
vigenƟ proroghe.  
Per le Amministrazioni con meno di 50 dipendenƟ sono staƟ comunque previsƟ, ai sensi del decreto 
del DiparƟmento Funzione pubblica del 30 giugno 2022, n. 132, arƟcolo 6, criteri semplificaƟ per la 
redazione del PIAO.  
Il presente Piano Integrato di Aƫvità e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento 
Unico di Programmazione 2024-2026, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 8 del 
13.03.2024 ed il bilancio di previsione finanziario 2024-2026 approvato con deliberazione del 
Consiglio Comunale n. 9 del 13.03.2024. Il Piano Risorse Obieƫvi (PRO) 2024 è stato approvato con 
deliberazione della Giunta Comunale n.43 del 27.03.2024.  
L’aggiornamento nel triennio di vigenza della soƩosezione di programmazione “Rischi corruƫvi e 
trasparenza” avviene in presenza di faƫ corruƫvi, modifiche organizzaƟve rilevanƟ o ipotesi di 
disfunzioni amministraƟve significaƟve intercorse ovvero di aggiornamenƟ o modifiche degli obieƫvi 
di performance a protezione del valore pubblico. 
Scaduto il triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi 
effeƩuaƟ nel triennio. 
Le amministrazioni con meno di 50 dipendenƟ sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 
integrato di aƫvità e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, leƩ. a), b) e c), n. 2. 
Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenƟ procedono esclusivamente alle aƫvità di 
cui all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente 
la definizione del contenuto del Piano Integrato di Aƫvità e Organizzazione. 
Sulla base del quadro normaƟvo di riferimento, il Piano Integrato di Aƫvità e Organizzazione 2024-
2026 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenƟ di 
programmazione operaƟva e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni 
contenute nei singoli Piani. 
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SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

In questa sezione sono riportaƟ tuƫ i daƟ idenƟficaƟvi dell’amministrazione 
  NOTE 
Comune di SAN PIER D’ISONZO  
Indirizzo VIA ROMA N. 39  
Recapito telefonico 0481/70033  
Indirizzo sito internet www.comune.sanpierdisonzo.go.it  



e-mail protocollo@comune.sanpierdisonzo.go.it  
PEC comune.sanpierdisonzo@certgov.fvg.it  
Codice fiscale/ParƟta IVA 00123390312  
Sindaco Bignolin Claudio  
Numero dipendenƟ al 
31.12.2023 

11  

Numero abitanƟ al 
31.12.2023 

1946  

 
 

SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 
2.1 VALORE PUBBLICO 

 
Per Valore Pubblico si intende, in una nozione ampia, un miglioramento della qualità della vita e 
del benessere economico, sociale, ambientale delle comunità di riferimento, degli utenƟ, degli 
stakeholder, dei desƟnatari di una poliƟca o di un servizio. Si traƩa di un conceƩo che non va 
limitato agli obieƫvi finanziari e moneƟzzabili ma è comprensivo anche di quelli socio-economici, 
che ha diverse sfacceƩature e copre varie dimensioni del vivere individuale e colleƫvo. 
Quindi, il Valore Pubblico può essere definito come l'incremento del benessere reale (economico, 
sociale, ambientale, culturale, ecc.) che viene a crearsi presso la colleƫvità e che deriva dal miglior 
uƟlizzo da parte delle Amministrazioni pubbliche delle proprie risorse tangibili (finanziarie, 
tecnologiche, etc.) e intangibili (capacità organizzaƟve, leƩura del territorio, rete di relazioni sociali, 
etc.). 
In tale prospeƫva il Valore Pubblico si crea programmando obieƫvi operaƟvi specifici e relaƟvi 
indicatori di permormance di efficacia e di efficienza economica, finanziaria, gesƟonale, produƫva 
(performance individuale) oltre ad obieƫvi operaƟvi trasversali (performance organizzaƟva) come 
la semplificazione, la digitalizzazione, la piena accessibilità, le pari opportunità e l'equilibrio di 
genere, funzionali alle strategie di generazione del Valore Pubblico. 
 

 2.1.1 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 
Le amministrazioni sono vincolate a darsi il Piano delle Azioni PosiƟve, documento che confluisce 

ai sensi delle previsioni deƩate dal D.P.R. n. 81/2022 nel Piano Integrato di Aƫvità ed 
Organizzazione, anche se lo schema di PIAO Ɵpo, di cui al prima citato Decreto dei Ministri per la 
Pubblica Amministrazione e dell’Economia e Finanze non ne fa menzione. Si riƟene uƟle che esso 
sia compreso, quanto meno nelle sue linee guida, nel PIAO. 
Ai sensi dell’art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” le PA 
devono redigere un piano triennale di azioni posiƟve per la realizzazione delle pari opportunità. 
Le disposizioni del citato D.Lgs. hanno ad oggeƩo misure volte ad eliminare ogni disƟnzione, 
esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza o come scopo, di 
compromeƩere o di impedire il riconoscimento, il godimento o l’esercizio dei diriƫ umani e delle 



libertà fondamentali in campo poliƟco, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro ambito. 
La strategia delle azioni posiƟve si occupa anche di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, 
in ragione delle proprie caraƩerisƟche familiari, etniche, linguisƟche, di genere, età, ideologiche, 
culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispeƩo ai diriƫ universali di ciƩadinanza. 
Le azioni posiƟve sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, 
sono direƩe a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effeƫva parità di opportunità tra uomini e donne 
(o altre categorie soggeƩe a disparità di traƩamento). 
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 direƩa sia indireƩa, e 
“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di traƩamento tra uomini e 
donne o altre categorie sociali. 
Deƫ piani, fra l’altro, al fine di promuovere l’inserimento delle donne nei seƩori e nei livelli 
professionali nei quali esse sono soƩorappresentate, ai sensi dell’arƟcolo 42, comma 2, leƩera d) 
dello stesso decreto, favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle aƫvità e nelle 
posizioni gerarchiche, ove sussiste un divario fra generi non inferiore come daƟ complessivi a due 
terzi. 
La predisposizione dei piani è, inoltre, uƟle occasione di monitoraggio dell’evoluzione interna 
dell’organizzazione del lavoro e della formazione, quale strumento per favorire il benessere 
lavoraƟvo e organizzaƟvo. 
Al 31 dicembre 2023 il numero dei dipendenƟ a tempo indeterminato in servizio presso il comune 
di San Pier d'Isonzo era il seguente: 

 
Categoria D: donne 2 Categoria D: uomini 0 Totale categoria D: 2 
Categoria C: donne 3 Categoria C: uomini 2 Totale categoria C: 5 
Categoria B: donne 2 Categoria B: uomini 2 Totale categoria B: 4 
Categoria A: donne 0 Categoria A: uomini 0 Totale categoria A: 0 
Totale donne: 7 Totale uomini: 4 Totale: 11 

Al 31 dicembre 2023 Il numero dei dipendenƟ a tempo indeterminato in part Ɵme era il seguente: 

Categoria D: donne 0 Categoria D: uomini 0 Totale categoria D: 0 
Categoria C: donne 0 Categoria C: uomini 0 Totale categoria C: 0 
Categoria B: donne 0 Categoria B: uomini 0 Totale categoria B: 0 
Categoria A: donne 0 Categoria A: uomini 0 Totale categoria A: 0 
Totale donne: 0 Totale uomini: 0 Totale: 0 

Il numero dei dipendenƟ a tempo indeterminato che alla stessa data usufruisce di permessi per 
l’assistenza a congiunƟ disabili ex legge n. 104/1992, era il seguente: 

DipendenƟ uomini: 0 
DipendenƟ donne: 1 
Totale dipendenƟ: 1 
 
Come si evidenzia le donne, su cui gravano in misura prevalente gli impegni di cura familiare, 
rappresentano il 63,63 % del personale dell’Ente. Le misure del piano devono consistere in iniziaƟve 
di welfare direƩe a migliorare non solo la condizione del singolo all’interno dell’organizzazione, ma 
altresì quello della donna lavoratrice. 
L’aƩenzione a poliƟche di genere è soƩesa agli obieƫvi del Piano, non solo a quelli di welfare più 
specificatamente dedicaƟ alle donne, in quanto, essendo la maggior parte dei lavoratori di sesso 



femminile, di faƩo, i beneficiari – direƫ o indireƫ – di tuƫ gli obieƫvi risultano essere proprio le 
donne lavoratrici o, comunque, quei lavoratori che, indipendentemente dal genere, si fanno 
solitamente carico dei principali oneri familiari. Per questo moƟvo, anche il tema dello smart 
working e quello del sostegno ai dipendenƟ in condizioni di fragilità si inseriscono nella complessiva 
azione di sostegno alla famiglia e alla piena ed effeƫva parità di opportunità. 

Per lo sviluppo del Piano delle Azioni PosiƟve l’ente ha in programma le seguenƟ iniziaƟve per il 
triennio 2024/2026: 
 AZIONI DI CONTRASTO DI QUALSIASI FORMA DI DISCRIMINAZIONE E DI VIOLENZA MORALE O 

PSICHICA: 
• tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molesƟe, mobbing e discriminazioni; 
• evitare situazioni confliƩuali sul posto di lavoro, determinate da pressioni o molesƟe sessuali, casi 

di mobbing, aƩeggiamenƟ miranƟ ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indireƩa; 
• evitare aƫ vessatori correlaƟ alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, soƩo forma di 

discriminazioni. 
Il Comune si impegna a sviluppare azioni e aƩenzioni organizzaƟve finalizzate a: 
• favorire l’ascolto per ogni forma di disagio, in modo che il dipendente possa liberamente rivolgersi 

a diversi soggeƫ: il CUG, il Servizio Personale, la Direzione generale; 
• coordinare, nel rispeƩo della riservatezza delle situazioni, eventuali azioni per risolvere le 

situazioni di disagio segnalate, anche, se del caso, mediante il supporto di specialisƟ facenƟ capo 
all’area sociale. 

 
 AZIONI DI PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA’: 
• garanƟre il rispeƩo delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del personale; 
• promuovere le pari opportunità nell’abito della formazione, aggiornamento e di qualificazione 

professionale. 
Il Comune si impegna a sviluppare azioni e aƩenzioni organizzaƟve finalizzate a: 
• prevedere nelle commissioni di concorso e selezione la presenza di almeno un terzo dei 

componenƟ di sesso femminile. Il caso di assenza di parità di genere deve essere adeguatamente 
moƟvato; 

• non privilegiare nelle procedure di reclutamento il genere e in caso di parità di requisiƟ tra un 
candidato donna e uno uomo, l’eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente 
giusƟficata; 

• nei casi in cui siano previsƟ specifici requisiƟ fisici per l’accesso a parƟcolari professioni, stabilire 
requisiƟ di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispeƩosi e non discriminatori delle naturali 
differenze di genere; 

• nell’organizzazione dei corsi formaƟvi, devono essere valutate le possibilità di arƟcolazione in 
orari, sedi e quant’altro in modo che siano accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia 
oppure orario di lavoro a part-Ɵme;  

• nel caso di organizzazione di corsi formaƟvi e di aggiornamento in sede, è data la possibilità di 
partecipare anche alle dipendenƟ in congedo di maternità, naturalmente nel rispeƩo della vigente 
normaƟva in materia. La lavoratrice in congedo potrà liberamente partecipare senza obbligo;  

• porre parƟcolare aƩenzione al reinserimento lavoraƟvo del personale assente per lungo tempo a 
vario Ɵtolo (ad es. congedo di maternità o di paternità, assenza prolungata dovuta ad esigenze 
familiari, malaƫa ecc.), realizzando speciali forme di graduale aggiornamento o di affiancamento 



al momento del rientro in servizio, per colmare le eventuali lacune sulle competenze relaƟve alla 
posizione lavoraƟva. 

 AZIONI PER IL BENESSERE ORGANIZZATIVO: 
• mantenere e sviluppare strumenƟ di organizzazione del lavoro flessibili tesi anche a tutelare le 

esigenze familiari; 
• promuovere occasioni e strumenƟ di consultazione del personale dipendente su forme di ulteriore 

flessibilità che si potrebbero introdurre; 
• favorire l’adozione di poliƟche afferenƟ i servizi e gli intervenƟ di conciliazione degli orari; 
•  garanƟre il rispeƩo delle “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità” a tutela 

delle lavoratrici madri, dei lavoratori padri e comunque dei dipendenƟ in difficoltà per vari moƟvi 
familiari o personali. 

Il Comune si impegna a sviluppare azioni e aƩenzioni organizzaƟve finalizzate a: 
• mantenere ampia flessibilità della definizione della percentuale part-Ɵme, con parƟcolare 

aƩenzione alle esigenze familiari derivanƟ dalla presenza nella rete familiare di figli minori, anziani 
o disabili, manifestate finora in prevalenza dal personale femminile; 

• consenƟre l’uƟlizzo del part-Ɵme anche per periodi di breve durata (2-3 mesi) in relazione a 
parƟcolari esigenze familiari di natura transitoria; 

• favorire l’uƟlizzo di strumenƟ flessibili connessi alla tutela della maternità e della paternità previsƟ 
dalla legge (es. congedi parentali con modalità oraria), comprese le esigenze di allaƩamento; 

• mantenere la flessibilità dell’orario di lavoro. Gli orari lavoraƟvi, salvo casi di impossibilità 
organizzaƟva, consentono la flessibilità in entrata e in uscita. ParƟcolari necessità di Ɵpo familiare 
o personale vengono valutate e risolte nel rispeƩo, oltre che della legge, di un equilibrio fra 
esigenze dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenƟ; 

• implementare strumenƟ conciliaƟvi innovaƟvi, anche aƩraverso l’aƩuazione di progeƩualità; 
• favorire la promozione del Comitato Unico di Garanzia, per valorizzarne il ruolo e le aƫvità quale 

organismo di concreto supporto all’aƫvità interna dell’Amministrazione e rivolta ai dipendenƟ, al 
fine anche di favorire la collaborazione con altri uffici/servizi; 

• favorire la disseminazione di buone praƟche ed implementazione del lavoro di rete e di confronto 
con i ComitaƟ Unici di Garanzia degli altri enƟ pubblici del territorio provinciale, nell’ambito del 
coordinamento in capo alla Consigliera di Parità provinciale. 

 IMPLEMENTAZIONE E CONSOLIDAMENTO DELLO SMART-WORKING: 

 si rinvia alla specifica soƩosezione del presente PIAO. 
Questo documento è pubblicato in una sezione specifica del sito isƟtuzionale e diffuso a tuƫ i 
dipendenƟ. Si renderanno disponibili con quesƟ strumenƟ anche le revisioni, i report di 
monitoraggio. Saranno inoltre organizzaƟ, a richiesta, incontri di presentazione e condivisione con il 
personale per illustrare le azioni previste e, durante i tre anni di aƩuazione i report di monitoraggio.
 
FONTI NORMATIVE. 
Legge 10 aprile 1991, n. 125 recante “Azioni posiƟve per la realizzazione della parità uomo –donna 
nel lavoro”. 
Decreto LegislaƟvo 18 agosto 2000, n. 267, recante “Testo Unico delle leggi sull’ordinamento degli 
EnƟ locali” e successive modificazioni ed integrazioni. 
Decreto legislaƟvo 30 marzo 2001, n. 165 recante “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle 
pubbliche dipendenze delle amministrazioni pubbliche”. 



Decreto legislaƟvo 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari Opportunità”. 
D.P.R. N. 81/2022. 

 
 

 
2.2 Performance 
Con propria deliberazione del 25.11.2021 n. 29, il Consiglio Comunale di San Pier d’Isonzo ha 
individuato, nella prima seduta successiva all’inizio della consigliata 2021/2026, le linee 
programmaƟche di mandato relaƟve alle azioni e ai progeƫ da realizzare nel quinquennio 2021-
2026, definendo le aree di intervento strategico, in coerenza con la normaƟva di riferimento, gli 
obieƫvi generali di finanza pubblica e le risorse interne. 
L’Amministrazione, in coerenza con le Linee ProgrammaƟche e con il DUP 2024/2026, individua una 
serie di obieƫvi da perseguire entro la conclusione del mandato. Il grado di raggiungimento degli 
obieƫvi rientrerà fra gli indici per la valutazione della performance del Comune e dei Responsabili 
di servizi. 
Ogni obieƫvo strategico dell’amministrazione è stato collegato alle risorse disponibili e tradoƩo in 
una serie di obieƫvi operaƟvi, di cui sono responsabili i Ɵtolari di posizioni organizzaƟve 
funzionalmente competenƟ. 
Ogni posizione organizzaƟva è responsabile del perseguimento di uno o più obieƫvi operaƟvi ed 
ha anzituƩo l'obieƫvo basilare di garanƟre la conƟnuità e la qualità di tuƫ i servizi di sua 
competenza, sulla base delle risorse (economiche, finanziarie, di personale e tecniche) assegnate. 
Si traƩa di una funzione di base Ɵpica del ruolo dirigenziale. 
Essa dovrà essere interpretata tenendo presenƟ le linee strategiche e gli obieƫvi operaƟvi, uno dei 
quali – afferente al processo di digitalizzazione già in aƩo – ha caraƩere trasversale. 
Ai fini della corresponsione degli strumenƟ premiali previsƟ dall'aƩuale normaƟva, ogni Ɵtolare di 
posizione organizzaƟva dipendente dall’Ente sarà valutato dal Segretario comunale sulla base di 
apposiƟ indicatori, approvaƟ con il Sistema di Misurazione e Valutazione in vigore. L'Organismo 
Indipendente di Valutazione è garante del correƩo svolgimento del processo. 
Sono perciò individuaƟ in questa sede – tenuto conto delle scelte effeƩuate a monte e   delle 
possibilità ed esigenze operaƟve rilevate dai Responsabili di servizio - gli obieƫvi: 

 semplificazione amministraƟva; 
 digitalizzazione; 
 strumenƟ per realizzare la piena accessibilità dell’amministrazione. 

