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Premessa  

Le finalità del PIAO sono: 

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

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

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e 
alla missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei 
territori. 

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

 

Riferimenti normativi  

L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano 
Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi 
già previsti dalla normativa – in particolare: il Piano della Performance, il Piano Triennale 
per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano Organizzativo del Lavoro 
Agile e il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale - quale misura di semplificazione e 
ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento 
della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR. 

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

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 
2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione, le amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, 
procedono alle attività di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3) per la mappatura dei 
processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente 
decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali 
aree a rischio corruttivo, quelle relative a: 

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

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

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi 
corruttivi e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative 
rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di 
aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 
Scaduto il triennio di validità il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi 
effettuati nel triennio. 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del 
Piano Integrato di Attività e Organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), 
b) e c), n. 2. 

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle 
attività di cui all’art. 6 Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 
2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione. 

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

 
Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2024-2 026 

 
PIAO SEMPLIFICATO 
(per Enti con meno di 50 dipendenti) 

 

 

 

SEZIONE 1 – SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di SAN SEBASTIANO CURONE 

Indirizzo Piazza Roma, 7 

Recapito telefonico 0131786205 

Indirizzo internet https://www.comune.sansebastianocurone.al.it  

e-mail info@comune.sansebastianocurone.al.it 

PEC sindacosscurone@postecert.it  

Codice fiscale 00438190068 

Partita IVA 00438190068 

Sindaco VINCENZO CAPRILE 

Numero dipendenti al 31.12.2023 n. 2 a tempo indeterminato e pieno 

Segretario Comunale reggente a scavalco 

Numero abitanti al 31.12.2023 537 
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SEZIONE 2 – VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE, 
ANTINCORRUZIONE E TRASPARENZA 

Sottosezione di 
Programmazione 
VALORE PUBBLICO  

Documento Unico di Programmazione Semplificato (DUPS) 
2023-2025, approvato con deliberazione di Consiglio 
Comunale n. 25 del 22/12/2023 

 

Sottosezione di 
Programmazione 
PERFORMANCE 

Piano della Performance 2024-2026: tutti i servizi perseguono 
l’obiettivo di mantenere e gestire i servizi essenziali del 
comune, realizzando nel mentre le opere pubbliche previste 
con i fondi concessi dal PNRR; 

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di 
performance management, di cui al Capo II del decreto legislativo n. 
150 del 2009. Esso è finalizzato, in particolare, alla programmazione 
degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia 
i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 
10, comma 1, lettera b), del predetto decreto legislativo. 
Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 
ottobre 2009 n. 150 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in 
materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di 
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia è 
bene ricordare che l’art. 31 (Norme per gli Enti territoriali e il Servizio 
Sanitario Nazionale) del suddetto D. Lgs. n.150/2009 nel testo così 
modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.lgs. 25 maggio 2017, n. 74, 
in vigore dal 22/06/2017, prevede che: “Le Regioni, anche per quanto 
concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario 
nazionale, e gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai principi 
contenuti negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23, commi 1 e 2, 24, commi 
1 e 2, 25, 26 e 27, comma 1”. 
Pertanto, gli Enti Locali possono derogare agli indirizzi impartiti dal 
Dipartimento della Funzione Pubblica (Linee guida n. 3/2018), 
applicando le previsioni contenute nell’art. 169 c. 3-bis del d.lgs 
267/2000 “Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali”, 
ovvero “Il PEG è deliberato in coerenza con il bilancio di previsione e 
con il documento unico di programmazione”. Il piano dettagliato degli 
obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente testo unico e il piano 
della performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 
2009, n. 150, sono unificati 
organicamente nel PIAO. 
Le predette disposizioni legislative comportano che: 
- la misurazione e la valutazione della performance delle strutture 
organizzative e dei dipendenti dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la 
produttività del lavoro nonché la qualità, l’efficienza, l’integrità e la 
trasparenza dell’attività amministrativa alla luce dei principi contenuti 
nel Titolo II del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 
- il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresì 
finalizzato alla valorizzazione del merito e al conseguente 
riconoscimento di meccanismi premiali ai dipendenti dell’ente, in 
conformità a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli II e 
III del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 
- l’amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e 
individuale e che, a tale fine adotti, con apposito provvedimento, il 
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Regolamento per la Misurazione e Valutazione della Performance, il 
quale sulla base delle logiche definite dai predetti principi generali di 
misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente; 
- il Nucleo di Valutazione (o l’OIV) controlli e rilevi la corretta attuazione 
della trasparenza e la pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente 
di tutte le informazioni previste nel citato decreto e nei successivi DL 
174 e 179 del 2012.Il Regolamento per la misurazione e valutazione 
della performance recepisce questi principi con l’obiettivo di 
promuovere la cultura del merito e ottimizzare l’azione amministrativa, 
in particolare le finalità della misurazione e valutazione della 
performance risultano essere principalmente le seguenti: 
-riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi; 
-verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti; 
- informare e guidare i processi decisionali; 
- gestire più efficacemente le risorse ed i processi organizzativi; 
- influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui; 
- rafforzare l’accountability e la responsabilità a diversi livelli gerarchici; 
- incoraggiare il miglioramento continuo e l’apprendimento 
organizzativo.  
Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce 
quindi uno strumento essenziale per il miglioramento dei servizi pubblici 
e svolge un ruolo fondamentale nella definizione e nella verifica del 
raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in relazione a 
specifiche esigenze della collettività, consentendo una migliore 
capacità di decisione da parte delle autorità competenti in ordine 
all’allocazione delle risorse, con riduzione di sprechi e inefficienze. In 
riferimento alle finalità sopradescritte, il Piano degli Obiettivi riveste un 
ruolo cruciale, gli obiettivi che vengono scelti assegnati devono essere 
appropriati, sfidanti e misurabili, il piano deve configurarsi come un 
documento strategicamente rilevante e comprensibile, deve essere 
ispirato ai principi di trasparenza, immediata intelligibilità, veridicità e 
verificabilità dei contenuti, partecipazione e coerenza interna ed 
esterna. 
L’analisi della Performance espressa dall’Ente può essere articolata in 
due diversi momenti tra loro fortemente connessi, la Programmazione 
degli Obiettivi e la Valutazione che rappresentano le due facce della 
stessa medaglia, infatti, non si può parlare di Controllo senza una 
adeguata Programmazione. 
Performance: Si allegano le schede relative agli obiettivi del Piano 
Triennale della Performance per il triennio 2024-2026, con particolare 
riferimento all’annualità corrente, allegate al presente documento 
(Allegato 1). 
Gli esiti finali verranno rendicontanti ai sensi dell’articolo 10 del d.lgs 
150/2009. 

Sottosezione di 
Programmazione  
RISCHI 
CORRUTTIVI E 
TRASPARENZA 

Il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza 2024-2026,  - Adeguato secondo la 
deliberazione ANAC n. 7 del 17 Gennaio 2023. 