Per quanto concerne gli obieƫvi di cui alle leƩ. a) e b) è stato stabilito di dare la priorità in 
parƟcolare ai seguenƟ, privilegiando il processo di digitalizzazione delle procedure dell’Ente, che 
già nel corso del 2023 ha raggiunto significaƟvi risultaƟ, tradoƫsi nel rispeƩo degli obieƫvi fissaƟ 
dalla Regione FVG e nell’integrale digitalizzazione degli aƫ degli organi collegiali e dei responsabili 
di seƩore: 

 IsƟtuzione di Ɵpologie di pagamento e incasso gesƟƟ su piaƩaforma PAGOPA, 
 Adesione alla piaƩaforma Digitale Nazionale DaƟ. 
 IsƟtuzione App.IO 

 
.I centri di costo affidaƟ ai responsabili dei servizi operaƟvi dell'Ente sono i seguenƟ: 
 

01. Responsabile Servizi Economico- Finanziari e TribuƟ 
CENTRI DI COSTO    -GesƟone economica, finanziaria, programmazione e controllo di

gesƟone             



                                            - Personale. 
 - GesƟone dei mutui 
 - GesƟone delle entrate tributarie 
                                            - GesƟone archivio e protocollo 

 
02. Resp. Servizi Patrimonio Immobiliare, Territorio, Servizi Tecnici  
CENTRI DI COSTO - GesƟone beni demaniali e patrimoniali; 

 - Ufficio Tecnico; 
 - Sistema informaƟco comunale 
 - SeƩore sporƟvo e ricreaƟvo; 
 - Viabilità, circolazione stradale e servizi connessi; 
 - Illuminazione pubblica e servizi connessi; 
                                                      - GesƟone del territorio e dell'ambiente; 
                                                      - Protezione civile 
 - Servizio smalƟmento rifiuƟ; 
 - Parchi e servizi per la tutela generale del verde; 
 - Servizio necroscopico e cimiteriale; 
 - Servizi relaƟvi all'arƟgianato. 
 - OO.PP. 
 

03. Responsabile Servizio Affari Generali, Assistenza, 
 Aƫvità Socio- Culturali e Demografico 

CENTRI DI COSTO: - Organi isƟtuzionali, partecipazione e decentramento; 
 - Segreteria generale e organizzazione; 
 - Altri servizi generali; 
 - Anagrafe, stato civile, eleƩorale, leva, servizio staƟsƟco, censimenƟ 
 - Scuola Materna; 
 - Scuola Elementare; 
 - Istruzione Media; 
 - Assistenza scolasƟca, trasporto, refezione e altri servizi; 
 - Biblioteche, musei, pinacoteche; 
 - Teatri, aƫvità culturali e servizi diversi nel seƩore culturale; 
 - Manifestazioni diverse nel seƩore sporƟvo e ricreaƟvo; 
 - Servizi di prevenzione e riabilitazione; 
 - StruƩure residenziali e di ricovero per anziani 

 - Anagrafe, stato civile, eleƩorale, leva e servizio staƟsƟco  
 - Polizia mortuaria 
 

04.  Responsabile Servizi Polizia Municipale 
CENTRI DI COSTO -  - GesƟone servizio vigilanza (in regime di Convenzione) 

 
 Gli indirizzi di caraƩere generale che dovranno essere osservaƟ nell'aƩuazione del Piano sono i 
seguenƟ: 

 ogni servizio dovrà aƫvarsi direƩamente o su richiesta di altro servizio in ogni caso di necessità 
di collaborazione; 

 una parƟcolare aƩenzione dovrà essere desƟnata alla cura dell'arredo urbano, alle aƫvità di 
prevenzione ed educazione - oltre che di controllo - per quanto riguarda la polizia urbana, 
alle disponibilità ed alla collaborazione nei confronƟ della ciƩadinanza, all'osservanza ed al 



rispeƩo delle direƫve e delle indicazioni degli organi di direzione poliƟca, alla disponibilità
personale in situazioni di parƟcolare difficoltà ed emergenza, alla necessaria flessibilità per 
quanto riguarda il mansionario, alla vigilanza ed al controllo sugli aƫ emessi e sulla loro 
osservanza, al sostegno delle iniziaƟve promosse dall'Amministrazione Comunale in proprio 
od in collaborazione con altri; 

 i Responsabili dei Servizi, ciascuno nel proprio ambito di competenza, sono direƩamente 
responsabili dell'andamento degli uffici cui sono preposƟ e della gesƟone delle risorse 
d'entrata e di spesa affidate nonché del personale e dei beni strumentali assegnaƟ; a tal fine, 
conformemente alle leggi vigenƟ, allo statuto comunale, ai contraƫ colleƫvi di lavoro 
sƟpulaƟ, nonché alle direƫve e agli indirizzi poliƟci espressi dagli organi di governo, a essi è 
conferita piena autonomia organizzaƟva ed economica; 

 agli effeƫ funzionali e procedurali il coordinamento tra i diversi servizi è svolto dal segretario 
comunale, coadiuvato dal comitato di coordinamento di cui all'art. 11 del Regolamento di 
organizzazione degli uffici e dei servizi. 

Va pertanto rilevato che, ai fini del risultato conseguito nel raggiungimento degli obieƫvi assegnaƟ, 
anche l'aƫvità gesƟonale ricorrente e conƟnuaƟva, pur non avendo un legame direƩo con le priorità 
dell’aƫvità amministraƟva (obieƫvi strategici), contribuisce, al regolare funzionamento 
complessivo della macchina comunale. Ciò anche in linea con quanto soƩolineato dalla ex CIVIT nella 
delibera n. 112 del 28 oƩobre 2010, che, per l’appunto, nella determinazione e valutazione dei 
risultaƟ prefissaƟ e conseguiƟ, non va, infaƫ, trascurata la dimensione dell’efficienza e dell’efficacia 
complessiva dell’aƫvità isƟtuzionale ordinaria, ossia anche di quella parte di aƫvità che ha caraƩere 
permanente, ricorrente o conƟnuaƟvo, e che assorbe un numero considerevole di ore giornaliere, 
proprio in virtù del massiccio accentramento delle funzioni e adempimenƟ che fanno capo a ciascun 
dipendente. 
 
Per i responsabili di Servizio si dà aƩo che: 
 

 l'art. 107 Tuel 267/2000 prevede che speƫno ai dirigenƟ o ai Ɵtolari di P.O. la direzione degli 
uffici e dei servizi secondo i criteri e le norme deƩaƟ dagli statuƟ e dai regolamenƟ nonché 
tuƫ i compiƟ, compresa l'adozione degli aƫ e provvedimenƟ amministraƟvi che impegnano 
l'amministrazione verso l'esterno, non ricompresi espressamente dalla legge o dallo statuto 
tra le funzioni di indirizzo e controllo poliƟco-amministraƟvo degli organi di governo 
dell'ente;  

 il medesimo art. 107 aƩribuisce ai dirigenƟ o ai Ɵtolari di P.O. tuƫ i compiƟ di aƩuazione degli 
obieƫvi e dei programmi definiƟ con gli aƫ di indirizzo adoƩaƟ dai medesimi organi;  

 il decreto legislaƟvo n. 165/2001 aƩribuisce ai dirigenƟ o ai Ɵtolari di P.O. i compiƟ di gesƟone 
amministraƟva e finanziaria mediante autonomi poteri di spesa;  

 rilevante novità che investe i premi dei risultaƟ raggiunƟ speƩanƟ ai Ɵtolari di P.O. è stata 
introdoƩa dall’art. 4 bis del D. L. n.13/2023, il quale prevede che tuƩe le pubbliche 
amministrazioni, nell'ambito del sistema di valutazione delle performance, assegnino uno 
specifico obieƫvo ai dirigenƟ responsabili del pagamento delle faƩure (e ai rispeƫvi 
dirigenƟ apicali) relaƟvo al rispeƩo dei tempi di pagamento secondo la normaƟva vigente. Si 
traƩa di una prescrizione obbligatoria alla quale sono chiamate ad adeguarsi tuƫ gli enƟ, 
modificando il piano della performance eventualmente già approvato o in corso di 
approvazione nell'ambito del Piao. A tale obieƫvo dovrà essere associato almeno il 30% 
della retribuzione di risultato. Il rispeƩo degli obieƫvi dovrà essere verificato dai rispeƫvi 
organi di controllo interno, assumendo come parametro l'indicatore annuale di ritardo 
elaborato dalla Pcc secondo la legge 145/2018. Alla luce della citata normaƟva, obieƫvo 



comune per tuƫ i Ɵtolari di P.O. sarà quello del monitoraggio costante del rispeƩo dei tempi 
medi di pagamento, riducendo i tempi di liquidazione delle faƩure, al fine di garanƟre il 
miglioramento dell’indice di tempesƟvità dei pagamenƟ . 

  
Nello specifico di ciascun seƩore si elencano i seguenƟ progeƫ-obieƫvi: 
 

 SETTORE ECONOMICO – FINANZIARIO – TRIBUTI – PERSONALE 
 
OBIETTIVI: 

 Conferimento incarico a ditta specializzata per esternalizzazione del servizio di supporto alla 
gestione dell’IMU con passaggio delle relative banche dati; 

 anticipare la predisposizione dei documenti contabili di bilancio in ottemperanza delle 
tempistiche previste dalla nuova normativa vigente (D.M. 25 luglio 2023); 

 miglioramento indice tempesƟvità dei pagamenƟ con conseguente abbassamento del 
fondo debiƟ commerciali; 

 proseguire anche nel 2024 l'obieƫvo di loƩa all'evasione e conseguente azione di recupero 
del geƫto; 

 dismissione vecchio portale di rilevazione presenze dei dipendenƟ, ed introduzione del       
nuovo portale Ascot PA di gesƟone del personale, arricchimento daƟ, aƫvità di formazione; 

 modifica del regolamento comunale sul funzionamento degli uffici; 
 aggiornamento del Codice di Comportamento dei dipendenƟ in base al nuovo D.P.R. 

81/2023. 
 
                                            
    SETTORE GESTIONE PATRIMONIO IMMOBILIARE E TERRITORIO 

OBIETTIVI: 

 Supporto tecnico agli uffici per la parte informaƟca, gesƟone programmi ecc; 
 Definire un piano per la gesƟone del patrimonio verde comunale che preveda 

l’abbaƫmento/potatura di alberature pericolose, la quanƟficazione delle necessità di  
piantumazione di nuove piante e le modalità di gesƟone in economia o mediante ricorso a 
diƩe esterne; 

 Avvio aƫvità e contraƩualizzazione di finanziamenƟ PNRR dedicaƟ alla transizione digitale 
conseguendo i relaƟvi target previsƟ dagli stessi; 

 PraƟche edilizie: scannerizzazione e formazione dei vari edifici per l’archiviazione e 
inserimento in programma apposito “alice” fornito da Insiel, a seguito delle molteplici 
richieste di “accesso agli aƫ”; 

 Conclusione delle opere di messa in sicurezza di via Rosarol; 
 Avvio dei lavori e completamento della costruzione della rotonda di via XXV Aprile; 
 Avvio della procedura di esproprio dei terreni di via Montes in previsione della costruzione 

dell’arteria di collegamento con la rotonda di via Soleschiano e approvazione del progeƩo 
esecuƟvo. 

 Approvazione del progeƩo esecuƟvo del MAB 
 Avvio dei lavori per la messa in sicurezza dell’impianto anƟncendio della scuola primaria; 
 Nel rispeƩo del cronoprogramma ipoƟzzato seguire i professionisƟ incaricaƟ della redazione 

della conformazione al PPR e relaƟva Variante Generale al PRGC 



   
SETTORE AFFARI GENERALI SEGRETERIA, CULTURA E ASSISTENZA E SERVIZI DEMOGRAFICI: 

 
OBIETTIVI: 

 Implementazione del nuovo sistema SOFTWARE IN CLOUD per l’iscrizione degli utenti ai centri 
estivi e procedure necessarie per gestione pagamenti e controlli con piattaforma PAGOPA 
relativamente ai servizi pubblici a domanda individuale. 

 Controllo situazione concessoria aree cimiteriali non in concessione o con concessioni non in regola 
ed avvio procedure necessarie per loro regolarizzazione in vista di eventuale rotazione delle sepolture 
e della digitalizzazione della gestione dei servizi cimiteriali. 

 Mantenimento dello standard di offerta culturale lungo tutto l’anno in continuità di sviluppo delle 
rassegne già istituite nel tempo con il coinvolgimento del MAB e Scuola di Ceramica. 

 Gestione bando affitti e dote famiglia 2024. 
 Attività di affiancamento e formazione del personale neo assunto servizi demografici 
 Preparazione e svolgimento censimento della popolazione residente anno 2024 e indagine ISTAT 

multiscopo anno 2024 “famiglie e soggetti sociali”.  
 Attività propedeutiche per l’adozione dell’Archivio Nazionale informatizzato dei registri di Stato 

Civile (ANSC).  

  
Taluni di quesƟ obieƫvi vengono nel prosieguo declinaƟ in forma individuale, ma traƩasi in ogni
caso di traguardi che impegnano l’intera struƩura e il cui raggiungimento andrà verificato in sede di
valutazione complessiva della performance  

Tuƫ gli uffici saranno coinvolƟ nella digitalizzazione aƩraverso i finanziamenƟ ai quali l’ente potrà 
accedere con il PNRR 

 
 2.2.1 Accessibilità 
Per accessibilità si intende la capacità dei sistemi informaƟci di erogare servizi e fornire informazioni 
fruibili, senza discriminazioni, anche da parte di coloro che a causa di disabilità necessitano di 
tecnologie assisƟve o configurazioni parƟcolari. 
In aƩuazione della Direƫva UE 2016/2102, AGID ha emanato le Linee Guida sull’Accessibilità degli 
strumenƟ informaƟci, in vigore dal 10 gennaio 2020, che indirizzano la Pubblica Amministrazione 
all’erogazione di servizi sempre più accessibili. 
Le amministrazioni hanno l’obbligo di pubblicare gli Obieƫvi di accessibilità e la Dichiarazione di 
accessibilità in cui si aƩesta lo stato di conformità di ciascun sito e applicazione mobile ai requisiƟ 
di accessibilità. 
Le pubbliche amministrazioni hanno l'obbligo di presentare, entro il 31 marzo di ogni anno, gli 
obieƫvi di accessibilità relaƟvi all'anno corrente, come ribadito anche nelle Linee Guida 
sull’accessibilità degli strumenƟ informaƟci (capitolo 4 paragrafo 2),  
La circolare numero 1/2006 dell’AGID, di aggiornamento della circolare n. 61/2014, reperibile al 
seguente link hƩp://www.agid.gov.it/circolare-n12016, la quale fornisce indicazioni per l’uƟlizzo di 
uno strumento informaƟco gratuito messo a disposizione dall’Agenzia stessa per adempiere 
all’obbligo raggiungibile al seguente link hƩps://accessibilita.agid.gov.it/. 
Lo strumento si compone di due parƟ, un quesƟonario di autovalutazione e un soŌware che 
consente di formulare gli obieƫvi e stampare il documento finale. 
Il documento contenente gli obieƫvi deve essere pubblicato nella sezione “Amministrazione 
Trasparente -Altri contenuƟ -Accessibilità e Catalogo dei daƟ, metadaƟ e banche daƟ” 



Entro il 23 seƩembre di ogni anno effeƩuare un’analisi completa dei siƟ web e compilare la 
dichiarazione di accessibilità su form.agid.it. Ogni dichiarazione ha validità annuale dal 24 seƩembre 
dell’anno corrente al 23 seƩembre dell’anno successivo. 
Fornire nella dichiarazione di accessibilità il meccanismo di feedback e il link di accesso alla 
procedura di aƩuazione. 
La Dichiarazione di accessibilità è lo strumento aƩraverso il quale le Amministrazioni rendono 
pubblico lo stato di accessibilità di ogni sito web e applicazione mobile di cui sono Ɵtolari. 
La dichiarazione viene redaƩa e pubblicata uƟlizzando esclusivamente l’applicazione online
hƩps://form.agid.gov.it. 
La conformità al modello di Dichiarazione di Accessibilità è garanƟta esclusivamente dalla 
compilazione del modello online fornito da AGID. 
In tema di accessibilità l’Ente si propone di semplificare le modalità di accesso dell’utenza ai servizi 
disponibili on line, il cui novero viene ampliato grazie al rifacimento del sito internet isƟtuzione, reso 
possibile dall'aver partecipato al relaƟvo bando PNRR 1.4.1.. 
 

 
2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA  
La prima ed indispensabile fase del processo di gesƟone del rischio è quella relaƟva all'analisi del 
contesto, aƩraverso la quale reperire le informazioni necessarie a comprendere come il rischio 
corruƫvo possa verificarsi all'interno dell'amministrazione per via delle specificità dell'ambiente in 
cui essa opera in termini di struƩure territoriali e di dinamiche sociali, economiche e culturali o per 
via delle caraƩerisƟche organizzaƟve interne (ANAC determinazione n. 12 10/2015). 
 
 
2.3.1 CONTESTO ESTERNO 
Ai fini dell'analisi del contesto esterno, i responsabili anƟcorruzione possono avvalersi degli 
elemenƟ e dei daƟ contenuƟ nelle relazioni periodiche sullo stato dell'ordine e della sicurezza 
pubblica presentate al Parlamento dal Ministero dell'Interno e pubblicate sul sito della Camera dei 
DeputaƟ. 
Nella Relazione al Parlamento sull’aƫvità delle Forze di Polizia, sullo stato dell’ordine e della 
sicurezza pubblica e sulla criminalità organizzata per l’anno 2019 (l’ulƟma disponibile) si può notare 
che nella provincia di Gorizia non si rileva l’operaƟvità di organizzazioni delinquenziali struƩurate, 
ma tuƩavia, oltre al rischio di infiltrazioni criminali collegate al polo industriale di Monfalcone, 
risulta sia nel capoluogo che nei comuni limitrofi (il riferimento è sempre a Monfalcone, ndr) 
l’insediamento di numerosi soggeƫ provenienƟ dal meridione, tra i quali non si esclude la presenza 
di elemenƟ che possano avere contaƫ con organizzazioni criminali delle regioni di origine. In linea 
generale, in regione tra le aƫvità illecite di maggior interesse criminale si evidenziano il traffico di 
sostanze stupefacenƟ, l’immissione di prodoƫ contraffaƫ, il favoreggiamento dell’immigrazione 
clandesƟna, l’importazione clandesƟna di cuccioli di cani di razze di pregio dall’Europa dell’Est, lo 
sfruƩamento della prosƟtuzione (in parƟcolare ad opera di soggeƫ cinesi nei confronƟ di loro 
connazionali, costreƩe a prosƟtuirsi in “centri massaggi”), e nel recente passato il contrabbando di 
armi clandesƟne: tuƩe aƫvità connesse allo “status” di regione di confine. TuƩavia nel corso del 
2020, a causa delle prolungate chiusure e limitazioni (con conseguenƟ maggiori controlli) dei confini 
con l’Austria e con la Slovenia, anche questo Ɵpo di traffici ha subito inevitabilmente una 
contrazione. Nei canƟeri navali di Monfalcone conƟnuano ad essere segnalaƟ episodi di caporalato 
finalizzaƟ allo sfruƩamento di manodopera, estorsione, minaccia aggravata e falso. Per quanto 



riguarda i reaƟ contro il patrimonio, trascorse indagini hanno documentato l’operaƟvità di soggeƫ 
di nazionalità croata, serba, romena e di etnia rom. I primi sono risultaƟ prevalentemente aƫvi nel 
furto e nella successiva riceƩazione di motori fuoribordo, bicicleƩe, motocicleƩe, automezzi e 
aƩrezzi agricoli; i secondi si sono disƟnƟ nei furƟ e nelle rapine in danno di persone anziane. Per 
quanto riguarda più specificamente il tema della corruzione, l’allora Presidente del T.A.R. del Friuli 
Venezia Giulia, in occasione dell’inaugurazione dell’anno giudiziario 2017, aveva soƩolineato che 
nei molteplici (in quanto in aumento rispeƩo al recente passato, auspicio di un Ɵmido inizio di 
ripresa economica) casi riguardanƟ gare d’appalto (il seƩore notoriamente più a rischio) portaƟ 
all’aƩenzione del Collegio, mai si è avuta la sensazione di essere in presenza di fenomeni corruƫvi, 
ma al più di erronee interpretazioni o aƩuazioni della peraltro complessa e mutevole normaƟva di 
seƩore. Tale impressione non risulta venuta meno negli anni più recenƟ. 
Dai daƟ riportaƟ e disponibili si evince che non risultano evenƟ criminosi di rilievo riferiƟ al territorio 
di San Pier d'Isonzo. 
 
2.3.2 CONTESTO TERRITORIALE 
San Pier d'Isonzo è un Comune della "Bisiacaria", territorio coincidente con la parte meridionale di 
quello isonƟno, nella Venezia Giulia. Esteso su un territorio di 9,09 kmq, ha una popolazione di 1946 
(31.12.2023), con una densità media di 214 abitanƟ per kmq. Il territorio è pianeggiante, l'alƟtudine 
della casa comunale è di 18 metri s.l.m. 
La popolazione si concentra nell'abitato principale e nelle due frazioni di Cassegliano e San Zanut. 
La principale aƫvità economica è l'agricoltura (in parƟcolare la colƟvazione della vite), anche se la 
vicinanza con il grosso centro industriale e canƟerisƟco di Monfalcone ha portato nel corso del '900 
ad un cambiamento notevole di sƟli di vita e di mentalità, influenzando l'economia del territorio. 
Lungo le direƩrici che portano a Redipuglia e Ronchi dei Legionari è aƫva una zona arƟgianale, al 
cui interno operano piccole imprese (legname, meccanica, ecc.). 
Si segnala la presenza di alcune struƩure riceƫve legate al turismo. 
Tra i monumenƟ si segnalano la Chiesa parrocchiale di S.Pietro, di impianto seƩecentesco ma 
ricostruita dopo le distruzioni delle prima guerra mondiale e l'oƩocentesca Villa Sbruglio-Prandi 
nella frazione di Cassegliano. 
Dalla leƩura dei daƟ in possesso dell'amministrazione non emergono fenomeni deliƩuosi degni di 
nota né tantomeno episodi di corruzione. In contesƟ come quello oggeƩo di esame, peraltro, 
potenziali rischi possono derivare dal faƩo che, visto il ridoƩo numero dei residenƟ, "tuƫ si 
conoscono". Questo se facilita da un lato il controllo sociale, può favorire dall'altro l'emergere di 
confliƫ d'interesse anche solo apparenƟ. 
 
2.3.3 CONTESTO INTERNO 
La struƩura organizzaƟva dell'Ente è riparƟta nelle seguenƟ aree operaƟve: 
- Ufficio segreteria, cultura, istruzione, servizi demografici/anagrafe e servizi cimiteriali; 
- Ufficio finanziario, tribuƟ, personale e protocollo; 
- Ufficio Tecnico. 
Al verƟce del primo servizio è posto un dipendente a tempo pieno ed indeterminato di cat. D6, 
Ɵtolare di P.O.. 
Per moƟvi conƟngenƟ Ɵtolari di posizione amministraƟva degli altri due servizi sono aƩualmente 
l'Assessore al Bilancio per l'Ufficio finanziario ed il Sindaco per l'Ufficio Tecnico. 
La dotazione organica effeƫva prevede n. 12 dipendenƟ a tempo pieno ed indeterminato (una 
posizione è aƩualmente vacante in aƩesa di concorso per l'assunzione). 
Il servizio di polizia locale è in convenzione con il comune limitrofo di Turriaco (1gg alla seƫmana 
per un totale di 6 ore). 



Il Segretario Comunale, nominato nel mese di oƩobre 2023, è a scavalco e ricopre il ruolo di 
Responsabile per la prevenzione della corruzione e trasparenza. 

 
 

 

 
2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA (approvato con D.G. n. 9 del 31.01.2024) 

 
Le indicazioni contenute nella presente soƩosezione del PIAO danno aƩuazione alle disposizioni 
della legge n. 190/2012, aƩraverso l’individuazione di misure finalizzate a prevenire la corruzione 
nell’ambito dell’aƫvità amministraƟva del Comune, tenendo conto di quanto previsto dai decreƟ 
aƩuaƟvi della citata legge, dal Piano Nazionale AnƟcorruzione (PNA), nonché delle indicazioni 
dell’ANAC (Autorità Nazionale AnƟ Corruzione) contenute nelle deliberazioni dalla stessa emanate 
e delle leƩure fornire dalla giurisprudenza. Con questa sezione si vogliono in primo luogo indicare 
le misure organizzaƟve volte a contenere il rischio circa l’adozione di decisioni non imparziali, 
speƩando poi alle amministrazioni valutare e gesƟre il rischio corruttivo. La valutazione deve 
essere effeƩuata secondo una metodologia che comprende l’analisi del contesto (interno ed 
esterno), la valutazione del rischio (idenƟficazione, analisi e ponderazione del rischio) e il 
traƩamento del rischio (idenƟficazione e programmazione delle misure di prevenzione). 

Con il PNA 2019 l’Autorità Nazionale AnƟ Corruzione ha varato un documento che conƟene le 
nuove  indicazioni metodologiche per la gesƟone del rischio che gli enƟ devono seguire per la 
redazione dei PTPCT e, oggi, della soƩosezione “Rischi Corruƫvi e Trasparenza” del PIAO. Esso 
cosƟtuisce al momento aƩuale l’unico riferimento metodologico da seguire per la parte relaƟva 
alla gesƟone del rischio corruƫvo ed aggiorna, integra e sosƟtuisce le indicazioni metodologiche 
contenute nel PNA 2013 e 2015. 

Con l’adozione di questa soƩosezione del PIAO si mira a ridurre le opportunità che facilitano la 
manifestazione di casi di corruzione, nonché ad aumentare la capacità di scoprire i casi di 
corruzione ed a creare un contesto in generale sfavorevole alla corruzione. Ai presenƟ fini, il 
conceƩo di corruzione va leƩo in senso lato, comprendente cioè i casi di c.d. caƫva 
amministrazione o mala gesƟone, quali ad esempio i casi di caƫvo uso delle risorse, spreco, 
privilegio, mancanza di apertura e cortesia nei confronƟ dell’utenza, danno di immagine, 
favoriƟsmi personali etc. 

Tali finalità sono realizzate aƩraverso: 

• l’individuazione, aƩraverso apposite analisi con tecniche di risk assessment, delle aƫvità 
dell’Ente nell’ambito delle quali è più elevato il rischio di corruzione, anche ulteriori rispeƩo a 
quelle minime già previste dalla legge, tenendo conto delle indicazioni ANAC; 
• la previsione, per le aƫvità ad elevato rischio di corruzione, di meccanismi di 
annullamento o miƟgazione del rischio di corruzione (tendenza alla massima compressione 
possibile del c.d. rischio residuo), nonché di formazione, aƩuazione e controllo delle decisioni 
idonei a prevenire il rischio di corruzione, anche aƩraverso veri e propri obieƫvi strategici o 
operaƟvi che vengono inseriƟ a pieno Ɵtolo nella soƩosezione performance; 
• la previsione di obblighi di comunicazione nei confronƟ del Responsabile per la 
Prevenzione della corruzione e per la Trasparenza, chiamato a vigilare sul funzionamento del 
Piano; 
• il monitoraggio del rispeƩo dei termini, previsƟ dalla legge o dai regolamenƟ, per la 
conclusione dei procedimenƟ; 



• il monitoraggio dei rapporti tra l’Amministrazione comunale e i soggeƫ che con la stessa 
sƟpulano contraƫ o che sono interessaƟ a procedimenƟ di autorizzazione, concessione o 
erogazione di vantaggi economici e non, anche in relazione ad eventuali rapporƟ di parentela o 
affinità sussistenƟ tra Ɵtolari, gli amministratori, i soci e i dipendenƟ degli stessi soggeƫ con i 
responsabili e i dipendenƟ dell’Ente; 
• la correƩa applicazione delle norme che mirano ad evitare tuƩe le situazioni di confliƩo di 
interesse, nonché delle specifiche norme in materia di inconferibilità ed incompaƟbilità di cui al 
D.Lgs. 39/2013; 
• l’individuazione degli obblighi di trasparenza, anche ulteriori rispeƩo a quelli previsƟ dalle 
vigenƟ disposizioni di legge in materia, in parƟcolare dal D.Lgs. 33/2013 come aggiornato e 
modificato con D.Lgs. 97/2016, nell’ambito dell’apposita parte dedicata alla Trasparenza; 
• l’applicazione del Codice di comportamento dei dipendenƟ pubblici di cui al D.P.R. 
62/2013 e del Codice di comportamento integraƟvo dei dipendenƟ del Comune, approvato con 
deliberazione di Giunta Comunale  n. 15 del 28.01.2014; 
DesƟnatari del piano, ovvero soggeƫ chiamaƟ a darvi aƩuazione, sono: 

• amministratori; 
• responsabili; 
• dipendenƟ; 
• organismo di valutazione; 
• ufficio procedimenƟ disciplinari; 
• collaboratori, concessionari, incaricaƟ di pubblici servizi e soggeƫ privaƟ preposƟ 
all’esercizio di aƫvità amministraƟve di cui all’art. 1, comma 1-ter, della Legge 241/90. 
Per l’adozione della presente soƩosezione, la proposta è stata presentata dal Segretario 
Comunale reggente. 

Lo RPCT presiede alla correƩa applicazione delle misure anƟ corruzione e per la trasparenza ed 
allo svolgimento delle relaƟve aƫvità. In parƟcolare: 
• elabora la proposta della presente sezione “Rischi corruƫvi e trasparenza” del PIAO ed i 
successivi aggiornamenƟ da soƩoporre alla Giunta comunale; 
• coordina, d’intesa con i Responsabili di Area, l’aƩuazione del Piano, ne verifica l’idoneità 
e l’efficace aƩuazione e propone la modifica dello stesso quando siano accertate significaƟve 
violazioni delle relaƟve prescrizioni ovvero quando intervengano modifiche normaƟve rilevanƟ, 
mutamenƟ nell’organizzazione o nell’aƫvità dell’Amministrazione che incidono sull’ambito di 
prevenzione della corruzione; 
• definisce, di concerto con i responsabili, le procedure appropriate per la rotazione del 
personale negli incarichi di responsabilità, in parƟcolar modo negli uffici maggiormente esposƟ al 
rischio di reaƟ corruƫvi; 
• definisce, di concerto con i responsabili, le procedure appropriate per selezionare e 
formare i dipendenƟ che operano in ambiƟ individuaƟ quali parƟcolarmente esposƟ al rischio di 
corruzione; 
• entro il termine fissato per legge o dall’ANAC, pubblica sul sito una relazione recante i 
risultaƟ dell’aƫvità svolta; 
• controlla l’adempimento da parte dell’Amministrazione degli obblighi di pubblicazione 
previsƟ dalla normaƟva vigente, in merito a completezza, chiarezza e aggiornamento delle 
informazioni pubblicate, nonché segnalando all’organo di indirizzo poliƟco, al Nucleo di 



Valutazione, all’ANAC e, nei casi più gravi, all’ufficio per i procedimenƟ disciplinari i casi di mancato 
o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione; 
• esamina le istanze di accesso civico semplice e riesamina le istanze di accesso civico 
generalizzato, nei casi di diniego totale o parziale o di mancata risposta entro il termine indicato 
dall’art. 5, comma 6, del D.Lgs. 33/2013, qualora il richiedente ne faccia espressa richiesta; 
• assicura la diffusione del Codice di Comportamento di cui al D.P.R. 62/2013 per il tramite 
dei servizi di gesƟone del personale, nonché il monitoraggio annuale sulla sua aƩuazione, anche 
avvalendosi dei daƟ forniƟ dall’ufficio per i procedimenƟ disciplinari; 
• vigila sul rispeƩo delle disposizioni in materia di inconferibilità ed incompaƟbilità di cui al 
D.Lgs. 39/2013, con capacità proprie di intervento, anche sanzionatorio, nonché di segnalazione 
delle violazioni all’ANAC; 
• riceve le segnalazioni del c.d. “whistleblowings” e pone in essere gli aƫ necessari ad una 
prima aƫvità di verifica e di analisi, da intendersi quale prima imparziale delibazione sulla 
sussistenza del c.d. fumus di quanto rappresentato nella segnalazione, garantendo l’anonimato 
del segnalante; 
• sollecita l’individuazione del soggeƩo preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei daƟ 
del c.d. “R.A.S.A.” (Responsabile dell’anagrafe per la stazione appaltante). 
Collaborano con il Responsabile i singoli responsabili, come referenƟ nelle singole arƟcolazioni 
organizzaƟve dell’ente. 

I responsabili dei servizi sono responsabili dell’applicazione e dell’aƩuazione delle misure generali 
e specifiche previste dal presente piano per i processi rientranƟ nei procedimenƟ di competenza 
della struƩura gesƟta /area, ufficio, servizio). 
 
Ai responsabili sono aƩribuite le seguenƟ competenze: 

• svolgono aƫvità informaƟva nei confronƟ del responsabile e dell’Autorità giudiziaria; 

• predispongono la relazione e la connessa aƩestazione di avvenuta applicazione dello 
stesso per l’Area di competenza; 
• partecipano aƫvamente al processo di analisi, ponderazione e gesƟone del rischio, 
anche proponendo le misure di prevenzione; 
• assicurano l’osservanza del Codice di comportamento integraƟvo per quanto riguarda 
l’Area di competenza e verificano le ipotesi di violazione; 
• adoƩano le misure gesƟonali e, per quanto di competenza, l’avvio di procedimenƟ 
disciplinari, la sospensione, nonché, in base ai criteri definiƟ dal presente Piano, la rotazione del 
personale; 
• in generale, osservano e fanno osservare per quanto di competenza le misure 
contenute nella presente soƩosezione; 
• rendono le dichiarazioni previste dalla normaƟva e dal presente Piano in materia di 
inconferibilità e/o  incompaƟbilità, assenza di confliƫ di interesse, situazione patrimoniale e 
reddituale. 
Si fa riferimento ai daƟ di contesto interni ed esterni contenuƟ nella prima sezione del presente 
PIAO “anagrafe dell’ente”. 
• Individuazione delle aree di rischio 



L’aspeƩo centrale e più importante dell’analisi del contesto interno, oltre alla rilevazione dei daƟ 
generali relaƟvi alla struƩura e alla dimensione organizzaƟva, è la cosiddeƩa mappatura dei 
processi, consistente nella individuazione e analisi dei processi organizzaƟvi. 

L’obieƫvo è che l’intera aƫvità svolta dall’amministrazione venga gradualmente esaminata al fine 
di identificare le aree, e al loro interno i processi, che, in ragione della natura e delle peculiarità 
dell’aƫvità stessa, risulƟno potenzialmente esposte a rischi corruƫvi. 

L’art. 1 comma 16 della Legge 190/2012 ha individuato alcune aree di rischio ritenendole comuni 
a tuƩe le amministrazioni. Tali aree si riferiscono ai procedimenƟ di: 

• concorsi e prove seleƫve per l'assunzione del personale e progressioni di carriera di cui 
all'arƟcolo 24 del decreto legislaƟvo n. 150 del 2009; 

• scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi, anche con riferimento 
alla modalità di selezione prescelta ai sensi del codice dei contraƫ pubblici relaƟvi a lavori, servizi 
e forniture, di cui al d.lgs. n. 50/2016; 

• concessione ed erogazione di sovvenzioni, contribuƟ, sussidi, ausili finanziari, nonché 
aƩribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enƟ pubblici e privaƟ; 

• autorizzazione o concessione. 
 