2.3.1. Premessa.  
Con il presente documento, le misure di prevenzione della 
corruzione e per la trasparenza non sono proposte all’interno di un 
elaborato autonomo, il Piano di prevenzione della corruzione e della 
trasparenza, ma sono inserite come sottosezione 3 rubricata “rischi 
corruttivi e trasparenza” nel Piano Integrato di Attività e 
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Organizzazione (PIAO) in applicazione dell’art. 6 del d.l. 80/2021. Il 
Segretario comunale regg. dell’ente, dr. Giorgio Musso, è stato 
individuato con decreto del Sindaco menzionato sotto, quale 
Responsabile della Prevenzione e della Corruzione e della 
trasparenza dell’Ente.  
In considerazione delle ridotte risorse di personale all’interno 
dell’Ente, il RPCT non dispone di una propria struttura 
espressamente dedicata.  
I responsabili dei servizi sopra elencati nelle sezioni precedenti, 
sono i referenti di primo livello per l’attuazione del piano 
relativamente a ciascuna unità attribuita alla loro responsabilità e 
svolgono un ruolo di raccordo fra il Responsabile della Prevenzione 
della Corruzione e i servizi dell’ente. 
Anche in tema di prevenzione della corruzione e di trasparenza un 
ruolo fondamentale normativamente previsto è svolto dal 
Responsabile della Prevenzione e della Corruzione e della 
trasparenza. 
Quanto ai compiti del Responsabile della Prevenzione e della 
Corruzione e della trasparenza in materia di trasparenza e 
prevenzione della corruzione si rimanda all’art. 1 della Legge 
190/2012 così come modificato dal Decreto legislativo 25 maggio 
2016, n. 97 (FOIA) nonché agli indirizzi espressi in materia da parte 
dell’Autorità nazionale anticorruzione.  
 
2.3.2. Analisi e riflessi del contesto esterno  

L’ANAC ha evidenziato che la prima indispensabile fase del 
processo di gestione del rischio è relativa all’analisi del contesto, 
“attraverso il quale ottiene le informazioni necessarie a 
comprendere come il rischio corruttivo possa verificarsi all’interno 
dell’amministrazione o dell’ente per via della specificità 
dell’ambiente in cui essa opera in termini di strutture territoriali e di 
dinamiche sociali, economiche culturali, o per via delle 
caratteristiche organizzative interne”. Ai fini dell’analisi del contesto 
esterno, sono da considerare sia i fattori legati al territorio di 
riferimento dell’ente, sia alle relazioni delle possibili influenze 
esistenti con i portatori e i rappresentanti di interessi esterni. Il 
Piemonte è stato interessato da molteplici e diversificate 
manifestazioni di criminalità e dalla stabile presenza di sodalizi 
criminali di tipo mafioso, rappresentati prevalentemente da 
qualificate espressioni della ‘Ndrangheta; le propaggini operanti su 
gran parte del territorio riproducono, soprattutto nel Capoluogo e 
nella relativa Provincia, il modello operativo della regione di origine 
caratterizzato da rigorosi criteri di ripartizione delle zone e dei 
settori di influenza. Le risultanze dell’azione di contrasto hanno 
comprovato l’interesse delle matrici mafiose calabresi per il tessuto 
economico e finanziario locale - attraverso il reimpiego in attività 
imprenditoriali dei rilevanti capitali illegalmente accumulati (in parte 
derivanti dal narcotraffico) soprattutto nel comparto commerciale, 
immobiliare ed edilizio - e la capacità di penetrazione nelle strutture 
pubbliche. Il Piemonte ha costituito anche un luogo funzionale alla 
latitanza di appartenenti alle cosche di ‘ndrangheta, attraverso una 
rete di solidarietà criminale che ne ha permesso sia il passaggio 
che la permanenza. Nella regione sono state rilevate anche 
presenze di soggetti legati alla criminalità organizzata campana e 
siciliana, sebbene in forma meno estesa e consolidata rispetto a 
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quella calabrese. Il territorio della Provincia di Alessandria è 
interessato da manifestazioni della criminalità di matrice etnica, in 
particolare di origine albanese, romena, cinese e africana 
(principalmente nigeriani, marocchini e senegalesi); i sodalizi 
maggiormente strutturati e con caratteri di transnazionalità 
manifestano interesse soprattutto per il favoreggiamento 
dell’immigrazione clandestina - finalizzata allo sfruttamento della 
prostituzione, del lavoro nero e il traffico di sostanze stupefacenti, 
ambito nel quale si confermano sinergie operative anche con la 
criminalità comune italiana. (vedasi relazione sull'attività delle forze 
di polizia, sullo stato dell'ordine e della sicurezza pubblica e sulla 
criminalità organizzata – anno 2013). Per la redazione del presente 
documento si è tenuto conto della relazione trasmessa alla Camera 
dei Deputati il 15 febbraio 2018, disponibile alla pagina web: 
http://www.camera.it/leg17/494?idLegislatura=17&categoria=038& 
che si richiama integralmente. “La provincia di Alessandria è situata 
nell'estremo settore sud-orientale del Piemonte e dopo Torino e 
Cuneo, è la terza provincia piemontese per numero di abitanti. La 
realtà economica è connotata da una molteplicità di attività 
produttive legate al settore metalmeccanico, chimico, alimentare, 
dei beni di lusso e turistico. Le attività investigative, condotte negli 
ultimi anni, hanno confermato una maggiore presenza della 
‘ndrangheta, rispetto ad altri sodalizi, confermando la sensibilità del 
territorio piemontese alle infiltrazioni della criminalità organizzata 
che risulta favorita anche dalla particolare posizione geografica 
della provincia di Alessandria che è collocata tra le province di 
Milano, Torino e Genova. Dalle indagini condotte e dai riscontri 
processuali più recenti, si rileva, infatti, una forte attività della 
predetta organizzazione mafiosa soprattutto nella zona della 
cosiddetta seconda cintura, ovvero al di fuori delle macro aree 
urbane. Questi gruppi, benché dotati di autonomia operativa, 
ricevono direttive da soggetti stanziati nel sud Italia con i quali 
intrattengono contatti frequenti. La maggior presenza di tali soggetti 
si registra nel capoluogo, nell’area di Serravalle Scrivia e a Tortona 
(dove sono presenti, tra gli altri, esponenti della compagine reggina 
“Trimboli” e di quella degli “Ietto”). Inoltre, nelle zone di Serravalle 
Scrivia (sede di importanti insediamenti commerciali), di Novi 
Ligure e di Pozzolo Formigaro operano, i sodalizi appartenenti alle 
compagini calabresi degli “Albanese- Raso-Gullace”, dei “Nirta- 
Strangio, dei “Ferrazo” e “Facchineri”. In particolare, le indagini 
condotte dall’ Arma dei Carabinieri hanno evidenziato l’esistenza in 
Liguria, Lombardia e nello stesso territorio regionale, di “camere di 
controllo” con competenza sull’area del basso Piemonte, 
comprendente le province di Alessandria Asti e Cuneo. Quanto 
detto trova conferma nell’operazione denominata “Alchemia”, 
condotta dalla Polizia di Stato ad Alessandria il 19 luglio 2016.Nella 
circostanza, la Polizia ha eseguito trentaquattro ordinanze di 
custodia cautelare in carcere nei confronti di altrettanti soggetti, 
ritenuti responsabili, a vario titolo, di associazione per delinquere di 
stampo mafioso, concorso esterno in associazione mafiosa, 
corruzione, intestazione fittizia di beni e società. L’indagine, 
esperita tra Piemonte e Liguria, ha consentito di accertare 
l’infiltrazione della cosca “Raso-Gullace-Albanese” (operante 
nell’alessandrino), nei subappalti per la realizzazione 
dell’infrastruttura ferroviaria, d’interesse nazionale, denominata 
“Terzo valico dei Giovi”, attraverso una delle imprese di fatto gestite 
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da un componente della cosca “Gullace”. Durante l’operazione, su 
disposizione della competente Autorità Giudiziaria, è stato eseguito 
un sequestro preventivo di beni mobili, immobili e depositi bancari 
di 21 società, la maggior parte delle quali con sedi in Liguria, 
Piemonte, Lombardia, Lazio e Calabria, riconducibili alle citate 
consorterie mafiose, per un valore complessivo stimabile a circa 
40.000.000 di euro. Con riferimento alla devianza di matrice etnica 
si segnala la progressiva affermazione dell’associazione criminale 
nigeriana denominata “black axe”, sodalizio particolarmente 
pericoloso e violento che risulta attivo nell’ambito dello spaccio di 
sostanze stupefacenti, nel favoreggiamento dell’immigrazione 
clandestina, nella tratta di esseri umani e nel favoreggiamento e 
sfruttamento della prostituzione. Il predetto gruppo criminale, 
insediatosi anche ad Alessandria, oltre ad operare su tutto il 
territorio nazionale, si avvale della collaborazione di propaggini 
operanti anche in Nigeria ed è a stretto contatto con 
l’organizzazione “madre”. In tale ambito, si inserisce l’operazione 
denominata “Athenaeum”, condotta dall’Arma dei Carabinieri il 13 
settembre 2016, che ha portato all’esecuzione di quarantaquattro 
ordinanze di custodia cautelare nei confronti di soggetti di origine 
nigeriana, ritenuti responsabili, a vario titolo, di associazione di tipo 
mafioso finalizzata allo spaccio di sostanze stupefacenti, di 
favoreggiamento dell’immigrazione clandestina e di lesioni gravi. 
Altri gruppi criminali stranieri, risultano particolarmente attivi 
nell’ambito dei reati contro il patrimonio e dello sfruttamento della 
prostituzione. Tuttavia, i gruppi di etnia albanese, magrebina, 
romena e dominicana, presenti nel capoluogo ed in provincia, non 
hanno assunto connotazioni di vere e proprie organizzazioni 
criminali, se non quella strettamente necessaria per la gestione 
delle suddette attività (in particolare i predetti sodalizi, risultano 
attivi nella zona di Tortona e Pontecurone). Nel 2016 sono stati 
sequestrati 130 kg. di sostanze stupefacenti e tra i soggetti 
denunciati per reati inerenti gli stupefacenti, risultano prevalere gli 
italiani sugli stranieri (128 su un totale di 247)”. L’Anac nel PNA ha 
evidenziato la necessità di migliorare le capacità delle 
amministrazioni di saper leggere e interpretare le dinamiche socio 
territoriali in funzione del rischio corruttivo cui possono essere 
esposte e di tenerne conto nella redazione del piano. Il Comune di 
San Sebastiano Curone, potrebbe quindi risentire delle 
manifestazioni di criminalità suddette, oltre all'interessamento 
all'opera cosiddetta “Terzo Valico dei Giovi”, che come tutte le 
grandi opere può rappresentare occasione per infiltrazioni e attività 
illecite, che comportano pertanto un innalzamento del principio di 
prudenza nella gestione del rischio. Dalla situazione di contesto 
esterno sopra delineata nasce l’esigenza di regolamentare in 
maniera più analitica quei procedimenti amministrativi afferenti le 
Aree a Rischio coinvolte in conformità alle previsioni del PNA. 