L’allegato 2 del PNA 2013 prevede peraltro l’arƟcolazione delle citate aree in soƩo aree, e più 
precisamente: 

• Area: acquisizione e gesƟone del personale 
1. Reclutamento 2. Progressioni di carriera 3. Conferimento di incarichi di collaborazione 
• Area: contraƫ pubblici 1. Definizione dell’oggeƩo dell’affidamento 2. Individuazione dello 
strumento/istituto per l’affidamento 3. Requisiti di qualificazione 4. RequisiƟ di aggiudicazione 5. 
Valutazione delle offerte 6. Verifica dell’eventuale anomalia delle offerte 7. Procedure negoziate 
8. AffidamenƟ direƫ 9. Revoca del bando 10. Redazione del cronoprogramma 11. VarianƟ in corso 
di esecuzione del contraƩo 12. Subappalto 13. UƟlizzo di rimedi di risoluzione delle controversie 
alternaƟvi a quelli giurisdizionali durante la fase di esecuzione del contraƩo 

• Area: provvedimenƟ ampliaƟvi della sfera giuridica dei desƟnatari privi di effeƩo 
economico direƩo ed immediato per il desƟnatario ProvvedimenƟ amministraƟvi vincolaƟ nell’an 
1. ProvvedimenƟ amministraƟvi a contenuto vincolato 2. ProvvedimenƟ amministraƟvi vincolaƟ 
nell’an e a contenuto vincolato 3. ProvvedimenƟ amministraƟvi a contenuto discrezionale 4. 
ProvvedimenƟ amministraƟvi discrezionali nell’an 
5. ProvvedimenƟ amministraƟvi discrezionali nell’an e nel contenuto 
 
• Area: provvedimenƟ ampliaƟvi della sfera giuridica dei desƟnatari con effeƩo economico 
direƩo ed immediato per il desƟnatario 1. ProvvedimenƟ amministraƟvi vincolaƟ nell’an 2. 
ProvvedimenƟ amministraƟvi a contenuto vincolato 3. ProvvedimenƟ amministraƟvi vincolaƟ 
nell’an e a contenuto vincolato 
4. ProvvedimenƟ amministraƟvi a contenuto discrezionale 5. ProvvedimenƟ amministraƟvi 
discrezionali nell’an 6. ProvvedimenƟ amministraƟvi discrezionali nell’an e nel contenuto 

L’aggiornamento del PNA 2013, di cui alla determina n. 12/2015 dell’ANAC, aggiunge le seguenƟ 
aree: 



• Area: Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio 1. AccertamenƟ 2. Riscossioni 3. 
Impegni di spesa 

4. Liquidazioni 5. PagamenƟ 6. Alienazioni 7. Concessioni e locazioni 
• Area: Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni 1. Controlli 2. Sanzioni 
• Area: Incarichi e nomine 1. Incarichi 2. Nomine 
• Area Affari legali e contenzioso 1. RisarcimenƟ 2. Transazioni 
Gli aggiornamenƟ 2016 e 2018, hanno inoltre aggiunto rispeƫvamente le seguenƟ aree: 
• Area: Governo del Territorio 
• Area: GesƟone RifiuƟ 
In relazione alla necessità di estendere la mappatura dei processi a tuƩa l’aƫvità svolta 

dall’Ente appare doveroso aggiungere le seguenƟ ulteriori aree con le relaƟve sub aree: 

• Area: Servizi demografici 1. Anagrafe 2. Stato civile 3. Servizio eleƩorale 4. Leva militare 
• Area: Affari isƟtuzionali 1. GesƟone protocollo 2. Funzionamento organi collegiali 3. 

GesƟone aƫ deliberaƟvi 

Tutte queste aree sono utilizzate nel presente piano quali aggregaƟ omogenei di processi, ad 
eccezione dell’area  GesƟone RifiuƟ. Infaƫ ai sensi del D. Lgs. 152/2006 Codice dell’Ambiente 
speƩano alle Regioni le aƫvità di gesƟone dei rifiuƟ. Il servizio di raccolta e smalƟmento dei rifiuƟ 
solidi urbani viene svoto dalla società in house ISAambiente S.p.a. 

Il servizio idrico integrato per legge è divenuto di competenza dell'AUSIR (Agenzia Regionale). ll 
Comune non ha partecipazioni di capitali in AUSlR. 
In relazione a quanto sopra, nel Comune di San Pier d’Isonzo non sono presenƟ processi relaƟvi 
all’area GesƟone rifiuƟ. 

L’Autorità ha deciso di dedicare quest’anno l’Aggiornamento 2023 del PNA 2022 sempre ai contraƫ 
pubblici. Com’è noto, la disciplina in materia è stata innovata dal d.lgs. 31 marzo 2023, n. 36 
“Codice dei contraƫ pubblici in aƩuazione dell'arƟcolo 1 della legge 21 giugno 2022, n. 78, 
recante delega al Governo in materia di contraƫ pubblici”, intervenuto in costanza di 
realizzazione degli obieƫvi del PNRR/PNC e in un quadro normaƟvo che, come indicato nel PNA 
2022, presenta profili di complessità per via delle numerose disposizioni derogatorie via via 
introdoƩe. Ciò nonostante, ad avviso dell’Autorità, la parte speciale del PNA 2022 dedicata ai 
contraƫ pubblici risulta sostanzialmente ancora aƩuale. Pertanto, con questo Aggiornamento, si 
intendono fornire solo limitati chiarimenti e modifiche a quanto previsto nel PNA 2022, al fine di 
introdurre, ove necessario, riferimenƟ alle disposizioni del nuovo Codice. 

• Mappatura dei processi 
Individuate come sopra le aree e relaƟve sub-aree, si traƩa di individuare all’interno delle stesse 
i relaƟvi processi. Un processo può essere definito come una sequenza di aƫvità interrelate ed 
interagenƟ che trasformano delle risorse (input del processo) in un prodoƩo (output del 
processo) desƟnato ad un soggeƩo interno o esterno all'amministrazione (utente). Sul piano del 
metodo si pone il problema del rapporto fra processo, come sopra definito, e i procedimenƟ 
amministraƟvi codificaƟ dalla L. 241/1990. 

La differenza sostanziale sta nel faƩo che i procedimenƟ amministraƟvi sono formalizzaƟ, mentre 
il processo che qui viene in rilievo riguarda il modo concreto in cui l’amministrazione 
ordinariamente agisce, e che Ɵene anche conto in parƟcolare delle prassi interne e dei rapporƟ 
formali e non, con i soggeƫ esterni all’amministrazione che nel processo intervengono. 



L’allegato 1 al PNA 2019 prevede che la mappatura dei processi si arƟcoli nelle seguenƟ fasi: 
• identificazione dei processi, consistente nell’elencazione completa dei processi svolƟ 
dall’amministrazione 
• descrizione del processo, consistente principalmente nella descrizione delle aƫvità che 
scandiscono e compongono il processo, dei soggeƫ che svolgono le aƫvità e nell’individuazione 
della responsabilità complessiva del processo, 
• rappresentazione, consistente nella rappresentazione grafica o tabellare degli elemenƟ 
descriƫvi del processo illustraƟ nella fase precedente. 

Per addivenire all’idenƟficazione dei processi, il Responsabile della prevenzione della corruzione 
si avvale di  un “Gruppo di lavoro” composto dai medesimi responsabili dell’ente. 

Vengono indicaƟ i processi svolƟ all’interno dell’Ente ed elencaƟ nella Tavola allegato 1 “Catalogo 
dei processi” raggruppaƟ in aree di rischio. 

Per quanto riguarda la descrizione deƩagliata dei processi, traƩandosi di un’aƫvità molto 
complessa che richiede uno sforzo notevole in termini organizzaƟvi e di risorse disponibili, risulta 
indispensabile provvedervi gradualmente. Nell’attuale PIAO viene effettuata l’aƫvità di 
descrizione analiƟca dei processi relaƟvi all’Area di rischio “provvedimenƟ ampliaƟvi della sfera 
giuridica dei desƟnatari con effeƩo economico direƩo ed immediato per il desƟnatario” con 
parƟcolare riferimento alla concessione di benefici economici. La scelta dei processi su cui 
effeƩuare la descrizione analiƟca si è basata sulle risultanze dell’analisi del contesto esterno, sulla 
relaƟva discrezionalità del processo e sulla presenza di evenƟ corruƫvi avvenuƟ in enƟ analoghi. 
La descrizione è avvenuta mediante indicazione delle fasi e delle aƫvità che scandiscono e 
compongono il processo, dei soggeƫ che svolgono le relaƟve aƫvità e della responsabilità 
complessiva del processo e risulta riportata nella Tavola allegato 2 “Descrizione deƩagliata dei 
processi”. 

Da una disamina della delibera A.N.A.C. n. 1064 del 13.11.2019 non emerge la necessità di 
individuare altre aree, tanto più in relazione al contesto dell’Ente. L’ulƟma fase della mappatura 
dei processi concerne la “rappresentazione” tabellare degli elemenƟ descriƫvi dei processi sopra 
illustraƟ. 

Nel presente Piano deƩa rappresentazione è stata svolta all’interno dell’allegato 1 Catalogo dei 
processi, dell’allegato 2 Descrizione deƩagliata dei processi, limitatamente alle aree A 
“Acquisizione e gesƟone del personale”, D “provvedimenƟ ampliaƟvi della sfera giuridica dei 
desƟnatari” ed M “Servizi Demografici” e dell’allegato 5 Misure prevenƟve. 

• VALUTAZIONE DEL RISCHIO.  IdenƟficazione degli evenƟ rischiosi 

L’idenƟficazione degli evenƟ rischiosi, ha l’obieƫvo di individuare quei comportamenƟ o faƫ che 
possono verificarsi in relazione ai processi di perƟnenza di questo Comune, tramite cui si 
concreƟzza il fenomeno corruƫvo. L’aƫvità di idenƟficazione è stata effeƩuata mediante l’analisi 
delle seguenƟ fonƟ informaƟve: - contesto interno ed esterno dell’Ente e consultazione degli 
stakolders interni (Responsabili degli uffici o il personale dell’Amministrazione che abbia 
conoscenza direƩa sui processi e quindi delle relaƟve criƟcità; - , - Indicazioni traƩe dal PNA 2013, 
con parƟcolare riferimento alla lista esemplificaƟva dei rischi di cui all’Allegato 3 e del suo 
aggiornamento punto 6.4 Parte Generale – Determinazione ANAC n. 12/2015, nonché dal PNA 
2016 con parƟcolare riferimento alla Parte speciale – ApprofondimenƟ – capitolo VI Governo del 
territorio. 



L’idenƟficazione degli evenƟ rischiosi è stata aƩuata partendo dalla mappatura dei processi e 
uƟlizzando come unità di riferimento il processo in considerazione della ridoƩa dimensione 
organizzaƟva di questo Comune, nonché della scarsità di risorse e competenze adeguate allo 
scopo. 
L’indagine è contenuta nella Tavola allegato 3 “Registro degli evenƟ rischiosi”. Analisi del rischio 
L’analisi del rischio è stata effeƩuata tramite due strumenƟ: A) l’analisi dei faƩori abilitanƟ, cioè 
l’analisi dei faƩori di contesto che agevolano il verificarsi di comportamenƟ o faƫ di corruzione B) 
la sƟma del livello di esposizione al rischio, cioè la valutazione del rischio associato ad ogni 
processo o aƫvità. 

Individuazione dei faƩori abilitanƟ 
Seguendo le indicazioni del PNA 2019 sono staƟ individuaƟ i seguenƟ faƩori abilitanƟ e per 
ciascuno di essi è stato previsto un percorso guidato per determinarne la loro incidenza su ogni 
singolo processo. 

FATTORE 1: PRESENZA DI MISURE DI CONTROLLO Presso l’amministrazione sono già stati 
predisposti strumenƟ di controllo relaƟvi agli evenƟ rischiosi? 

Sì, il processo è oggeƩo di specifici controlli regolari da parte dell’ufficio o di altri soggeƫ = 1 
Sì, ma sono controlli non specifici o a campione, derivanƟ dal faƩo che il processo è gesƟto anche 
da soggeƫ diversi dall’ufficio che lo ha istruito o ha adoƩato l’output = 2 
No, non vi sono misure e il rischio è gesƟto dalla responsabilità dei singoli = 3 
 
FATTORE 2: TRASPARENZA Il processo è oggeƩo di procedure che ne rendono trasparente l’iter 
e/o l’output, all’interno dell’ente, stakeholder, soggeƫ terzi? 
Sì il processo o gran parte di esso è pubblico, anche tramite Amministrazione trasparente: 1 Sì ma 
è reso pubblico solo l’output (es. gli estremi del provvedimento) ma non l’intero iter: 2 No il 
processo non ha procedure che lo rendono trasparente: 3 
FATTORE 3: COMPLESSITA’ DEL PROCESSO Si tratta di un processo complesso? No il processo è 
meramente operaƟvo o richiede l’applicazione di norme elementari: 1 
Sì, ma la complessità deriva dall’applicazione di norme di legge e regolamento note e generalmente 
conosciute: 2 
Sì il processo richiede l’applicazione di norme di deƩaglio complesse e/o poco chiare, note nello 
specifico ai soli uffici competenƟ = 3 
FATTORE 4: RESPONSABILITA’, NUMERO DI SOGGETTI COINVOLTI E ROTAZIONE DEL 
PERSONALE  
Il processo è gesƟto sempre dai medesimi soggeƫ, da singoli o piccoli gruppi non sosƟtuibili 
perché non è facilmente aƩuabile la rotazione del personale? 

No il processo è trasversale ed è gesƟto da diversi dipendenƟ, su cui avvengono forme di 
rotazione (es. presenze allo sportello) : 1 

Sì il processo è gesƟto da uno o pochi funzionari, non facilmente sosƟtuibili con criteri di 
rotazione, ma ciò impaƩa relaƟvamente sul rischio corruƫvo perché il processo in altre fasi viene 
visto o gesƟto indireƩamente da altri soggeƫ dell’organizzazione = 2 

Sì il processo è gesƟto da uno o pochi funzionari, non facilmente sosƟtuibili con criteri di 
rotazione, e ciò impaƩa sul rischio corruƫvo perché il processo non viene visto o gesƟto 
indireƩamente da altri soggeƫ dell’organizzazione = 3 



FATTORE 5: INADEGUATEZZA O ASSENZA DI COMPETENZE DEL PERSONALE ADDETTO AI 

PROCESSI Il processo è gesƟto da soggeƫ la cui competenza è adeguata alla complessità dello 
stesso? 
Sì, gli uffici hanno struƩurazione e competenza adeguata alla gesƟone del processo: 1 Non è un 
processo influenzabile dalla specifica competenza del personale: 2 

No, il processo è gesƟto da soggeƫ che non sempre hanno competenze sullo specifico 
argomento: 3 
 
FATTORE 6: FORMAZIONE, CONSAPEVOLEZZA COMPORTAMENTALE E DEONTOLOGICA 

Il personale che gesƟsce il processo è stato oggeƩo specifica formazione, sia tecnica sia relaƟva 
a quesƟoni comportamentali, eƟche e deontologiche? 

Sì, il personale coinvolto è stato oggeƩo di formazione generale in materia di anƟcorruzione, sia 
specifiche ad hoc per il Ɵpo di processo: 1 

Sì, il personale coinvolto è stato oggetto solo di formazione generale sulle temaƟche delle 
responsabilità penali, comportamentali e deontologiche: 2 

No, il personale coinvolto non è stato oggeƩo di formazione: 3 
Il grado di incidenza di ciascun faƩore abilitante è stato determinato mediante l’uƟlizzo di una 
scala di misurazione ordinale arƟcolata in BASSO (in caso di risposta n. 1), MEDIO (in caso di 
risposta n. 2) e ALTO (in caso di risposta n. 3). 

L’incidenza complessiva di tuƫ faƩori abilitanƟ su ciascun processo è stata successivamente 
determinata uƟlizzando il conceƩo staƟsƟco della “moda”, cioè aƩribuendo il valore che si è 
presentato con maggiore frequenza. 

Nel caso di più valori presenƟ con la stessa frequenza si è preferito scegliere quello più alto per 
evitare la soƩosƟma del rischio. 
• Individuazione degli indicatori, misurazione del livello di esposizione al rischio e 
formulazione di un giudizio sinteƟco 
• Il secondo strumento di analisi del rischio, comunque correlato al primo, è necessario per 
definire il livello di   esposizione al rischio di evenƟ corruƫvi. 

Tale aƫvità è stata importante per individuare i processi e le aƫvità su cui concentrare 
l’aƩenzione sia per la progeƩazione o per il rafforzamento delle misure di traƩamento del rischio, 
sia per l’aƫvità di monitoraggio da parte del RPCT. 

L’ente ha deciso di procedere, come suggerito dal PNA 2019, con un approccio valutaƟvo correlato 
all’esito dell’indagine sui faƩori abilitanƟ. Aƫvità che ha portato poi alla concreta misurazione 
del livello di esposizione al rischio e alla formulazione di un giudizio sinteƟco. 

I criteri indicaƟvi della sƟma del livello di rischio, tradoƫ operaƟvamente in “indicatori di rischio” 
cosƟtuiscono la base per la discussione con i responsabili competenƟ e sono in grado di fornire 
delle indicazioni sul livello di esposizione al rischio del processo o delle sue aƫvità componenƟ. 

Gli indicatori di rischio uƟlizzaƟ sono i seguenƟ: 
CRITERIO 1: LIVELLO DI INTERESSE ESTERNO Esistono interessi, anche economici, a vantaggio 
di beneficiari o per i desƟnatari del processo? 



No, il processo ha mera rilevanza procedurale senza benefici o vantaggi per terzi = 1 Sì, anche 
se i benefici non sono di enƟtà tale da destare interessi di sorta: 2 

Sì, il processo comporta interessi in qualche modo potenzialmente significaƟvi = 3 
 
CRITERIO 2: GRADO DI DISCREZIONALITA’ DEL DECISORE INTERNO ALLA PA Il processo è 
caraƩerizzato da aspeƫ discrezionali in capo al personale istruƩore o apicale? 
No, il processo è totalmente disciplinato da norme di legge e regolamento, senza margini di 
discrezionalità = 1 

Sì, perché il processo è definito da norme di legge, con alcuni margini di discrezionalità in capo 
ai soggeƫ coinvolƟ: 2 

Sì, perché il processo è genericamente definito da norme di legge, ma lascia ampia discrezionalità 
ai soggeƫ coinvolƟ: 3 

CRITERIO 3: MANIFESTAZIONE DI EVENTI CORRUTTIVI IN PASSATO NEL PROCESSO/ATTIVITA’ 

ESAMINATA In passato si sono manifestati, presso l’ente o presso enti analoghi della regione, evenƟ 
corruƫvi (penalmente o disciplinarmente rilevanƟ) riferibili al processo? 

No, dall’analisi dei faƩori interni non risulta: 1 

Sì, ma riferiƟ ad enƟ analoghi al nostro situaƟ nel contesto territoriale provinciale: 2 Sì: 3 

 
CRITERIO 4: IMPATTO SULL’OPERATIVITA’, L’ORGANIZZAZIONE E L’IMMAGINE. Se si verificasse il 
rischio inerente questo processo, come ne risenƟrebbe l'operaƟvità dell'Ente e la sua immagine  
vi sarebbero conseguenze marginali e l’ufficio conƟnuerebbe a funzionare:  
1 vi sarebbero problemaƟche operaƟve, superabili con una diversa organizzazione del lavoro: 2 Vi 
sarebbero problemaƟche operaƟve che possono compromeƩere gli uffici e in generale la 
governance:  
3 Il grado di incidenza di ciascun indicatore di rischio, in analogia a quanto previsto per i faƩori 
abilitanƟ, è stato determinato dal Gruppo di lavoro composto dai Responsabili dei servizi, 
mediante l’uƟlizzo di una scala di misurazione ordinale arƟcolata in BASSO (in caso di risposta n. 
1), MEDIO (in caso di risposta n. 2) e ALTO (in caso di risposta n. 3). 

L’incidenza complessiva di tuƫ gli indicatori su ciascun processo è stata successivamente 
determinata uƟlizzando il conceƩo staƟsƟco della “moda”, cioè aƩribuendo il valore che si è 
presentato con maggiore frequenza. Nel caso di più valori presenƟ con la stessa frequenza si è 
preferito scegliere quello più alto per evitare la soƩosƟma del rischio 

• Formulazione di un giudizio sinteƟco Dopo aver aƩribuito i valori alle singole variabili dei 
faƩori abilitanƟ e degli indicatori di rischio e aver proceduto all’elaborazione del valore sinteƟco 
di ciascun indicatore, come specificato in precedenza, si è proceduto alla definizione del livello di 
rischio di ciascun processo aƩraverso la combinazione logica dei due faƩori secondo i criteri 
indicaƟ nella tabella seguente 
 

FATTORI ABILITANTI INDICATORI DI RISCHIO 
LIVELLO COMPLESSIVO DI 

RISCHIO 
ALTO ALTO CRITICO 



ALTO MEDIO  
ALTO MEDIO ALTO 

ALTO BASSO  
 

MEDIO 
MEDIO MEDIO 
BASSO ALTO 
MEDIO BASSO  

BASSO BASSO MEDIO 
BASSO BASSO MINIMO 

 

L’allegato 4 “Misurazione del livello di esposizione al rischio” riporta la valutazione complessiva 
del livello di esposizione. 

• IL TRATTAMENTO DEL RISCHIO 
La fase di traƩamento del rischio consiste nell’individuazione e valutazione delle misure che 
debbono essere predisposte per neutralizzare o ridurre il rischio e nella decisione sulle priorità di 
traƩamento. Per misura si intende ogni intervento organizzaƟvo, iniziaƟva, azione, o strumento 
di caraƩere prevenƟvo ritenuto idoneo a   neutralizzare o ridurre il livello di rischio. Le misure sono 
classificate in “generali”, che si caraƩerizzano per la capacità di incidere sul sistema complessivo 
della prevenzione della corruzione, intervenendo in modo trasversale sull’intera Amministrazione 
e “specifiche” laddove incidono su problemi specifici individuaƟ tramite l’analisi del rischio. Le 
misure, sia generali che specifiche, sono state puntualmente indicate, descriƩe e riparƟte per 
singola area di rischio nella Tavola allegato 5 “Misure prevenƟve” che comprende altresì un 
sinteƟco riepilogo del sistema di gesƟone del rischio corruƫvo previsto dal presente piano. Le 
principali misure generali individuate dal legislatore (a suo tempo denominate obbligatorie) sono 
riassunte nelle schede   allegate al PNA 2013 alle quali si rinvia per i riferimenƟ normaƟvi e 
descriƫvi. Alcune di queste misure (trasparenza, formazione, codici di comportamento e obbligo 
di astensione) vanno applicate a tuƫ i processi individuaƟ nel catalogo allegato al presente piano 
e da tuƫ i soggeƫ coinvolƟ negli stessi. RelaƟvamente alle  singole misure prevenƟve generali si 
evidenzia quanto segue. 

Doveri di comportamento 

In ordine ai doveri di comportamento dei dipendenƟ pubblici si rinvia al Codice generale emanato 
con DPR n. 62/2013 nonché al codice comunale integraƟvo e specificaƟvo di quello generale, 
approvato con deliberazione della Giunta comunale n. 55 del 29.04.2014 che, anche se non 
materialmente allegaƟ al presente piano, ne fanno parte integrante. Si rinvia altresì alle “Linee 
guida in materia di codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche” approvate da Anac 
con deliberazione n. 177 del 19 febbraio 2020. 

Dal 14 luglio 2023 sono entrate in vigore le modifiche al Codice di Comportamento dei 
dipendenƟ pubblici, adoƩate con Decreto del Presidente della Repubblica n. 81/2023. 

Tra le principali novità c’è l’introduzione dei due nuovi arƟcoli 11-bis e 11-ter sull’uƟlizzo delle 
tecnologie informaƟche e dei mezzi di informazione e social media e in materia di pantouflage. 

Il Comune provvederà ad approvare un codice di comportamento aggiornato congiuntamente al 
PIAO. 

 



Rotazione ordinaria del personale 

Nel conteso dell’applicazione della normaƟva anƟcorruzione per il triennio 2024-2026, l’Ente ha 
valutato indicazioni e principi traƫ dal Piano nazionale anche per quel che concerne la misura 
della “Rotazione del Personale”. In merito non si può che ribadire ulteriormente una difficoltà 
organizzaƟva endogena nel poter adoƩare tale misura organizzaƟva, come anche l’ANAC ribadisce 
nel PNA. TuƩavia, l’ente provvederà a garanƟre, con procedure automaƟche, l’eventuale 
applicazione della c.d. rotazione “straordinaria”, la rotazione da applicarsi successivamente al 
verificarsi di fenomeni corruƫvi. Tale forma di rotazione è disciplinata nel d.lgs. 165/2001, art. 
16, co. 1, leƩ. l-quater, secondo cui «I dirigenƟ di uffici dirigenziali generali provvedono al 
monitoraggio delle aƫvità nell’ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione svolte 
nell’ufficio a cui sono preposƟ, disponendo, con provvedimento moƟvato, la rotazione del 
personale nei casi di avvio di procedimenƟ penali o disciplinari per condoƩe di natura corruƫva». 
 
A tal proposito la legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede: 
“(…) non trovano applicazione le disposizioni adoƩate ai sensi dell'arƟcolo 1 comma 5 della legge 
190/2012, ove la dimensione dell'ente risulƟ incompaƟbile con la rotazione dell'incarico 
dirigenziale”. 
Il Ɵtolare di P.O. adoƩa comunque modalità operaƟve che favoriscono una maggiore 
condivisione delle aƫvità fra gli operatori, evitando così l’isolamento di certe mansioni e avendo 
cura di favorire la trasparenza “interna” delle aƫvità. 
L’Anac individua la rotazione del personale fra le misure di prevenzione uƟli e nel Piano nazionale 
anƟcorruzione 2019 la riconosce come misura che non sempre si può realizzare, specie all’interno 
di amministrazioni di piccole dimensioni. In casi del genere è necessario che le amministrazioni 
moƟvino adeguatamente nel PTPCT le ragioni della mancata applicazione dell’isƟtuto. In quesƟ 
casi le amministrazioni sono comunque tenute ad adoƩare misure per evitare che il soggeƩo non 
soƩoposto a rotazione abbia il controllo esclusivo dei processi, specie di quelli più esposƟ al rischio 
di corruzione. In parƟcolare dovrebbero essere sviluppate altre misure organizzaƟve di 
prevenzione che sorƟscano un effeƩo analogo a quello della rotazione, a cominciare, ad esempio, 
da quelle di trasparenza. A tale proposito, una sia pur parziale rotazione è stata operata con la 
recente riorganizzazione che ha visto diversi responsabili avvicendarsi su alcuni servizi sia come 
responsabili che come sosƟtuƟ. 
Per l’anno 2024, l’obieƫvo strategico per i responsabili di seƩori e servizi, ove sia tecnicamente 
possibile, è di adoƩare modalità operaƟve che favoriscano una maggiore condivisione delle aƫvità 
fra i dipendente addeƫ all’ufficio evitando l’isolamento di certe mansioni e favorendo la 
trasparenza “interna” delle aƫvità in parƟ- colare prevedendo: 
• Rotazione funzionale mediante la modifica periodica di compiƟ e responsabilità; 

• “doppia soƩoscrizione” degli aƫ da parte sia del soggeƩo istruƩore che del Ɵtolare del 
potere di ado zione dell’aƩo finale. 
Richiamando i vincoli e le difficoltà applicaƟve per un Comune di piccole dimensioni, si riƟene che 
deƩa misura sia di oggeƫva difficile aƩuazione, non essendo praƟcamente possibile 
l’interscambiabilità per alcuni ruoli organizzaƟvi (per la specificità delle competenze richieste e per 
le crescenƟ carenze di organico). 
L’accessibilità direƩa del ciƩadino alle informazioni e ai daƟ previsƟ nella sezione 
Amministrazione Traspa- rente permeƩe peraltro un controllo sociale molto ampio, supplendo a 
tali difficoltà e con effeƫ analoghi.11 
 
11 Cfr. Quaderno Anci n.4/oƩobre 2016 (punto 2.2. La rotazione del personale) 



adozione di misure per la tutela del dipendente che effeƩua segnalazioni di illecito 
(whistleblower) 
Il D. LGS. 24/2023, Pubblicato in GazzeƩa Ufficiale lo scorso 15 Marzo, predispone nuove regole 
circa il whistleblowing, ovvero la segnalazione di illeciƟ di cui un dipendente, collaboratore, 
professionista sia venuto a conoscenza in ragione del rapporto di lavoro, abrogando l’art 54 bis del 
TUPI che ha introdoƩo la tutela del whistleblower nel nostro ordinamento. 
La nuova normaƟva riconosce alle segnalazione un ruolo chiave nella prevenzione delle violazioni 
normaƟve e assicura ai segnalanƟ di imprese sia pubbliche che private, una tutela più struƩurata, 
si impone l’adozione da parte degli enƟ locali di una piaƩaforma per la ricezione delle segnalazioni 
che sia conforme alle nuove prescrizioni. 
 
VISTE le linee guida pubblicate da ANAC sul proprio sito isƟtuzionale il 15 luglio 2023, relaƟve ai 
canali e alle modalità di presentazione delle segnalazioni da parte del whistleblower, 
l’amministrazione comunale intende aderire al “progetto “Whistleblowing PA - Il sistema digitale 
gratuito per la gesƟone delle segnalazioni di corruzione nella Pubblica Amministrazione”, 
procedendo all’accreditamento sull’omonima piaƩaforma informaƟca, raggiungibile all’indirizzo 
www.whistleblowing.it, che permeƩe di uƟlizzare gratuitamente una procedura di 
whistleblowing affidabile, verificata ed efficiente alla quale hanno già aderito molƟssime 
Amministrazione Pubbliche. 
 
Paƫ di integrità per gli affidamenƟ 
 
I paƫ d'integrità ed i protocolli di legalità rappresentano un sistema di condizioni la cui 
acceƩazione viene configurata dalla stazione appaltante come presupposto necessario e 
condizionante la partecipazione dei concorrenƟ ad una gara di appalto. 

Il paƩo di integrità è un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanƟ alle gare e 
permeƩe un controllo reciproco e sanzioni per il caso in cui qualcuno dei partecipanƟ cerchi di 
eluderlo. 

Si traƩa quindi di un complesso di regole di comportamento finalizzate alla prevenzione del 
fenomeno corruƫvo e volte a valorizzare comportamenƟ eƟcamente adeguaƟ per tuƫ i 
concorrenƟ. 
L'Autorità di Vigilanza sui Contraƫ Pubblici (AVCP) con determinazione 4/2012 si è pronunciata 
circa la legiƫmità di prescrivere l'inserimento di clausole contraƩuali che impongono obblighi in 
materia di contrasto delle infiltrazioni criminali negli appalƟ nell'ambito di protocolli di 
legalità/paƫ di integrità. 

Nella determinazione 4/2012 l’AVCP precisa che "mediante l'acceƩazione delle clausole sancite nei 
protocolli di legalità al momento della presentazione della domanda di partecipazione e/o 
dell'offerta, infaƫ, l'impresa concorrente acceƩa, in realtà, regole che rafforzano 
comportamenƟ già doverosi per coloro che sono ammessi a partecipare alla gara e che 
prevedono, in caso di violazione di tali doveri, sanzioni di caraƩere patrimoniale, oltre alla 
conseguenza, comune a tuƩe le procedure concorsuali, della estromissione dalla gara (cfr. Cons. 
St., sez. VI, 8 maggio 2012, n. 2657; Cons. St., 9 seƩembre 2011, n. 5066)". 

In oƩemperanza a quanto disposto dall'art.83 bis, comma 3, del D.lgs 159/2013, come modificato 
dall’art. 3, comma 3 della legge 120/2020 "Disposizioni per la prevenzione e la repressione della 
corruzione e dell'illega- lità nella Pubblica Amministrazione", l’Ente si impegna ad uƟlizzare nelle 
proprie procedure di affidamento e nei rapporƟ con gli operatori economici idonei Paƫ di Integrità 



per tuƩe le commesse pubblichedi valore superiore ad euro (...).L’art. 83 bis, comma 3, come 
modificato dall’art. 3, comma 3 della legge 120/2020 stabilisce ora che “Le stazioni appaltanƟ 
prevedono negli avvisi, bandi di gara o leƩere di invito che il mancato rispeƩo dei protocolli di 
legalità cosƟtuisce causa di esclusione dalla gara o di risoluzione del contraƩo”. 
I paƫ di integrità sono uno strumento uƟle per contrastare la collusione e la corruzione nei 
contraƫ pubblici in cui la parte pubblica si impegna alla trasparenza e correƩezza per il contrasto 
alla corruzione e il privato al rispeƩo di obblighi di comportamento lecito ed integro improntato a 
lealtà correƩezza, sia nei confronƟ della parte pubblica che nei confronƟ degli altri operatori 
privaƟ coinvolƟ nella selezione. I paƫ, infaƫ, non si limitano ad esplicitare e chiarire i principi e 
le disposizioni del Codice degli appalƟ ma specificano obblighi ulteriori di correƩezza. L’obieƫvo 
di questo strumento, infaƫ, è il coinvolgimento degli operatori economici per garanƟrne 
l’integrità in ogni fase della gesƟone del contraƩo pubblico. 
L’amministrazione uƟlizza il paƩo di integrità di cui all’allegato n.7. 

I Ɵtolari di P.O. hanno l’obbligo di inserire negli avvisi, nei bandi di gara e nelle leƩere d’invito la 
clausola di salvaguardia secondo cui il mancato rispeƩo del paƩo di integrità da luogo 
all’esclusione dalla gara e alla risoluzione del contraƩo. 