2.3.3. Analisi e riflessi del contesto interno 

Per quel che riguarda l'ambiente interno, considerato anche le 
dimensioni dell'Ente e la difficoltà a reperire dipendenti che vogliano 
lavorare in esso (a causa della distanza da altri comuni e per la 
particolare localizzazione territoriale del Comune che lo rende 
disagevole dal punto di vista delle infrastrutture e della mobilità), non si 
rilevano nel recente passato eventi significativi o situazioni che facciano 
presupporre fenomeni corruttivi. 
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La cultura della legalità, in generale, deve permeare l’attività dell’Ente, 
anche grazie ai percorsi formativi in itinere, non solo con riguardo al 
tema della corruzione ma anche in tema di etica comportamentale. 
L’analisi dei rischi e delle misure da adottare deve essere calibrata, in 
concreto, sulla struttura del Comune. 
L’analisi del contesto interno riguarda gli aspetti legati 
all’organizzazione e alla gestione operativa che espongono la struttura 
al rischio corruzione. 
E’ evidente che la “mappatura” dei processi-procedimenti riveste 
un’importanza vitale atteso che essa può far emergere duplicazione, 
ridondanze e nicchie di inefficienza che comportano la possibilità di 
migliorare in termini di spesa, di produttività e di qualità dei servizi. 
Saranno comunque proposte le modifiche al PTPC allorché siano 
accertate significative violazioni delle prescrizioni ovvero quando 
intervengono mutamenti nell’organizzazione o nell’attività 
dell’amministrazione. 
Nell’Ente il Segretario Comunale svolge anche le funzioni di 
Responsabile della Prevenzione della Corruzione e Responsabile della 
Trasparenza. 
Spetta alla competenza della Giunta Comunale procedere all’adozione 
delle misure organizzative anche in rapporto ai programmi e progetti 
elaborati per il raggiungimento anche di una maggiore efficienza 
complessiva, risparmio delle risorse pubbliche, riqualificazione del 
personale, incremento delle capacità tecniche e conoscitive. 
 
2.3.4. Analisi di procedimenti e valutazione dei ri schi 
L’analisi dei procedimenti, comprensiva della valutazione del 
rischio e dell’individuazione delle contromisure è contenuta 
nell’elenco qui di seguito descritto. 
 
2.3.5. Misure organizzative di prevenzione 
In questa parte vengono illustrate sinteticamente le misure 
organizzative che l’Ente ha predisposto per assicurare un elevato 
profilo di prevenzione della corruzione: 
 
a. Codice di comportamento di Ente  
Il comune ha avviato la procedura per l’adozione di un proprio Codice 
di comportamento che definisce regole di comportamento specifiche 
per i dipendenti in conformità a quanto previsto dal Decreto del 
Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62 - Regolamento 
recante codice di comportamento dei dipendenti pubblici, a norma 
dell'articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 - e alle 
indicazioni contenute nelle delibere ANAC n.75/2013 e n. 177/2020, 
che hanno fornito nuove e più dettagliate indicazioni per promuovere 
una complessiva revisione dei Codice di ente che li renda più 
rispondenti alle singole realtà.  
In particolare, considerata la rilevanza del tema, il Codice aggiornato 
nel 2021 prevede ai commi 1-bis e ss dell’art. 6 le procedure per la 
rilevazione dei conflitti di interesse.  
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b. La rotazione del personale.  
In considerazione del limitato numero di dipendenti non è prevista 
l’introduzione della loro rotazione. Conseguentemente, per garantire 
la correttezza dei procedimenti amministrativi ed evitare contiguità 
di rapporti tra il personale dell’ente e soggetti privati, sono state 
adottate diverse misure, tra cui:  
a) controlli successivi di regolarità amministrativa;  
b) rafforzamento della formazione in particolare in materia di 
anticorruzione;  
c) digitalizzazione: il trattamento dei procedimenti e degli atti 
mediante metodi informatici rende i processi decisionali più 
trasparenti.  
Le misure adottate risultano tuttora adeguate.  
Non sono emerse situazioni che abbiano reso necessario procedere 
alla rotazione straordinaria, comunque difficilmente attuabile.  
 