TRASPARENZA 
I responsabili di Settore/Staff sono responsabili, per la parte di propria competenza ex art. 43, 
comma 3, D.Lgs. n. 33/2013 e s.m.i.: del regolare flusso dei documenƟ/daƟ/informazioni da 
pubblicare (allegato 06 “Obblighi di trasparenza”); della completezza, chiarezza, correƩezza dei 
daƟ oggeƩo di pubblicazione; della qualità delle informazioni pubblicate in termini di integrità, 
costante aggiornamento, tempesƟvità, semplicità di consulta- zione, conformità all’originale, 
indicazione della loro provenienza e riuƟlizzabilità; dell’avvenuta pubblica- zione dei daƟ e del 
rispeƩo dei relaƟvi termini di legge. 
RelaƟvamente alla puntuale applicazione dei vincoli di trasparenza si ricorda che per: 
Aggiornamento “tempesƟvo” – ex art. 8 D.Lgs. n. 33/2013 deve intendersi un termine relaƟvo, da 
valutare ed applicare in relazione alle circostanze concrete della faƫspecie; 
• Aggiornamento “trimestrale” o “semestrale” – la pubblicazione effeƩuata 
tempesƟvamente e comunque en- tro trenta giorni successivi alla scadenza del trimestre o del 
semestre. 
• Aggiornamento “annuale” – la pubblicazione avviene tempesƟvamente e comunque entro 
trenta giorni dalla data in cui il dato si rende disponibile o da quella in cui esso deve essere formato 
o deve pervenire all’am- ministrazione in base a specifiche disposizioni normaƟve. 
Inoltre che la durata dell’obbligo di pubblicazione deve intendersi fissata ordinariamente in cinque 
anni che decorrono dal 1° gennaio dell’anno successivo a quello in cui decorre l’obbligo di 
pubblicazione e comun que fino a che gli aƫ pubblicaƟ abbiano prodoƩo i loro effeƫ. 
Ed ancora che bisogna rispeƩare i seguenƟ vincoli: 

• Completezza: la pubblicazione deve essere esaƩa, accurata e riferita a tuƩe le unità 
organizzaƟve di ciascun Servizio di cui si compone la struƩura organizzaƟva del comune; 
• DaƟ aperƟ e riuƟlizzo: i documenƟ, le informazioni e i daƟ oggeƩo di pubblicazione 
obbligatoria sono resi disponibili in formato di Ɵpo aperto e sono riuƟlizzabili, faƫ salvi i casi in cui 
l’uƟlizzo del formato aperto e il riuƟlizzo dei daƟ siano staƟ espressamente esclusi dal legislatore. 
RelaƟvamente alle società e/o agli enƟ partecipaƟ e/o controllaƟ, si chiarisce che 
l’Amministrazione assegna ad ognuna di essi obieƫvi specifici, ivi compresi quelli in materia di 
trasparenza, anƟcorruzione e anƟriciclaggio. Il monitoraggio sul raggiungimento degli obieƫvi 



avviene aƩraverso l’analisi delle relazioni periodiche, nelle quali le società includono la 
rendicontazione degli obieƫvi, che consente di analizzare il grado di raggiungimento ed 
individuare le eventuali azioni correƫve in caso di scostamento. Le risultanze del monitoraggio 
sono riportate all’interno di report periodici che confluiscono nel referto annuale sul controllo 
strategico pubblicato sul sito dell’ente. 
Nell’ambito dell’aƫvità di controllo previste, viene effeƩuata anche la verifica del correƩo 
adempi- mento degli obblighi in materia di trasparenza delle società e/o degli enƟ soggeƫ al 
controllo. Gli esiƟ delle verifiche sono illustraƟ in un report annuale e trasmessi oltre che 
internamente agli organi di governo e al RPCT anche alle società e/o enƟ interessaƟ affinché 
adoƫno laddove necessario le opportune misure correƫve. 
L’aggiornamento nel triennio del monitoraggio delle aƫvità a fini di prevenzione della corruzione 
e delle conseguenƟ iniziaƟve viene effeƩuato solamente nel caso di presenza di faƫ corruƫvi, di 
modifiche organizzaƟve rilevanƟ o di ipotesi di disfunzioni amministraƟve significaƟve intercorse 
o di modifiche degli obieƫvi di performance a protezione del valore pubblico. Decorso il triennio, 
il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effeƩuaƟ nel triennio. 
 
Monitoraggio 
L’aƫvità di monitoraggio non coinvolge soltanto il RPCT, ma interessa i referenƟ, laddove previsƟ, 
i dirigenƟ e gli OIV, o organismi con funzioni analoghe, che concorrono, ciascuno per i propri profili 
di competenza, a garanƟre un supporto al RPCT. In ogni caso dovrà essere assicurato un sistema 
di reporƟsƟca che consenta al RPCT di monitorare costantemente “l’andamento dei lavori” e di 
intraprendere le iniziaƟve più adeguate nel caso di scostamenƟ. 
I Ɵtolari di P.O., contestualmente alla relazione circa il raggiungimento degli obieƫvi di 
performance dell’anno precedente, relazionano circa l’avvenuta applicazione delle misure di 
prevenzione previste nel presente piano indicando le eventuali criƟcità riscontrate e circa il 
rispeƩo degli obblighi di pubblicazione e dei tempi di conclusione dei procedimenƟ 
giusƟficando eventuali casi di ritardo. 
Il fulcro del sistema di prevenzione è costituito dallo streƩo collegamento con i controlli 
amministraƟvi interni (disciplinaƟ con regolamento interno adoƩato con la deliberazione della 
giuntale comunale n. 32 del 29/5/2013), che vengono svolƟ a campione dal Responsabile per la 
prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) sulle diverse Ɵpologie di aƫ e di 
procedimenƟ. 
Ai fini della verifica dell’efficacia delle misure di prevenzione del rischio, agli indicatori già in uso 
per il controllo di regolarità amministraƟva, vengono affiancaƟ i seguenƟ indicatori, ritenuƟ uƟli 
per far emergere eventuali anomalie sintomaƟche: 
 
Nella tabella seguente vengono riportaƟ gli indicatori uƟlizzaƟ 
 
 

Indicatori Monitoraggio 
Richieste di accesso civico semplice (art. 5, comma 1,
D.Lgs.n.33/2013) 

per 

 
Annuale 

casi di omessa pubblicazione di informazioni obbligatorie 
Richieste di accesso civico generalizzato (art. 5, 

comma 2, D.Lgs.n.33/2013) 

 
Annuale 



ProcedimenƟ disciplinari per faƫ rilevanƟ riconducibili a evenƟ
corruƫvi 

Annuale 

Segnalazioni riguardanƟ violazioni del Codice di comportamento dei
di- 

pendenƟ 

 
Annuale 

per faƫ che possano prefigurare responsabilità disciplinari o penali
legate 

ad 
evenƟ corruƫvi 

 
Sentenze di condanna dell’autorità giudiziaria o della Corte dei conƟ 
per 

faƫ 

 
Annuale 

che possano prefigurare responsabilità disciplinari o penali legate ad

evenƟ 

 

corruƫvi  

 
 

Segnalazioni da parte di dipendenƟ del Comune di condoƩe illecite
di cui 

siano 

 
Annuale 

venuƟ a conoscenza in ragione del rapporto di lavoro o delle
funzioni 

svolte 
(whistleblowing) 
Segnalazioni di anomalie previste dal Decreto del Ministero 

dell’Interno 25 seƩembre 2015 per l’individuazione di operazioni

sospeƩe di riciclag- gio 

 
 

Annuale 

Eventuali anomalie riscontrate nei controlli interni di regolarità
ammini- 

straƟva 

 
Annuale 

(es. tempi di conclusione, tempi di pagamento dei fornitori). 
 

I daƟ relaƟvi alle richieste di accesso civico vengono monitoraƟ mediante il collegamento con 
il protocollo informaƟco dell’ente, che consente l’estrazione di un registro cronologico per anno 
delle informazioni ri- guardanƟ le domande pervenute. 
Con riferimento alla trasparenza, il monitoraggio ha una duplice finalità. 
Da un lato, verificare l’adempimento degli obblighi per la pubblicazione e per la trasparenza 
previsƟ dalle norme vigenƟ o dal Piano; dall’altro fornire informazioni uƟli (feedback) per il 
miglioramento della poliƟca per la trasparenza. 



Il Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) svolge stabilmente 
una aƫvità di controllo sull’adempimento degli obblighi di pubblicazione previsƟ dalla normaƟva 
vigente, assicura la completezza, la chiarezza e l’aggiornamento delle informazioni pubblicate, 
segnala alla Giunta comunale e all’OIV i casi di mancato o ritardato adempimento a tali obblighi, 
ed adoƩa, per quanto di competenza, even tuali provvedimenƟ disciplinari nei casi più gravi. 
Il RPCT si avvale del supporto dei responsabili di seƩore, area o servizio e dell’U.O. segreteria 
generale. 
Per la verifica sull’efficacia della poliƟca per la trasparenza, un contributo importante può 
provenire dai portatori di interesse (stakeholder), ossia dai ciƩadini, dalle associazioni, dal terzo 
seƩore, dagli ordini professionali, dai sindacaƟ. 
Per favorire il loro coinvolgimento saranno implementate le forme di ascolto direƩo tramite 
sportelli per il ciƩadino oppure con consultazioni online. 
La qualità dei daƟ pubblicaƟ cosƟtuisce un indicatore per comprendere quanto in 
un’organizzazione si è sviluppata la cultura dell’analisi e della programmazione delle aƫvità in 
base alla rilevazione dei risultaƟ di quanto operato in precedenza, nonché della valutazione della 
performance organizzaƟva ed individuale, piuƩosto che il semplice adempimento normaƟvo. 

 
 
 
 
 
 
 
 

SEZIONE 3 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 
3.1 StruƩura organizzaƟva 
Premessa 

In questa sezione si presenta il modello organizzaƟvo adoƩato 
dall’Amministrazione/Ente: 
• organigramma; 
• livelli di responsabilità organizzaƟva, n. di fasce per la gradazione delle posizioni 
dirigenziali e simili (es. posizioni organizzaƟve); 
• ampiezza media delle unità organizzaƟve in termini di numero di dipendenƟ in 
servizio; 
• altre eventuali specificità del modello organizzaƟvo, nonché gli eventuali 
intervenƟ e  le azioni necessarie per assicurare la sua coerenza rispeƩo agli 
o b i eƫvi di valore pubblico  idenƟficaƟ. 

 
ORGANIGRAMMA 

                                    SINDACO 
 

CONSIGLIO COMUNALE GIUNTA COMUNALE 
 
 



SEGRETARIO  COMUNALE        OIV 
 
 
AREA AMMINISTRATIVA-       AREA FINANZIARIA                                             
             DEMOGRAFICO                                                                                  AREA TECNICA 
 
n. 1 Cat D                                         n. 1 Cat D                                                    n. 0 Cat D 

n. 3 Cat.C                                         n. 1 Cat C                                                       n. 1 Cat C 

n. 1 Cat B                                           n. 1 Cat B                                                       n. 2 Cat B 
 
 
Responsabile di posizione organizzaƟva – Area Segreteria, Affari generali, Demografico  
 
rag.  Magda Sereƫ  
 
Servizi: affari generali, demografico, aƫvità culturali e sociali, istruzione 
 
Responsabile di posizione organizzaƟva – Area Economico – Finanziaria, Personale e TribuƟ 
 
Nicola Tempesta (Assessore al Bilancio in carica) 
  
Servizi: finanziario, tributario e personale 
  
 Responsabile di posizione organizzaƟva – Area Tecnica  
 
.Claudio Bignolin (Sindaco in carica) 
 
Servizi: urbanisƟca, edilizia, manutenzione e lavori pubblici  
 
 Responsabile di posizione organizzaƟva – Area Vigilanza  
 
Claudio Bignolin (Sindaco in carica) 

 
 

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA 
 

SEGRETARIO COMUNALE a scavalco 
 

RESPONSABILE AREA AMMINISTRATIVA e ANAGRAFE (n. 1 dipendente cat. D, n. 3 
dipendenƟ cat. C, n. 1 dipendente cat. B): Segreteria, Istruzione, Cultura, Servizi 
sociali, servizi cimiteriali, anagrafe ed elettorali. 

 
RESPONSABILE AREA FINANZIARIA (n. 1 dipendente cat. D, n. 1 dipendenƟ cat. C 
e n. 1 di cat. B) Servizi programmazione gesƟone e controllo, traƩamento 
economico del personale, gesƟone tribuƟ, economato. 

 



RESPONSABILE AREA TECNICA (n. 0 dipendente cat. D, n. 1 dipendente cat. C e n. 
2 dipendenƟ cat. B) area tecnica e tecnico manutenƟva - servizi ll.pp., urbanisƟca e 
patrimonio, informatica e transizione digitale. 

 
AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE 

Ciascuna unità organizzaƟva è mediamente composta da 3 unità. 
 
 
 

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 
Premessa 

In questa soƩosezione sono indicaƟ, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal 
DiparƟmento della Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contraƫ, la strategia e gli 
obieƫvi legaƟ allo sviluppo di modelli innovaƟvi di organizzazione del lavoro, anche da remoto 
(es. lavoro agile e telelavoro). 
In parƟcolare, la sezione deve contenere: 
le condizionalità e i faƩori abilitanƟ (misure organizzaƟve, piaƩaforme tecnologiche, 
competenze professionali); 
gli obieƫvi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione 
della performance; 
i contribuƟ al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualità 
percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user saƟsfacƟon per servizi 
campione). 
Ad integrazione e specificazione della normaƟva nazionale in tema di organizzazione del lavoro 
agile e da remoto troverà integrale applicazione all’interno del Comune di San Pier d'Isonzo la 
disciplina contraƩuale contenuta nel Ɵtolo V del ContraƩo Colleƫvo di comparto del personale 
non dirigente triennio 2019/2021. Nelle more della conclusione del ContraƩo suddeƩo si 
applica la disciplina, nella sostanza analoga, di cui all’Accordo stralcio sul lavoro agile ed altre 
forme di lavoro a distanza siglato nell’anno 2022. 
L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è consenƟta a tuƫ i dipendenƟ 
quali che siano le caraƩerisƟche del rapporto di impiego. 
L’amministrazione garanƟsce la priorità nell’accesso al lavoro agile ai dipendenƟ che versino in 
comprovabili situazioni di parƟcolare necessità e non risulƟno beneficiari di altre parƟcolari 
misure. 
Su richiesta possono essere effeƩuate in modalità agile tuƩe le aƫvità lavoraƟve svolte dai 
dipendenƟ ad eccezione di quelle che richiedono l’uƟlizzo costante di strumentazioni non 
remoƟzzabili nonché delle prestazioni puntualmente indicate nel successivo periodo. 
Risultano escluse dall’ambito applicaƟvo del lavoro agile ordinario in ragione di parƟcolari 
caraƩerisƟche che richiedono la presenza fisica sul luogo di lavoro le seguenƟ aƫvità: 
• Guida scuolabus. 
• Manutenzione del verde pubblico e lavori di manutenzione del patrimonio  comunale  
• Aƫvità di sportello relaƟvamente a tuƩe le Aree (salvo eccezioni- vedi infra ). 

 
3.2.1 MISURE ORGANIZZATIVE DEL LAVORO AGILE 

Sono potenzialmente interessaƟ tuƫ i dipendenƟ dell’Ente, ciascuno in relazione ad alcune delle 
aƫvità di sua competenza che non richiedano la presenza fisica sul luogo di lavoro. 



Stante il costante aumento della digitalizzazione dei processi, anche aƫvità “a sportello” 
quali a Ɵtolo di esempio il rilascio di cerƟficaƟ o la presentazione di  domande di contributo, da 
qualche anno può essere gesƟta da remoto. 
Il dipendente in smart working uƟlizza, presso la propria residenza, un hardware     dedicato che si 
collega al server regionale assicurando gli stessi standard di sicurezza e riservatezza dei daƟ 
garanƟƟ alle macchine posizionate nella sede comunale. 
Ciascun dipendente, oltre alle competenze tecniche necessarie allo svolgimento dei propri 
compiƟ necessita di una buona competenza digitale. L’ Ente supporta l’accessibilità allo strumento 
con azioni formaƟve ed una assistenza tecnica per l’uso e la messa a punto di hardware e soŌware 
anche presso le residenze dei dipendenƟ. 
In linea generale l’obieƫvo dell’implementazione del lavoro agile all’interno del Comune di San Pier 
d'Isonzo consiste nel miglioramento e differenziazione dei servizi offerƟ alla popolazione residente,
nonché nell’uƟlizzo e sviluppo da parte del personale    impiegato delle competenze digitali. 
Altra finalità è quella di garanƟre un miglior equilibrio tra i tempi di vita e di lavoro, senza per 
questo influire negaƟvamente sulla qualità della prestazione che anzi, è desƟnata a migliorare 
grazie all’impiego di tecnologie innovaƟve che consentono risposte immediate all’utenza ed alla 
formazione conƟnua, sul campo, dei dipendenƟ. 
Per quanto riguarda gli obieƫvi specifici affidaƟ a ciascun dipendente ammesso al lavoro agile 
essi saranno definiƟ, in coerenza con l’impostazione generale e la raƟo dell’isƟtuto, negli accordi 
individuali di volta in volta sƟpulaƟ nel rispeƩo della normaƟva vigente. 
 
AƩualmente non ci sono dipendenƟ che fruiscono della modalità lavoro agile. 
 

 
 

3.2.2 ALTRE FORME DI LAVORO A DISTANZA 
 
Art. 68 CCNL Lavoro da remoto  
1.Il lavoro da remoto può essere prestato anche, con vincolo di tempo e nel rispeƩo dei 
conseguenƟ obblighi di presenza derivanƟ dalle disposizioni in materia di orario di lavoro, 
aƩraverso una modificazione del luogo di adempimento della prestazione lavoraƟva, che 
comporta l’effeƩuazione della prestazione in luogo idoneo e diverso dalla sede dell'ufficio al quale 
il dipendente è assegnato.  

2.Il lavoro da remoto di cui al comma 1 - realizzabile con l’ausilio di disposiƟvi tecnologici, messi a 
disposizione dall’amministrazione - può essere svolto nelle forme seguenƟ:  

a)presso il domicilio del dipendente;  

b)altre forme di lavoro a distanza, come presso le sedi di coworking o i centri satellite.  
3. Nel lavoro da remoto con vincolo di tempo di cui al presente arƟcolo il lavoratore è soggeƩo ai 
medesimi obblighi derivanƟ dallo svolgimento della prestazione lavoraƟva presso la sede 
dell’ufficio, con parƟcolare riferimento al rispeƩo delle disposizioni in materia di orario di lavoro. 
Sono altresì garanƟƟ tuƫ i diriƫ ...  
4. Fermo restando quanto previsto dall’art. 5 (Confronto), le amministrazioni possono adoƩare il 
lavoro da remoto con vincolo di tempo - con il consenso del lavoratore e, di norma, in alternanza 
con il lavoro svolto presso la sede dell’ufficio - nel caso di aƫvità, previamente individuate dalle 
stesse amministrazioni, ove è richiesto un presidio costante del processo e ove sussistono i 



requisiƟ tecnologici che consentano la conƟnua operaƟvità ed il costante accesso alle procedure 
di lavoro ed ai sistemi informaƟvi oltreché affidabili controlli automaƟzzaƟ sul rispeƩo degli 
obblighi derivanƟ dalle disposizioni in materia di orario di lavoro, pienamente rispondenƟ alle 
previsioni di cui all’art. 29 (Orario di lavoro).  
5. L’amministrazione avrà cura di facilitare l’accesso al lavoro da remoto secondo i criteri di priorità 
oggeƩo di confronto.  
6. L’amministrazione concorda con il lavoratore il luogo o i luoghi ove viene prestata l’aƫvità 
lavoraƟva ed è tenuta alla verifica della sua idoneità, anche ai fini della valutazione del rischio di 
infortuni, nella fase di avvio e, successivamente, con frequenza almeno semestrale. Nel caso di 
lavoro prestato presso il domicilio, l’amministrazione concorda con il lavoratore tempi e modalità 
di accesso al domicilio per effeƩuare la suddeƩa verifica.  
7. Al lavoro da remoto di cui al presente arƟcolo si applica quanto previsto in materia di lavoro 
agile (Accordo individuale) con eccezione del comma 1 leƩ. e) art. 65 e dall’art. 66 (ArƟcolazione 
della prestazione in modalità agile) commi 4 .  
 