c. Conflitti di interesse 
In esecuzione dell’art. 6-bis della L. n. 241/1990 e del vigente codice di 
comportamento nazionale, i soggetti che ritengono di trovarsi in una 
situazione di conflitto di interessi, anche potenziale, hanno il dovere di 
segnalarlo al proprio funzionario responsabile. La finalità di 
prevenzione si attua mediante l’astensione dalla partecipazione alla 
decisione o atto endoprocedimentale del titolare dell’interesse che 
potrebbe porsi in conflitto con l’interesse perseguito mediante 
l’esercizio della funzione e/o con l’interesse di cui il destinatario del 
provvedimento, gli altri interessati e contro interessati sono portatori. 
In questi termini il dipendente si astiene dal partecipare all’adozione di 
decisioni o ad attività che possano coinvolgere interessi propri, ovvero 
di suoi parenti, affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi, 
oppure di persone con le quali abbia rapporti di frequentazione abituale, 
ovvero, di soggetti od organizzazioni con cui egli o il coniuge abbia 
causa pendente o grave inimicizia o rapporti di credito o debito 
significativi, ovvero di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, 
curatore, procuratore o agente, ovvero di enti, associazioni anche non 
riconosciute, comitati, società o stabilimenti di cui sia amministratore o 
gerente o dirigente. Il dipendente si astiene in ogni altro caso in cui 
esistano gravi ragioni di convenienza. Ogni qual volta si configurino le 
descritte situazioni di conflitto di interessi, il dipendente è tenuto a una 
comunicazione tempestiva al funzionario dell’ufficio di 
appartenenza che, esaminate le circostanze concrete, valuta se la 
situazione realizza un conflitto di interesse idoneo a ledere l’imparzialità 
dell’agire amministrativo. 
Sussiste altresì l’obbligo di astensione del dipendente nel caso in cui 
l’amministrazione concluda accordi con imprese con cui il dipendente 
stesso abbia stipulato contratti a titolo privato (ad eccezione di quelli 
conclusi ai sensi dell’art. 1342 c.c.) o ricevuto altre utilità nel biennio 
precedente. Il dipendente si “astiene dal partecipare all'adozione delle 
decisioni ed alle attività relative all'esecuzione del contratto, redigendo 
verbale scritto di tale astensione da conservare agli atti dell'ufficio”. 
Si ha conflitto d’interesse inoltre quando il personale di una stazione 
appaltante o di un prestatore di servizi che, anche per conto della 
stazione appaltante, interviene nello svolgimento della procedura di 
aggiudicazione degli appalti e delle concessioni o può influenzarne, in 
qualsiasi modo, il risultato, ha, direttamente o indirettamente, un 
interesse finanziario, economico o altro interesse personale che può 
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essere percepito come una minaccia alla sua imparzialità e 
indipendenza nel contesto della procedura di appalto o di concessione. 
Gli obblighi sono da estendere anche ai consulenti e collaboratori e a 
tutti coloro che siano in grado di impegnare l’Ente nei confronti dei terzi. 
La segnalazione va presentata in forma scritta al proprio funzionario. 
La risposta deve pervenire in forma espressa e scritta. Qualora il 
conflitto di interessi riguardi un funzionario, la segnalazione va fatta 
al Segretario generale, il quale decide sull’eventuale astensione. 
La violazione comporta l’illegittimità del provvedimento finale e 
responsabilità disciplinare del dipendente. 
 
d. Inconferibilità ed incompatibilità 
L’ANAC, con delibera n. 833 del 3 agosto 2016, ha definito le Linee 
Guida in materia di accertamento delle inconferibilità e delle 
incompatibilità degli incarichi amministrativi da parte del Responsabile 
della prevenzione della corruzione. 
Il Responsabile del Piano anticorruzione, ai sensi dell’art. 15 del D.lgs. 
39/2013, cura che nell’amministrazione siano rispettate le disposizioni 
del d.lgs. n. 39/2013 sull’inconferibilità e incompatibilità degli incarichi 
di cui all’art. 1, comma 2, del d.lgs. n. 165/2001. A tale fine, laddove 
riscontrate, il responsabile contesta all’interessato l’esistenza o 
l’insorgere delle situazioni di inconferibilità o incompatibilità previste 
dalla legge. 
Inconferibilità 
Qualora il Responsabile venga a conoscenza del conferimento di un 
incarico in violazione delle norme del D.Lgs. n. 39/2013 o di una 
situazione di inconferibilità, deve avviare d’ufficio un procedimento di 
accertamento. 
Nel caso di una violazione delle norme sull’inconferibilità la 
contestazione della possibile violazione va fatta sia nei confronti 
dell’organo che ha conferito l’incarico sia del soggetto cui l’incarico è 
stato conferito. 
Il procedimento avviato nei confronti del suddetto soggetto deve 
svolgersi nel rispetto del principio del contraddittorio affinché possa 
garantirsi la partecipazione degli interessati. 
L’atto di contestazione deve contenere:  

• una breve ma esaustiva indicazione del fatto relativa alla 
nomina ritenuta inconferibile e della norma che si assume 
violata;  

• l’invito a presentare memorie, in un termine non inferiore a dieci 
giorni, tale da consentire l’esercizio del diritto di difesa. 

Chiusa la fase istruttoria il Responsabile della prevenzione della 
corruzione accerta se la nomina sia inconferibile e dichiara l’eventuale 
nullità della medesima. 
Dichiarata nulla la nomina, il R.P.C. valuta altresì se alla stessa debba 
conseguire, nei riguardi dell’organo che ha conferito l’incarico, 
l’applicazione della misura inibitoria di cui all’art. 18 del D.Lgs. n. 
39/2013. A tal fine costituisce elemento di verifica l’imputabilità a titolo 
soggettivo della colpa o del dolo quale presupposto di applicazione 
della misura medesima; 
Incompatibilità 
L’accertamento da parte del R.P.C. di situazioni di incompatibilità, di cui 
ai capi V e VI del decreto 39/2013, comporta la decadenza di diritto 
dall'incarico e la risoluzione del relativo contratto, di lavoro subordinato 
o autonomo. 
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La decadenza opera decorso il termine perentorio di quindici giorni 
dalla contestazione all'interessato, da parte del responsabile, 
dell'insorgere della causa di incompatibilità. 
Gli incarichi rilevanti ai fini dell’applicazione del regime delle 
incompatibilità e inconferibilità sono gli incarichi apicali interni ed 
esterni, con esclusione degli incarichi a funzionari senza poteri di 
determinazioni ed impegno di spesa, per tutto il periodo in cui opera 
tale preclusione, gli incarichi amministrativi di vertice, di Amministratore 
di enti pubblici e di enti privati in controllo pubblico, le cariche in Enti 
privati regolati o finanziati, i componenti di organo di indirizzo politico, 
come definiti all’art. 1 del D.Lgs. n. 39/2013. 
A tal fine:  

• all’atto di nomina il soggetto deve sottoscrivere una 
dichiarazione di insussistenza delle situazioni di inconferibilità e 
incompatibilità di cui al D.Lgs. n. 39/2013. Tale dichiarazione è 

            condizione di efficacia dell’incarico;  
 

• è necessario provvedere alla pubblicazione contestuale dell’atto 
di conferimento dell’incarico, ai sensi dell’art. 14 del D.Lgs. n. 
33/2013, e della dichiarazione di insussistenza di cause di 
inconferibilità e incompatibilità, ai sensi dell’art. 20, co. 3, del 
D.Lgs. n. 39/2013. 