AƩualmente c'è una dipendente che fruisce della modalità lavoro da remoto per l'anno 
2024 mediante regolare accordo individuale. 

 
REGOLAMENTO RECANTE LA DISCIPLINA SUL LAVORO DA REMOTO (APPROVATO CON D.G. N. DEL 
31.01.2024) 

ARTICOLO 1 
Modalità di svolgimento 
Il lavoro da remoto consiste nella modificazione del luogo di adempimento della prestazione 
lavoraƟva che comporta l’effeƩuazione della prestazione in luogo idoneo e diverso dalla sede 
dell’ufficio al quale il dipendente è assegnato con i vincoli di tempo e nel rispeƩo degli obblighi di 
presenza derivanƟ dalle disposizioni sull’orario di lavoro in vigore presso l’ente. Può essere 
realizzato con l’ausilio di disposiƟvi tecnologici messi a diposizione dall’Amministrazione e può 
essere svolto nelle forme seguenƟ: 
− telelavoro domiciliare: prestazione lavoraƟva svolta dal domicilio del dipendente; 
− altre forme di lavoro a distanza come il coworking o il lavoro decentrato da centri satellite. 
Le condizioni che abilitano lo svolgimento del lavoro da remoto sono le seguenƟ: 
− lo svolgimento del lavoro da remoto deve garanƟre la prevalenza, per ciascun lavoratore, della 
prestazione in presenza (faƩa eccezione per il rispeƩo delle prescrizioni disposte dal medico 
competente), prevalenza da calcolarsi in base all’orario individuale seƫmanale o pluriseƫmanale 
di ciascun dipendente; 
− è necessario garanƟre che lo svolgimento della prestazione di lavoro da remoto non pregiudichi 
o riduca, in alcun modo, la fruizione dei servizi resi dall’Amministrazione a favore degli utenƟ, 
secondo specifica dichiarazione resa dal Responsabile del servizio cui il lavoratore è assegnato; 
− è necessario garanƟre un piano di smalƟmento del lavoro arretrato, ove ne sia stato accumulato, 
secondo specifica dichiarazione resa dal Responsabile del servizio cui il lavoratore è assegnato; 
− è necessario garanƟre un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità 
da remoto; 
− è necessario garanƟre la sicurezza delle comunicazioni, il che si realizza aƩraverso l’uƟlizzazione, 
a Ɵtolo esemplificaƟvo, di Cloud, VPN; 
− è necessario verificare l’adeguatezza e l’efficacia dello svolgimento dell’aƫvità lavoraƟva 
specifica in modalità da remoto; 



− se necessario deve essere garanƟta la formazione del personale sul rispeƩo delle norme di 
sicurezza, sulle modalità di collegamento e di uƟlizzazione degli strumenƟ informaƟci e telemaƟci, 
nonché sulle conseguenze rispeƩo alle modalità di svolgimento della prestazione lavoraƟva. 
Il dipendente è altresì tenuto alla più assoluta riservatezza sui daƟ e sulle informazioni in suo 
possesso inerenƟ l’aƫvità lavoraƟva e, conseguentemente, adoƩa ogni misura idonea a garanƟre 
tale riservatezza. Nello svolgimento delle operazioni di traƩamento dei daƟ ai quali, in 
considerazione delle mansioni ricoperte, il dipendente abbia accesso in esecuzione delle 
prestazioni lavoraƟve, i daƟ personali devono essere traƩaƟ nel rispeƩo della riservatezza e degli 
altri fondamentali diriƫ riconosciuƟ all’interessato dalle norme in materia di cui al Regolamento 
GDPR (UE 679/2016) e al D.Lgs. 196/2003 e s.m.i. Devono altresì essere dispeƩate le disposizioni 
interne imparƟte dall’Ente in qualità di Titolare del traƩamento. In parƟcolare il dipendente è 
tenuto a: 
− custodire e conservare i daƟ personali traƩaƟ, in modo da ridurre al minimo i rischi di distruzione 
o di perdita, anche accidentale, dei daƟ stessi, di accesso non autorizzato o di traƩamento non 
consenƟto o non conforme alle finalità della raccolta, nonché di evitare la diffusione dei daƟ 
personali a soggeƫ terzi; 
− evitare di lasciare incustodiƟ documenƟ contenenƟ daƟ personali, evitare la stampa di 
documenƟ e custodire gli stessi in un luogo sicuro; 
− evitare di divulgare daƟ o informazioni inerenƟ l’aƫvità lavoraƟva in presenza di terzi; 
− non comunicare le proprie password personali ed assicurarsi che le relaƟve digitazioni non siano 
fruibili e/o osservate da terzi; 

 
− bloccare il computer in caso di allontanamento dalla postazione di lavoro. 

 
ARTICOLO 2 
Accesso al lavoro da remoto 
L'accesso al lavoro da remoto ha natura consensuale e volontaria ed è consenƟto ai lavoratori 
siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal faƩo che 
siano staƟ assunƟ con contraƩo a tempo indeterminato o determinato. 
I dipendenƟ che intendono avvalersi del lavoro da remoto presentano apposita istanza al proprio 
Responsabile il quale sarà chiamato a valutare la richiesta. 
Per i Ɵtolari di posizione organizzaƟva il referente sarà il Segretario dell’Ente, per il Segretario sarà 
il Sindaco. 
Criteri e Priorità 
Nella scelta del personale da collocare in lavoro da remoto, si dovrà tener conto, in ordine di priorità 
decrescente: 
− della condizione di lavoratori fragili, ossia soggeƫ in possesso di cerƟficazione rilasciata dai 
competenƟ organi medico-legali, aƩestante una condizione di rischio derivante da immuno 
depressione o da esiƟ di patologie oncologiche o dallo svolgimento di relaƟve terapie salvavita, 
ivi inclusi i lavoratori in possesso del riconoscimento di disabilità con connotazione di gravità ai 
sensi dell’arƟcolo 3, comma 3, della legge n. 104/1992”, cioè quelli che hanno una minorazione 
che ne ha “ridoƩo l’autonomia personale, correlata all’età, in modo da rendere necessario un 
intervento assistenziale permanente, conƟnuaƟvo o globale”; 
− delle condizioni di salute del dipendente e dei componenƟ del nucleo familiare del dipendente 
(priorità sarà riconosciuta da parte del datore di lavoro alle richieste in caso di lavoratori o familiari 
con disabilità in situazione di gravità); 
− della presenza di figli minori di 14 anni (senza alcun limite di età nel caso di figli in condizioni di 
disabilità grave); 



− della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro; 
− del numero e della Ɵpologia dei mezzi di trasporto uƟlizzaƟ e dei relaƟvi tempi di percorrenza. 
In caso di parità, la precedenza viene riconosciuta al dipendente con maggiore anzianità di servizio 
ed in caso di ulteriore parità, al più anziano di età. 
L'eventuale diniego di ammissione al lavoro da remoto deve essere moƟvato e comunicato al 
lavoratore richiedente con le stesse forme con le quali il lavoratore ne ha faƩo richiesta. 

ARTICOLO 3 
ArƟcolazione della prestazione in modalità remoto 
L'aƩuazione del lavoro da remoto non modifica la configurazione dell'orario di lavoro a tempo 
pieno o a tempo parziale applicata al lavoratore. 
L’Amministrazione concorda con il lavoratore il luogo ove viene prestata l’aƫvità lavoraƟva ed è 
tenuta alla verifica della sua idoneità, anche ai fini della valutazione del rischio infortuni. 
Il lavoratore è soggeƩo ai medesimi obblighi derivanƟ dallo svolgimento della prestazione 
lavoraƟva presso la sede dell’ufficio, con parƟcolare riferimento al rispeƩo delle disposizioni in 
materia di orario di lavoro. Sono garanƟƟ tuƫ i diriƫ previsƟ per il lavoro svolto presso la sede 
dell’ufficio con parƟcolare riferimento a riposi, permessi, pause buono pasto. 
In caso di problemaƟche di natura tecnica e/o informaƟca, e comunque in ogni caso di caƫvo 
funzionamento dei sistemi informaƟci, qualora lo svolgimento dell'aƫvità lavoraƟva a distanza 
sia impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente è tenuto a darne tempesƟva informazione 
al proprio dirigente. 

 
QuesƟ, qualora le suddeƩe problemaƟche dovessero rendere temporaneamente impossibile o 
non sicura la prestazione lavoraƟva, può richiamare il dipendente a lavorare in presenza. 
Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro da remoto può essere richiamato in 
sede, con comunicazione che deve pervenire in tempo uƟle per la ripresa del servizio e, 
comunque, almeno il giorno prima. Il rientro in servizio non comporta il diriƩo al recupero delle 
giornate di lavoro da remoto non fruite. 

ARTICOLO 4 
Accordo individuale 
L'accordo individuale è sƟpulato per iscriƩo tra i TPO/Segretario/Sindaco e il dipendente ai fini 
della regolarità amministraƟva e della prova. Esso disciplina l'esecuzione della prestazione 
lavoraƟva svolta all'esterno dei locali dell'amministrazione, anche con riguardo alle forme di 
esercizio del potere direƫvo del datore di lavoro ed agli strumenƟ uƟlizzaƟ dal lavoratore 
mediante disposiƟvi tecnologici. 
L’accordo deve inoltre contenere almeno i seguenƟ elemenƟ essenziali: 
• durata dell'accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a tempo 
indeterminato; 
• modalità di svolgimento della prestazione lavoraƟva fuori dalla sede abituale di lavoro, con 
specifica indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza, 
faƩe salve eventuali modifiche da concordare di comune accordo tra il dipendente e il suo 
responsabile; 
• ipotesi di giusƟficato moƟvo di recesso e modalità, che deve avvenire con un termine non 
inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall'art. 19 legge n. 81/2017; 
• modalità di esercizio del potere direƫvo e di controllo del datare di lavoro sulla prestazione 
resa dal lavoratore all'esterno dei locali dell'amministrazione nel rispeƩo di quanto disposto 
dall'art. 4 della legge 20 maggio 1970, n. 300 e s.m.i.; 



• l'impegno del lavoratore a rispeƩare le prescrizioni indicate nell'informaƟva sulla salute e 
sicurezza sul lavoro da remoto ricevuta dall'amministrazione; 
• le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del 
proseguimento della modalità della prestazione lavoraƟva in modalità da remoto. 
In presenza di giusƟficato moƟvo, ciascuno dei contraenƟ può recedere dall'accordo senza 
preavviso indipendentemente dal faƩo che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo 
indeterminato. 
È faƩo obbligo a ciascun Responsabile di inoltrare contestualmente alla sua soƩoscrizione copia 
dell’accordo di lavoro da remoto all’ufficio personale per il seguito di competenza. 

ARTICOLO 5 
Formazione 

Laddove necessario l’Ente si farà promotore di organizzare specifiche iniziaƟve formaƟve per il 
personale che usufruisca di tale modalità di svolgimento della prestazione. 
La formazione di cui al comma 1 dovrà perseguire l'obieƫvo di accrescere le competenze digitali 
del personale nonché di svilupparne la moƟvazione e le competenze trasversali che rafforzino il 
lavoro reso in modalità da remoto. 

 
ARTICOLO 6 
Mappatura delle aƫvità che possono essere svolte in modalità da remoto 
Possono essere svolte in modalità da remoto tuƩe le aƫvità quando ricorrono le seguenƟ condizioni 
minime: 

 
• è possibile delocalizzare almeno in parte, le aƫvità al dipendente, senza che sia necessaria la 
sua costante presenza fisica nella sede di lavoro e senza che questo determini inefficienze o 
modificazioni significaƟve del livello di servizio aƩeso; 
• è possibile uƟlizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione 
lavoraƟva al di fuori della sede di lavoro senza che questo determini modificazioni significaƟve 
del livello di servizio aƩeso; 
• il dipendente gode di sufficiente autonomia nell’organizzare l'esecuzione della prestazione 
lavorativa; 
• è possibile monitorare e valutare le aƫvità assegnate al 
dipendente. Non possono svolgere la propria aƫvità lavoraƟva in 
modalità agile: 
• Personale appartenente alla Polizia locale; 
• Personale esterno operaio e auƟsƟ scuolabus; 
• Personale addeƩo al front office limitatamente agli orari di apertura al pubblico; 
• Eventuali altri dipendenƟ la cui aƫvità comporƟ la necessità di presenza fisica in ufficio in quanto 
elemento indispensabile al fine dello svolgimento della prestazione lavoraƟva indifferibile. 
Sono da considerarsi aƫvità indifferibili da rendersi in presenza, seppur non in necessaria 
compresenza, quelle relaƟve a: 
• Personale addeƩo alla posta e al protocollo; 
• Personale addeƩo al supporto agli organi di governo; 
• Organizzazione e svolgimento delle consultazioni eleƩorali e referendarie; 
• Erogazione di servizi anagrafici e di stato civile; 
• Servizio sociale. 



Per tuƩo quanto non previsto valgono le disposizioni normaƟve in vigore e l'Accordo sul Lavoro 
Agile e altre forme di lavoro a distanza del Comparto Unico Friuli Venezia Giulia soƩoscriƩo in 
data 19.07.2023. 

ARTICOLO 7 
Fasce orarie – contattabilità 
Al lavoratore che si avvale della facoltà di svolgere la prestazione lavoraƟva in modalità da remoto, 
è garanƟta una fascia di inoperabilità; durante tale fascia oraria al lavoratore non può essere 
richiesta l’erogazione di alcuna prestazione lavoraƟva, né la leƩura delle email, la risposta alle 
telefonate e ai messaggi, l’accesso e la connessione al sistema informaƟvo dell’Amministrazione. 
Tale fascia comprende il periodo di 11 ore di riposo consecuƟvo di cui all’art. 7 del D.Lgs. n. 66/2003, 
a cui il lavoratore è tenuto, e ricomprende in ogni caso il periodo noƩurno che va dalle ore 22:00 
alle ore 6:00 del giorno successivo. 
La fascia di aƫvità standard per il lavoro da remoto va dalle 7.30 alle 19.30; è la fascia nella quale 
si colloca l’orario di lavoro di ciascun dipendente nella giornata di lavoro in presenza, secondo il 
profilo orario dello stesso. 
Nel corso dell’orario di lavoro svolto in modalità da remoto, il dipendente deve garanƟre una fascia 
di contaƩabilità dalle ore 08:00 alle ore 13:00 nelle giornate “corte” nelle quali non è previsto il 
rientro pomeridiano– dalle ore 09:00 alle ore 11:00 e dalle ore 14:00 alle ore 18:00 nelle giornate 
“lunghe” nelle quali è previsto il rientro pomeridiano. Durante tale fascia oraria il dipendente 
deve rendersi prontamente reperibile qualora sia contaƩato dall’ufficio telefonicamente o via 
mail. 
Sono faƩe salve eventuali diverse determinazioni stabilite in sede di contraƩazione sindacale di 
1° livello. 

ARTICOLO 8 
Sicurezza dei daƟ e riservatezza 
• Nell’esecuzione della prestazione lavoraƟva in modalità da remoto il lavoratore è tenuto al 
rispeƩo degli obblighi di riservatezza previsƟ dalla normaƟva vigente. 
• Il dipendente è, altresì, tenuto ad adoƩare tuƩe le precauzioni idonee a impedire la 
visualizzazione da parte di estranei e/o la dispersione dei daƟ e delle informazioni traƩate ed è 
responsabile della sicurezza dei daƟ anche in relazione ai rischi collegaƟ alla scelta di un’adeguata 
postazione di lavoro. 
• Il responsabile in materia di sistemi informaƟci adoƩano soluzioni tecnologiche idonee a 
consenƟre il collegamento dall’esterno alle risorse informaƟche dell’ufficio necessarie allo 
svolgimento delle aƫvità previste, nel rispeƩo di standard di sicurezza equivalenƟ a quelli garanƟƟ 
alle postazioni lavoraƟve presenƟ nei locali dell’Amministrazione. 
• Le medesime struƩure determinano, altresì, le prescrizioni tecniche per la protezione della rete 
e dei daƟ alle quali il dipendente deve aƩenersi nello svolgimento dell’aƫvità fuori dalla sede di 
lavoro. 
• Restano ferme le disposizioni in materia di responsabilità, infrazioni e sanzioni contemplate 
dalle leggi, dal Codice di comportamento dei dipendenƟ pubblici, di cui al decreto del Presidente 
della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, e dal Codice di comportamento dell’Amministrazione, che 
trovano integrale applicazione anche ai lavoratori agili. 

ARTICOLO 9 
Sicurezza sul lavoro 



• L’Amministrazione garanƟsce, ai sensi del decreto legislaƟvo 9 aprile 2008, n. 81, la salute e la 
sicurezza del dipendente in coerenza con l’esercizio agile dell’aƫvità di lavoro. 
• A tal fine, prima della soƩoscrizione degli accordi individuali, il Datore di lavoro fornisce al 
rappresentante dei lavoratori per la sicurezza un’informaƟva scriƩa con l’indicazione delle 
prescrizioni concernenƟ i rischi generali e specifici connessi alla parƟcolare modalità di 
esecuzione della prestazione, alle quali il dipendente deve aƩenersi nella scelta del luogo in cui 
espletare l’aƫvità lavoraƟva. 
• L’informaƟva è allegata all’accordo individuale, di cui cosƟtuisce parte integrante e sostanziale. 
• Ogni dipendente collabora con l’Amministrazione al fine di garanƟre un adempimento sicuro e 
correƩo della prestazione di lavoro. 
• L’Amministrazione non risponde degli infortuni verificaƟsi per colpa del dipendente nella scelta 
di un ambiente di lavoro non rispeƩoso delle indicazioni contenute nell’informaƟva. 