Tali dichiarazioni vanno comunicate entro 5 giorni al R.P.C. 
 
e. Segnalazione dei cittadini e tutela dei whistleb lower.  
La legge 179/2017 ha modificato il d.lgs. 165/2001, innovando la 
disciplina in materia di tutela degli autori di segnalazioni di reati o 
irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell’ambito di un 
rapporto di lavoro pubblico o privato. Il comma 5 del novellato art. 
54-bis prevede che l’ANAC adotti Linee guida relative alle procedure 
per la presentazione e la gestione delle segnalazioni, prevedendo, 
al comma successivo importanti sanzioni in caso di mancato 
adeguamento.  
Nella sezione “Altri contenuti” di Amministrazione trasparente sono 
disponibili le indicazioni che consentono sia ai cittadini che ai 
dipendenti di formulare segnalazione in ipotesi di eventi corruttivi di 
cui siano a conoscenza, mediante l’utilizzo di un indirizzo di posta 
elettronica dedicato accessibile esclusivamente al RPCT. È anche 
disponibile un applicativo dedicato che consente segnalazioni 
anonime all’ANAC, raggiungibile alla pagina 
https://servizi.anticorruzione.it/segnalazioni/#!/#%2F.  
Entrambi i sistemi sono operativi e ma finora non sono pervenute 
segnalazioni di eventi corruttivi e neppure osservazioni in riferimento 
all’efficacia degli strumenti di segnalazione. 
 
f. La Formazione  
Relativamente alle misure formative si rinvia alla Sottosezione 3.3 
dedicata al fabbisogno di personale in cui sono indicati anche principi e 
indirizzi in materia formazione del personale.  
 
g. Pantouflage .  

La parola di origine francese “pantouflage” ovvero il fenomeno 
denominato anche “sliding doors” (per dirla invece all’inglese) 
vengono utilizzati nel linguaggio corrente per indicare il passaggio 
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di dipendenti pubblici al settore privato e viceversa. Si tratta di un 
evento quest’ultimo che, seppure fisiologico in una società 
caratterizzata da una fluidità e mobilità del mondo del lavoro, può 
essere particolarmente rischioso per le amministrazioni pubbliche, 
perché da un lato comporta un depauperamento di professionalità 
costruite negli anni e dall’altro può rappresentare un pericolo per 
l’imparzialità dell’azione del funzionario pubblico che potrebbe 
strumentalizzare l’esercizio dei propri poteri per guadagnare la 
benevolenza del proprio interlocutore privato al fine di ottenerne dei 
benefici dopo aver lasciato l’impiego o, anche, rappresentare il 
compenso per una vera e propria attività corruttiva. Negli ultimi 
anni, il diffondersi degli eventi corruttivi ha minato fortemente la 
fiducia dei cittadini verso le istituzioni avendo, al contempo, anche 
pesanti ripercussioni sul libero mercato in considerazione della 
possibilità di occultare utilità illecite sotto varie forme. Benchè il 
comune sia esente da tale problematica, costituisce obiettivo, la 
predisposizione di una comunicazione standard da inviare al 
personale cessato da meno di tre anni di livello almeno “C” per 
informarlo dettagliatamente degli obblighi di cui all’art. 53 c. 16-ter 
del d.lgs. 165/2001.  

h. Applicazione dell’art. 35-bis del d.lgs. 165/200 1  
Il richiamato articolo prevede che coloro che sono stati condannati, 
anche con sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel 
capo I del titolo II del libro secondo del codice penale:  
1) non possono fare parte, anche con compiti di segreteria, di 
commissioni per l’accesso o la selezione a pubblici impieghi;  
2) non possono essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli 
uffici preposti alla gestione delle risorse finanziarie, all’acquisizione 
di beni, servizi e forniture, nonché alla concessione o all’erogazione 
di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di 
vantaggi economici a soggetti pubblici e privati;  
3) non possono fare parte delle commissioni per la scelta del 
contraente per l’affidamento di lavori, forniture e servizi, per la 
concessione o l’erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili 
finanziari, nonché per l’attribuzione di vantaggi economici di 
qualunque genere.  
Per quanto riguarda il personale interno, non sono presenti dirigenti 
ma si procederà a richiedere la dichiarazione al restante personale.  
 
i. Controlli successivi di regolarità amministrativ a  

L’art. 147 bis del D.lgs. 267/2000 come modificato dal D.L. 
174/2012 recante “Disposizioni urgenti in materia di finanza e 
funzionamento degli enti territoriali, nonché ulteriori disposizioni in 
favore delle zone terremotate nel maggio 2012” (convertito in 
legge, con modificazioni, dall'art. 1, comma 1, della legge 7 
dicembre 2012, n. 213), al comma 2 statuisce che: “il controllo di 
regolarità amministrativa è inoltre assicurato, nella fase 
successiva, secondo principi generali di revisione aziendale e 
modalità definite nell'ambito dell'autonomia organizzativa dell'ente, 
sotto la direzione del segretario, in base alla normativa vigente. 
Sono soggette al controllo le determinazioni di impegno di spesa, i 
contratti e gli altri atti amministrativi, scelti secondo una selezione 
casuale effettuata con motivate tecniche di campionamento”, 
principio cardine intorno al quale ruota il rafforzato sistema dei 
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controlli interni dell’ente locale, la cui articolata tipologia è dunque 
ora definita dagli artt. 147, 147 bis, 147 ter, 147 quater, e 147 
quinquies del citato D.Lgs. 267/2000 (TUEL). Il controllo è 
finalizzato alla verifica della correttezza e regolarità delle procedure 
amministrative svolte, in relazione alla conformità ai principi 
generali dell’ordinamento, allo statuto ed ai regolamenti.  

L’art. 9, comma 1 - Modalità di svolgimento del controllo successivo di 
regolarità amministrativa - del vigente regolamento sul sistema dei 
controlli interni: stabilisce che “entro il 31 dicembre di ogni anno il 
Segretario generale definisce con proprio atto le modalità operative cui 
dovrà conformarsi il controllo per l’anno seguente, individuando tra 
l’altro:  
1) le procedure e gli atti amministrativi soggetti al controllo, tra cui in 
particolare le determinazioni di impegno di spesa ed i contratti;  
2) le modalità tecniche di scelta del campione sottoposto a controllo, 
fornendone adeguata motivazione, fermo restando che dovrà essere 
assicurato il controllo di una percentuale di atti significativa determinata 
sia in rapporto alla loro rilevanza per l’attività dell’Ente, sia in rapporto 
al totale degli atti adottati nel periodo di riferimento;  
3) gli standard di conformità per ciascuna procedura o tipologia di atto;  
4) la struttura ed il contenuto delle griglie di valutazione da utilizzare per 
l’esame degli atti;  
5) le modalità operative per assicurare il coinvolgimento diretto dei 
responsabili delle procedure e degli atti sottoposti a controllo”.   
Al fine di dare piena attuazione alle disposizioni normative e 
regolamentari in materia, il Segretario Generale è tenuto a predisporre 
un piano operativo che individua e declina nel dettaglio le procedure 
per il concreto svolgimento delle attività di controllo, quali i criteri di 
scelta del campione di provvedimenti da esaminare, le modalità di 
espletamento del controllo. 
 
l. Segnalazioni in materia di antiriciclaggio  
Al fine di prevenire episodi di riciclaggio, i settori responsabili per le 
procedure contrattuali svolgono sistematicamente tutte le verifiche 
previste dalla normativa vigente.  
Le contromisure adottate sono idonee alla prevenzione di questa 
tipologia di illeciti.  

 

m. Controlli e monitoraggio dei progetti PNRR e PNC   
Oggetto e finalità   

La realizzazione di opere e di interventi infrastrutturali finanziati dal 
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza e dal Piano Nazionale 
degli Investimenti Complementari (PNC) costituisce per il comune 
di Moiola un’importante opportunità di potenziamento del proprio 
patrimonio edilizio e stradale, ma anche un rilevante impegno 
tecnico, organizzativo e finanziario, tanto più se si considerano le 
disponibilità di personale  

In questo contesto il comune persegue la realizzazione di questi 
interventi prendendo a riferimento tre diversi e complementari 
dimensioni di qualità:  
- la qualità tecnica;  
- la qualità economico-finanziaria;  
- la qualità amministrativa.  
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La qualità tecnica è funzione principalmente della dimensione 
progettuale e realizza degli interventi di cui diventano fattori critici 
l’affidamento e la realizzazione dei diversi livelli di progettazione e 
l’attività propriamente esecutiva coordinata dalla direzione lavori, 
con un’attenzione particolare portata alla sicurezza sui luoghi di 
lavoro.  
La qualità economica comprende sia i profili della corretta gestione 
contabile, sia la fondamentale dimensione della valutazione 
dell’efficienza dell’investimento e della sua economicità in relazione 
alle sue dimensioni e caratteristiche.  
La qualità amministrativa, infine, raccoglie e coordina gli aspetti 
prima ricordati facendosi garante della regolarità amministrativa, ma 
anche della sua speditezza e dell’introduzione degli elementi di 
semplificazione previsti dall’ordinamento.  

L’intreccio di queste tre dimensioni della qualità è decisivo per la 
riuscita degli investimenti del PNRR e del PNC poiché obiettivo di 
questi piani non è solo quello di realizzare opere che amplino le 
dotazioni infrastrutturali del paese, ma di farlo in modo economico, 
snello e corretto, in modo che questi piani diventino anche 
un’occasione di crescita della pubblica amministrazione, della sua 
capacità organizzativa e realizzativa e della sua capacità di 
proporsi come riferimento di legalità. 

 

n. La disciplina derogatoria al Codice dei contratt i.  
Nel corso del 2020 e 2021 diversi provvedimenti, in particolare il d.l. 
76/2020 e il d.l. 77/2021 hanno introdotto deroghe alla disciplina dei 
contrati pubblici per semplificare le procedure di affidamento e 
favorire la ripresa economica nella fase post- pandemica, 
successivamente, facilitare la gestione delle risorse del PNRR.  
Pur condividendo questi intenti, in parte vanificati dall’incremento dei 
costi delle materie prime e dalla difficoltà di reclutare personale 
adeguatamente formato in grado di seguire la notevole mole di lavori 
e affidamenti, non va sottaciuto che le semplificazioni e deroghe 
aumentano i rischi di comportamenti non coerenti con i principi di 
buon andamento e imparzialità.  

In particolari si evidenziano principalmente i seguenti rischi:  

- frazionamento artificioso;  
- violazione della disciplina della rotazione con affidamenti multipli 
allo stesso operatore;  
- mancato accertamento dei requisiti tecnico-professionali del RUP;  
- indebite variazioni contrattuali;  
- scarsi e inadeguati controlli sulla qualità dell’esecuzione;  
- mancato rispetto dei tempi di progettazione e/o esecuzione;  
- inadeguata validazione del progetto;  
- presenza di potenziali conflitti di interesse non dichiarati.  
Considerata la necessità di evitare che la formalizzazione di ulteriori 
controlli comporti un aggravio dei procedimenti e tenuto conto che 
la consapevolezza dei rischi sopra elencati fa ormai parte della 
cultura amministrativa dell’ente, non si prevedono specifiche misure, 
in quanto si raccomanda ai responsabili di servizi interessati di avere 
particolare attenzione a questo riguardo e di sensibilizzare in tal 
senso i propri collaboratori.  
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Inoltre l’entrata in vigore del nuovo Codice degli Appalti di cui al 
d.lgs. 36/2023, ha comportato un riesame di quanto sopra indicato 
per rendere coerente con la nuova disciplina codicistica il sistema 
dei controlli pianificato.  
 
 
2.3.6. Trasparenza e accesso.  
In materia di trasparenza, l’ente ha regolarmente pubblicato la 
relazione del RPCT in vece di Nucleo di Valutazione, come previsto 
dalle disposizioni dell’Autorità anticorruzione e ha provveduto, già 
da tempo:  
- a deliberare un apposito regolamento sull’accesso in cui è confluita 
la disciplina dell’accesso civico semplice, dell’accesso generalizzato 
e dell’accesso documentale; il regolamento è consultabile sul sito 
dell’ente;  
- ad istituire il registro degli accessi;  
- a rendere disponibile la modulistica relativa alle varie forme di 
accesso.  
Nel rispetto della disciplina sul trattamento dei dati personali, l’ente 
pubblica integralmente tutte le deliberazioni, i decreti sindacali e le 
determinazioni adottate.  
Tabella riassuntiva dei procedimenti soggetti a ris chio 
corruttivo attenzionati:  
Procedimenti attinenti:  
- Contratti e appalti, affidamenti lavori, servizi e forniture;  
- Concorsi e selezioni di Personale;  
- Procedimenti sanzionatori per tributi e tasse;  
- Contributi a favore di associazioni, comitati ed istituzioni del terzo 
settore.  
I responsabili dei procedimenti: servizi Finanziario, Amministrativo, 
Lavori Pubblici, Edilizia e Urbanistica, Tributi, Demografico. 
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SEZIONE 3 – ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO  

Sottosezione  
di 
Programmazione  
STRUTTURA 
ORGANIZZATIVA 
E 
ORGANIGRAMMA 
CON LIVELLI  
DI 
RESPONSBAILITA’  

Struttura organizzativa suddivisa nei seguenti servizi: 

a) Amministrativo, Demografico e Stato Civile, Statistica; 
b) Finanziario e Tributi; 
c) Tecnico e Pianificazione Urbanistica; 
d) Personale. 

 
Ed è composta da: 
n.1 Istruttore Direttivo Contabile ex cat. D; 
n.1 Istruttore Amministrativo ex cat. C; 
n.1 Segretario Comunale reggente a scavalco, Dott. Giorgio Musso, 
Decreto Sindacale n. 1 del 20.01.2024 
 
Formazione del Personale 
La programmazione e realizzazione della formazione del personale deve tener 
conto di alcuni attori oggettivi, interni ed esterni all’ente:  
a) il numero ridotto dei dipendenti;  
b) la scarsa corrispondenza tra i percorsi formativi scolastici le specifiche 
competenze e conoscenze richieste all’interno dell’Ente;  
c) l’esigenza di offrire opportunità di crescita professionale al personale.  
Alla luce di questi elementi, la proposta formativa rivolta al personale persegue i 
seguenti obiettivi:  
a) prevedere percorsi di formazione iniziale a carattere teorico e pratico;  
b) assicurare l’aggiornamento giuridico normativo;  
c) assicurare la tempestiva formazione obbligatoria quando prevista;  
d) offrire opportunità formative, anche a maggior strutturazione, che favoriscano i 
percorsi individuali di crescita professionale.  
Posto che non risulta funzionale procedere alla redazione di un piano di 
formazione di dettaglio, ma programmare i singoli eventi in relazione alle esigenze 
che via via si manifestano, è opportuno invece definire i criteri di massima su cui 
orientare le attività formative:  
a) formazione in materia di anticorruzione e trasparenza, preferibilmente da 
realizzare in house, come peraltro è stato fatto nell’ultimo triennio;  
b) formazione professionalizzante sia di aggiornamento, con riguardo agli ambiti 
generali e trasversali, come a quelli specifici e tecnici, che a carattere costitutivo, 
in caso di nuove assunzioni o cambiamento di mansioni, modifiche normative, 
innovazioni organizzative, tecnologiche o procedurali;  
c) formazione specifica rivolta ai nuovi assunti e formazione obbligatoria.  
 