ARTICOLO 10 
Disposizioni finali 
• Il presente provvedimento entra in vigore con decorrenza immediata. 
• Per quanto non espressamente indicato nel presente aƩo, si fa rinvio alle norme vigenƟ in 
materia di telelavoro nella Pubblica Amministrazione. 

 
 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 
 

3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente 
Premessa 
In questa soƩosezione, alla consistenza in termini quanƟtaƟvi del personale è 
accompagnata la descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili 
professionali presenƟ. 

 
CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2023: 

 
 

Cat. 
PosƟ coperƟ 
alla data del 
31.12.2023 

PosƟ da coprire per 
effeƩo del 

presente piano 

 

Full Time Part Time Full Time Part Time 

Dir 0 0 0 0 
 

D6 0 0 0 0 
 

D5 1 0 0 0 
 

D1 1 0 1 0 
 

C3 2 
  0 

0 
  0  

C2 0 0 0 0 
 

C1 3 0 0 0 
 



C1 0 0 0 0 
 

B1 1 0 0 0 
 

B2 1 0 0 0 
 

B3 1 0 0 0 
 

B8 1 0 0 0 
 

      

TOTALE 11 
 

1 
  

 
SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE AI PROFILI PROFESSIONALI: 

 
 

Cat. 
 

Analisi dei profili 
professionali in servizio 

D5 Responsabile Area Segreteria – cultura e assistenza 

D1 Responsabile Area Finanziaria - Responsabile Area Tecnica 

C3 IstruƩore tecnico - Area Tecnica 

C3 IstruƩore amministraƟvo - Area cultura e segreteria 

C1 IstruƩore amministraƟvo – GesƟone anagrafe e eleƩorale 

C1 IstruƩore amministraƟvo- contabile- Area Finanziaria 

C1 IstruƩore amministraƟvo – insegnante ceramista 

B8 Operaio specializzato e AuƟsta scuolabus – Area tecnica 

B3 Operaio specializzato AuƟsta scuolabus e addeƩa pulizie – Area tecnica 

B2 Esecutore - Area finanziaria e tribuƟ 

B1 Esecutore – gestione anagrafe e cimitero 
 

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 
Premessa 
Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’aƫvità di programmazione 
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità 
dei servizi offerƟ ai ciƩadini e alle imprese. 
AƩraverso la giusta allocazione delle persone e delle relaƟve competenze professionali che 
servono all’amministrazione si può oƫmizzare l’impiego delle risorse   pubbliche disponibili e si 
perseguono al meglio gli obieƫvi di valore pubblico e di performance in termini di migliori 
servizi alla colleƫvità. 
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i 
risultaƟ da raggiungere, in termini di prodoƫ, servizi, nonché di cambiamento dei modelli 
organizzaƟvi, permeƩe di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche. 



In relazione, è dunque opportuno che le amministrazioni valuƟno le proprie azioni  sulla base 
dei seguenƟ faƩori: 
• capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenƟ vincoli di spesa; 
• sƟma del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenƟ; 
• sƟma dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio: 
• alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addeƫ e/o individuazione di      
addeƫ con competenze diversamente qualificate); 
• alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di 
servizi/aƫvità/funzioni; 
• ad altri faƩori interni o esterni che richiedono una disconƟnuità nel profilo delle  risorse 
umane in termini di profili di competenze e/o quanƟtaƟvi. 
 
Nella sezione operaƟva del DUP approvato con deliberazione del Consiglio Comunale 
n. 8 /2024 si prevede quanto segue: 
-  copertura del posto di IstruƩore Direƫvo categoria D del seƩore Tecnico, posizione 
economica D1. 

 
L’intenzione di questa Amministrazione è di procedere, come già deliberato, con l’assunzione a
tempo indeterminato e tempo pieno dell’istruƩore di categoria D del seƩore tecnico.A tale
assunzione si procederà aƫngendo a graduatorie disponibili, a mobilità o si  procederà mediante
concorso. 
TuƩo ciò nel rispeƩo della nuova normaƟva regionale per cui le spese del personale devono 
rispeƩare le soglie di spesa imposte dalla Regione stessa. 
Non si prevedono nel triennio ulteriori uscite né nuovi ingressi di personale. Nel caso in cui 
dovessero tuƩavia verificarsi delle cessazioni per qualsiasi causa si provvederà ad altreƩanƟ
rimpiazzi, uƟlizzando di preferenza lo strumento del contraƩo a tempo indeterminato. 
Assunzioni a tempo indeterminato per l’anno 2024  
- copertura di un posto di categoria D – profilo professionale IstruƩore Direƫvo – posizione 
economica D1 - presso l’Area Tecnica;  
- copertura dei posƟ che si dovessero rendere vacanƟ nel corso dell’anno 2024 per qualsiasi 
ragione.  
 
Assunzioni a tempo indeterminato per gli anni 2025 e 2026  
- copertura dei posƟ che si dovessero rendere vacanƟ nel corso degli anni 2025 e 2026 per qualsiasi 
ragione.  

 
A fronte di un processo di digitalizzazione già bene avviato, tenuto conto delle dimensioni e delle 
caraƩerisƟche dell’Ente, la specializzazione acquisita in corso d’opera dai dipendenƟ, che si avrà 
cura di mantenere ed incrementare mediante la frequenza di apposiƟ corsi formaƟvi rende non 
indispensabile al momento programmare specifiche assunzioni al fine del raggiungimento degli 
obieƫvi prefissaƟ. 

 
  NOTE 
Capacità assunzionale calcolata 
sulla base dei vigenƟ vincoli di 
spesa 

Con 
deliberazione 
della Giunta 

Per il COMUNE DI SAN PIER
D’ISONZO il 



Regionale FVG 
n., 1885 dd. 
14.12.2020 
sono staƟ 
definiƟ i “valori 
soglia”per il 
vincolo di 
sostenibilità 
delle spese del 
personale 

valore soglia è del 30,10%. Più 
5% di bonus. La spesa del 
personale complessiva a 
consunƟvo, anno 2022, 
corrisponde al 27,59%. 

2024 /  
2025 /  
2026 /  

 
SƟma del trend delle cessazioni  Es.: numero di pensionamenƟ 

programmaƟ 
2024  0 
2025  0 
2026  0 

 
STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI – ANNO 2024: 

a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 
InalteraƟ. 

b) a seguito di esternalizzazioni di aƫvità: 
Non previste 

c) a seguito internalizzazioni di aƫvità: 
Non previste 

d) a seguito di dismissione di servizi: 
Non previste 

 
e) a seguito di potenziamento di servizi 

non previste 
f) a causa di altri faƩori interni: 

Allo stato non prevenƟvabili 
g) a causa di altri faƩori esterni: 

Allo stato non prevenƟvabili 
 
 

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI – ANNO 2025: 
a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 

InalteraƟ. 
b) a seguito di esternalizzazioni di aƫvità: 

Non previste 
c) a seguito internalizzazioni di aƫvità: 

Non previste 



d) a seguito di dismissione di servizi: 
Non previste 

e) a seguito di potenziamento di servizi: 
f) a causa di altri faƩori interni: 

Allo stato non prevenƟvabili 
g) a causa di altri faƩori esterni: 

Allo stato non prevenƟvabili 
 
 

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI – ANNO 2026: 
a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 

InalteraƟ. 
b) a seguito di esternalizzazioni di aƫvità: 

Non previste 
 

 
c) a seguito internalizzazioni di aƫvità: 

Non previste 
d) a seguito di dismissione di servizi: 

 
Non previste 

e) a seguito di potenziamento di servizi: 
Allo stato non prevenƟvabili 

f) a causa di altri faƩori interni: 
Allo stato non prevenƟvabili 

g) a causa di altri faƩori esterni: 
Allo stato non prevenƟvabili 

 
 

3.3.3 Obieƫvi di trasformazione dell’allocazione delle risorse 
Premessa 
Un’allocazione del personale che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata 
all’allocazione storica, può essere misurata in termini di: 

• modifica della distribuzione del personale fra servizi/seƩori/aree; 
• modifica del personale in termini di livello/inquadramento. 

 
Allo stato non si ravvisa la necessità di procedere ad una diversa allocazione del personale in
servizio ai fini del raggiungimento degli obieƫvi dell’Amministrazione. 

 
  NOTE 
Modifica della distribuzione del 
personale fra  servizi/seƩori/aree 

  

2024   
2025   



2026   
Modifica del personale in termini di 
livello / inquadramento 

  

2024 1/2 A seguito di 
contraƩazione decentrata 
e nell’ambito delle risorse 
disponibili possibili 
progressioni orizzontali 
all’interno delle varie
categorie. 

2025 2 
2026 2 

 
 

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno 
Premessa 

Questa parte aƫene all’illustrazione delle strategie di aƩrazione (anche tramite 
poliƟche aƫve) e acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte 
qualitaƟve e quanƟtaƟve di copertura dei fabbisogni (con riferimento ai conƟngenƟ 
e ai profili), aƩraverso il ricorso a: 
• soluzioni interne all’amministrazione; 
• mobilità interna tra seƩori/aree/diparƟmenƟ; 
• meccanismi di progressione di carriera interni; 
• riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento); 
• job enlargement aƩraverso la riscriƩura dei profili professionali; 
• soluzioni esterne all’amministrazione; 
• mobilità esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale 
tra  PP.AA 
(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 
• ricorso a forme flessibili di lavoro; 
• concorsi; 
• stabilizzazioni. 

 
Nell’evenienza si dovesse procedere all’assunzione di nuove unità di personale, si prediligerà il 
ricorso al tempo indeterminato avvalendosi degli strumenƟ (mobilità in entrata ed uƟlizzo 
graduatorie) maggiormente consoni alle esigenze ed alle capacità operaƟve di un Ente di 
minuscole dimensioni. 

 
Soluzioni interne all’amministrazione   

2024   
2025   
2026   
Mobilità interna tra seƩori/aree/diparƟmenƟ   

2024   
2025   
2026   
Meccanismi di progressione di carriera interni   

2024   



2025   
2026   
Riqualificazione funzionale (tramite
formazione e/o percorsi di affiancamento) 

  

2024   
2025   
2026   
Job enlargement aƩraverso la riscriƩura 
dei profili professionali 

  

2024   
2025   
2026   
Soluzioni esterne all’amministrazione   

2024   
 

2025   
2026   
Mobilità esterna in/out o altre forme di 
assegnazione temporanea di personale tra 
PPAA 
(comandi e distacchi) e con il mondo privato 
(convenzioni) 

  

2024   
2025   
2026   
Ricorso a forme flessibili di lavoro   

2024   
2025   
2026   
Concorsi   

2024   
2025   
2026   
Stabilizzazioni   

2024   
2025   
2026   

 
 

3.3.5 Formazione del personale 
Premessa 

Questa soƩosezione sviluppa le seguenƟ aƫvità riguardanƟ la formazione del 
personale: 
le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle 
competenze tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzaƟvo e per filiera 
professionale; 



• le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘aƫvabili’ ai fini delle strategie formaƟve; 
• le misure volte ad incenƟvare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e 
qualificazione del personale laureato e non laureato (es. poliƟche di permessi per il diriƩo 
allo studio e di conciliazione); 
• gli obieƫvi e i risultaƟ aƩesi (a livello qualitaƟvo, quanƟtaƟvo e in termini 
temporali) della formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle 
competenze e del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenƟ, anche con 
riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento 
di sviluppo. 

 
PRIORITA’ STRATEGICHE: 

In conƟnuità con le scelte già effeƩuate negli anni precedenƟ e ritenute 
pienamente adeguate alle esigenze dell’Ente si prevede che tuƫ e 11 i dipendenƟ 
aƩualmente in servizio siano avviaƟ nel triennio 2024-2026 a corsi di formazione e 
aggiornamento  riguardanƟ le temaƟche di rispeƫva competenza per una durata 
minima, in termini di ore formaƟve per ciascuno, di n. 8 per ciascuna delle annualità 
interessate. 
Sarà privilegiata la formazione online tramite webinar e seminari e quella erogata 
gratuitamente da formatori isƟtuzionali e convenzionaƟ. 
Questa Amministrazione considera una propria priorità il completamento del 
processo  di digitalizzazione in aƩo: a tal fine tuƩo il personale interessato seguirà 
apposiƟ percorsi formaƟvi per l’acquisizione ed il successivo mantenimento delle 
competenze necessarie. 

 
 

RISORSE INTERNE DISPONIBILI: 
L’organigramma dell’Ente non prevede la figura di formatori interni. 

RISORSE ESTERNE DISPONIBILI: 
Le risorse esterne sono messe a disposizione gratuitamente dalla Regione Friuli Venezia Giulia 
(corsi sugli applicaƟvi organizzaƟ da insiel e corsi di formazione permanente organizzaƟ da 
COMPA ) e dalla Fondazione IFEL. L’Ente può acquistare sul mercato altre prestazioni formaƟve
specifiche, privilegiando la formazione da remoto. 

 
 

4.0 Monitoraggio 
 
4.1 Premesse 
Il Comune di San Pier d'Isonzo è un Ente con meno di 50 dipendenƟ e pertanto non è 
tenuto alla compilazione di questa sezione.  
Sebbene l’allegato al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 
non indichi il monitoraggio quale sezione obbligatoria per gli EnƟ con meno di 50 dipendenƟ, si 
suggerisce di provvedere ad elaborare tale sezione, poiché: 
funzionale alla chiusura del ciclo di pianificazione e programmazione e all’avvio del nuovo ciclo 
annuale; 
necessaria per l’erogazione degli isƟtuƟ premianƟ necessaria per la verifica del permanere delle 
condizioni di assenza di faƫ corruƫvi, modifiche organizzaƟve rilevanƟ o ipotesi di disfunzioni 



amministraƟve significaƟve, tali per cui si debba procedere all’aggiornamento anƟcipato della 
sezione “Rischi corruƫvi e trasparenza”. 
 
Di conseguenza di riƟene di dover dare, una seppur minima, applicazione a quanto suddeƩo.  Il 
monitoraggio sarà effeƩuato: 
- secondo le modalità stabilite dagli arƩ. 6 e 10. comma 1, leƩ. b del D. Lgs 27 oƩobre 2009, n. 
150, per quanto aƫene alle soƩosezioni Valore Pubblico e Performance; 
- secondo le modalità definite dall'ANAC relaƟvamente alla soƩosezione “Rischi Corruƫvi e 
Trasparenza”; 
- su base triennale da parte dell’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) 
di cui all’arƟcolo 14 del decreto legislaƟvo 27 oƩobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai 
sensi dell’arƟcolo 147 del decreto legislaƟvo 18 agosto 2000, n. 267, relaƟvamente alla Sezione 
“Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obieƫvi di 
performance. 
 
4.2 Performance 
Il monitoraggio avverrà con periodicità annuale, secondo le modalità stabilite dal capo V della LR 
18/2016 e, quindi, si concluderà con la prevista Relazione annuale sulla Performance approvata 
dalla Giunta Comunale e validata dal OIV. 
Con riferimento alla presente sezione del PIAO 2024-2026, la prima relazione sulla performance 
annuale riguarderà la programmazione delle performance dell'anno 2024 e dovrà essere 
approvata dalla Giunta Comunale nel 2025 dando evidenza a consunƟvo, con riferimento 
all'anno 2024 i risultaƟ organizzaƟvi ed individuali raggiunƟ rispeƩo ai singoli obieƫvi 
programmaƟ con la presente soƩosezione. 
 
4.3 Rischi Corruƫvi e Trasparenza 
 
Il Comune si riserva la possibilità di confermare la programmazione della presente soƩosezione 
dell'anno 2024 dopo la prima adozione del PIAO 2023-2025, per le successive due annualità con 
apposita deliberazione della Giunta Comunale che aƩesƟ che, nell'anno precedente 2023 non si 
siano verificate le evenienze di seguito elencate che richiedono una revisione: 
a) siano emersi faƫ corruƫvi o ipotesi di disfunzioni amministraƟve significaƟve; 
b) siano state introdoƩe modifiche organizzaƟve rilevanƟ; 
c) siano staƟ modificaƟ obieƫvi strategici; 
d) siano state modificate le altre sezioni del presente PIAO in modo significaƟvo tale da incidere 
sul contenuto della presente soƩosezione. 
Il monitoraggio ha per oggeƩo sia l'aƩuazione delle misure sia l'idoneità delle misure di 
traƩamento del rischio adoƩate dal PTPCT, nonché l'aƩuazione delle misure di pubblicazione e 
trasparenza. 
 
4.4 Piano Triennale del Fabbisogno del Personale 
Per quanto riguarda il Piano triennale del fabbisogno del personale, verrà posto in essere dal 
Segretario Comunale, in collaborazione con il Responsabile del Servizio Economico-Finanziario, 
un conƟnuo monitoraggio avente ad oggeƩo la verifica dell'avanzamento della programmazione 
assunzionale nel rispeƩo della normaƟva vigente. 
 
 
 



4.5 Lavoro agile e da remoto 
Per quanto riguarda il monitoraggio relaƟvo all'aƩuazione del Lavoro Agile e da Remoto, se verrà 
aƫvato, l'eventuale accordo individuale soƩoscriƩo dal dipendente e dal datore di 
lavoro/responsabile dovrà prevedere modalità e criteri per la misurazione di obieƫvi specifici 
previsƟ dall'accordo stesso. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