 
 
 
 
 
 

Sottosezione di 
Programmazione 
ORGANIZZAZIONE 
DEL LAVORO 
AGILE- 
 

1. Lavoro agile. Aspetti generali. Specifiche.  
Anche in applicazione degli articoli da 63 a 67 del CCNL degli enti locali 
sottoscritto il 16/11/2022. È in fase di predisposizione il regolamento per la 
disciplina dell’organizzazione del lavoro agile all’interno dell’ente che prevederà il 
ricorso al lavoro da remoto di cui all’art. 68 del CCNL EE.LL.vigente del 16 
Novembre 2022, come da schema allegato.  
Il lavoro agile risponde alle seguenti finalità e obiettivi:  



PIAO – 2024-2026 
  

pag. 19 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PIANO DELLE 
AZIONI POSITIVE 
2024_2026 

- sviluppare e diffondere un nuovo modello culturale di organizzazione, orientato 
al lavoro per obiettivi e risultati, attraverso una nuova modalità lavorativa che 
incida positivamente in termini di maggiore efficacia ed efficienza dell’azione 
amministrativa, con miglioramento dei servizi ai cittadini;  
- accrescere il grado di autonomia operativa del personale, sviluppandone la 
capacità di organizzare l’esecuzione della prestazione lavorativa anche 
all’esterno dei luoghi aziendali, ampliando le capacità decisionali e il senso di 
responsabilità;  
- favorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro del personale, con particolare 
riferimento alle esigenze dei dipendenti con figli in condizioni di disabilità, ai sensi 
dell’articolo 3, comma 3, della Legge n. 104/1992, ovvero con figli minori, nonché 
ad altre esigenze familiari o di salute proprie del dipendente o di familiari e 
conviventi dello stesso;  
- favorire la mobilità sostenibile, tramite la riduzione degli spostamenti 
casa/lavoro, nell’ottica della diminuzione del traffico urbano e del ripopolamento 
delle periferie;  

- mantenere e accrescere la fruizione dei servizi da parte dell’utenza, favorendo 
lo smaltimento di eventuali situazioni di lavoro arretrato.  

Per l’Ente la scelta di una diversa prestazione di lavoro da parte del dipendente 
non deve pregiudicare le sue relazioni personali, la crescita professionale, 
l’accesso alle attività formative e il senso di appartenenza al contesto lavorativo, 
nel rispetto del principio di non discriminazione.  

Vedesi direttiva del Ministero della Funzione Pubblica, del 29 Dicembre 2023, 
avente oggetto: Lavoro agile.  

2. Piano delle Azioni Positive 2024_2026 

Con il presente Piano Azioni Positive, l’Ente favorisce l’adozione di misure che 
garantiscano 
effettive pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale, 
tenendo conto altresì della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla 
famiglia, con particolare riferimento: 

- alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano 
possibilità di crescita e di miglioramento; 

- agli orari di lavoro flessibili, in ottemperanza alla normativa vigente; 
- all’ individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di 

professionalità, anche attraverso l’attribuzione di incentivi e progressioni 
economiche; 

- all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere 
comportamenti coerenti con i principi di pari opportunità nel lavoro; 

Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente 
con le esigenze di area e con le disposizioni normative in tema di progressioni di 
carriera, incentivi e progressioni economiche, continueranno a tenere conto dei 
principi generali previsti dal dettato normativo in tema di pari opportunità, al fine 
di garantire un giusto equilibrio fra le responsabilità familiari e quelle professionali. 

 

Sottosezione di 
Programmazione  
FABBISOGNO DEL 
PERSONALE 
PER IL TRIENNIO 
2024-2026 

Piano Triennale dei Fabbisogno del Personale 2024-2 026  

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attività di programmazione 
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al 
miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese. 
Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze 
professionali che servono all’amministrazione si può ottimizzare l’impiego delle 
risorse pubbliche disponibili e si 
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perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di 
migliori 
servizi alla collettività.  
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in 
correlazione con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché 
di cambiamento dei modelli organizzativi, permette di distribuire la capacità 
assunzionale in base alle priorità strategiche. In relazione a ciò, è dunque 
opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei 
seguenti fattori: 

- capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 
- eventuale stima delle cessazioni, sulla base ad esempio dei 

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

o alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o 
individuazione di addetti con competenze diversamente qualificate) o alle  
esternalizzazioni/internalizzazioni o a potenziamento/dismissione di 
servizi/attività/funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una 
discontinuità nel profilo delle risorse umane in termini di profili di 
competenze e/o quantitativi. 

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

Categoria Numero Tempo 
indeterminato 

Altre tipologie 

Funz.E.Q. 1(36h) SI  

Istruttore 1(36h) SI  

Staff del 
Sindaco 

1(18h) no Incarico di 
capo 
gabinetto 

Le assunzioni programmate 
 
Il Piano triennale dei fabbisogni è lo strumento strategico, programmatico per 
individuare le esigenze di personale in relazione alle funzioni istituzionali ed agli 
obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi 
ai cittadini compatibilmente con i vincoli di finanza pubblica. 
Tutte le assunzioni di personale devono essere previste nella programmazione 
del fabbisogno del personale. A tal fine occorre verificare la capacità assunzionale 
dell’Ente, ossia la possibilità di procedere con nuove assunzioni. 
Per le assunzioni a tempo indeterminato, nel trienn io 2024/2026  si prevedono 
le seguenti assunzioni: 

- esercizio 2024, Programmazione di assunzione un’unità area contabile ex 
cat. D (in sostituzione del collocamento a riposo di n. 1 dipendente) 

Sono fatte salve, per le annualità del triennio 2024/2026, eventuali ulteriori 
assunzioni a tempo determinato o mediante contratti lavoro fle ssibili che si 
dovessero rendere necessarie per rispondere ad esigenze di carattere 
esclusivamente temporaneo o eccezionale nel rispetto dei vigenti limiti di 
assunzione e di spesa. 
 
La Programmazione della formazione del personale finalizzata 
all’aggiornamento e alla riqualificazione professionale, è direttamente gestito 
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dal Segretario comunale con propri indirizzi per un continuo aggiornamento 
professionale dei dipendenti, in riferimento a corsi e forum annuali organizzati 
principalmente da Anci, Regione, e altre istituzioni locali.  
 

Sottosezione  
di programmazione 
CAPACITA’ DI 
SPESA DEL 
PERSONALE 

Calcolo della capacità di spesa 

Ai sensi dell'art. 6, comma 2, del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come da ultimo 
modificato dal D. Lgs. n. 75/2017, allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse 
pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, 
efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, le amministrazioni 
pubbliche adottano il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con 
la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee 
di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6- ter. Qualora siano individuate 
eccedenze di personale, si applica l'articolo 33. Nell'ambito del piano, le 
amministrazioni pubbliche curano l'ottimale distribuzione delle risorse umane 
attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilità e di reclutamento del 
personale, anche con riferimento alle unità di cui all'articolo 35, comma 2. Il piano 
triennale indica le risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti 
delle risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di 
quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente. 
 
Previa analisi delle esigenze, da un punto di vista quantitativo e qualitativo, il 
piano dei fabbisogni di personale si sviluppa in prospettiva triennale ed è adottato 
annualmente nel rispetto delle previsioni di cui all’art. 6, commi 2 e 3, del D. Lgs. 
n. 165/2001; 
l’eventuale modifica in corso d’anno è consentita solo a fronte di situazioni nuove 
e non prevedibili e deve essere, in ogni caso, adeguatamente motivata. 
Per dare maggiore flessibilità a tale strumento, pur strettamente correlato con 
l’organizzazione degli uffici, la “dotazione organica” non è più espressa in termini 
numerici (numero di posti), ma in un valore finanziario di spesa potenziale 
massima imposta come vincolo esterno della legge o da altra fonte. 
Nell’ambito di tale tetto finanziario massimo potenziale gli enti potranno procedere 
a rimodulare annualmente, sia quantitativamente che qualitativamente, la propria 
consistenza di personale in base ai fabbisogni programmati e sarà possibile, 
quindi, 
coprire in tale ambito i posti vacanti nel rispetto delle disposizioni in materia di 
assunzioni e nei limiti delle facoltà assunzionali previste dalla normativa vigente. 
Ai sensi delle Linee di indirizzo approvate dal Ministro per la semplificazione e la 
Pubblica Amministrazione, in data 08/05/2018 e pubblicate in G.U. 27/07/2018 ,la 
programmazione del fabbisogno del personale richiede l’approvazione della 
dotazione organica dell’Ente nella sua nuova accezione, e cioè la 
rappresentazione dell’attuale situazione di personale in forza e delle eventuali 
integrazioni necessarie al raggiungimento degli obiettivi assegnati dall’Ente, quale 
valore economico/finanziario. 
Nel corso del 2019 sono intervenute le seguenti principali modifiche legislative in 
tema di facoltà assunzionali: 
- il D.L. 28/01/2019 n. 4 convertito in legge 28/03/2019 n.26 che ha previsto: 
- la possibilità, per il triennio 2019-2021, di effettuare la sostituzione del personale 
che cessa dal servizio nel medesimo anno in cui si verificano le cessazioni, senza 
dover attendere l’anno successivo come in precedenza previsto; 
- la possibilità di recuperare le facoltà assunzionali non utilizzate nei cinque anni 
precedenti (i c.d." resti" degli anni dal 2015 al 2019 per l'anno 2020), anziché nel 
triennio precedente. 
- il decreto Crescita (DL 34/2019) ha introdotto una modifica significativa della 
disciplina relativa alle facoltà assunzionali dei Comuni, prevedendo il 
superamento delle attuali regole fondate sul turn-over e l’introduzione di un 
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sistema maggiormente flessibile, basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa 
di personale. L'articolo 33, comma 2, del Dl 34/2019 (convertito dalla legge 
58/2019), infatti, introduce un nuovo limite non più parametrato in funzione del 
personale cessato dal servizio nell'anno precedente, ma calcolato in rapporto alle 
entrate correnti accertate in bilancio risultanti dagli ultimi tre rendiconti approvati. 
Il limite percentuale così calcolato, differenziato per fascia demografica degli enti, 
rappresenterà la soglia massima di spesa di personale lorda sostenibile dall'ente 
locale, comprensiva di oneri riflessi. All'interno di questo valore soglia gli enti 
potranno assumere personale rispettando la percentuale massima di incremento, 
fermo restando la coerenza con la programmazione triennale del fabbisogno di 
personale e il mantenimento degli equilibri di bilancio asseverati 
dall'organo di revisione; 
- l’art. 1, comma 853 della legge 160/2019 (Legge di bilancio 2020) ha modificato 
il Decreto Crescita, all’art. 33, comma 2, stabilendo che i Comuni potranno 
procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato, in coerenza con i 
piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale 
dell’equilibrio di bilancio asseverato dall’organo di revisione, sino ad una spesa 
complessiva, per tutto il personale dipendente al lordo degli oneri riflessi, non 
superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia 
demografica, delle entrate relative ai primi tre titoli delle entrate del rendiconto 
dell’anno precedente a quello in cui viene prevista l’assunzione, considerate al 
netto del FCDE stanziato in bilancio di previsione, rinviando a un D.M. la 
definizione delle fasce demografiche, dei relativi valori soglia prossimi al 
valore medio per fascia demografica e delle relative percentuali massime annuali 
di incremento del personale in servizio per i Comuni che si collocheranno al di 
sotto del valore soglia prossimo al valore medio, nonché del valore soglia 
superiore, cui convergeranno i Comuni con una spesa di personale eccedente la 
predetta soglia superiore; 
Il D.M. 17 marzo 2020, recante «Misure per la definizione delle capacità 
assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni», attuativo dell’art. 
33, comma 2, del Dl. n. 34/2019, convertito con modificazioni nella Legge n. 
58/2019, pubblicato in G.U. n. 108 del 27 aprile 2020, la cui efficacia decorrere 
dal 20 aprile 
2020. come fissata da ultimo nella Conferenza del 30 gennaio scorso, a cui ha 
fatto seguito la Circolare esplicativa dell'art. 33, comma 2. 
Pertanto, alla luce della normativa in vigore a decorrere dal 20 aprile 2020: 
- i Comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti risulta, 
per fascia demografica secondo le definizioni dell'art. 2, al di sotto del primo 
“valore-soglia”, possono incrementare la spesa di personale registrata nell'ultimo 
rendiconto approvato,per assunzioni di personale a tempo indeterminato 
- in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il 
rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione - 
sino ad una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti non superiore al 
valore soglia su indicati per ciascuna fascia demografica. Questi, inoltre, possono, 
per il periodo 2020-2024, recuperare i "resti" dei cinque anni precedenti al 2020, 
i comuni possono utilizzare le facoltà assunzionali residue dei 5 anni antecedenti 
al 2020 in deroga agli incrementi percentuali individuati dalla tabella 2 del comma 
1, fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 dell’articolo 4 comma 1 di ciascuna 
fascia demografica, i piani triennali dei fabbisogni di personale e il rispetto 
pluriennale dell’equilibrio di bilancio asseverato dall’organo di revisione. Tutto 
questo stock di spesa non viene dunque considerato ai fini del rispetto del limite 
fissato dalla L. n. 296/2006, il cui comma 557 impone di ridurre le spese di 
personale e contenere la dinamica retributiva e occupazionale tramite azioni 
rivolte a razionalizzate e snellire le strutture burocratico-amministrative o anche 
di contenere le dinamiche di crescita della contrattazione integrativa. 



PIAO – 2024-2026 
  

pag. 23 
 

La maggiore spesa prevista dal decreto 17 marzo non rileva neppure ai fini del 
comma 557-quater, che con riferimento al comma 557 impone agli enti di 
assicurare "il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore 
medio del triennio precedente alla data di entrata in vigore della presente 
disposizione". Il limite di cui ai commi 557,557-bis,557-quater dell'art. 1 della L. n. 
296/2006, che fissano i principi e i vincoli in materia di contenimento di spesa del 
personale da parte dei Comuni, sono attualmente in vigore. 
- I comuni sotto soglia non sono tenuti ad approvare una nuova deliberazione dei 
piani assunzionali, essendo sufficiente la certificazione di compatibilità dei piani 
già approvati con la nuova disciplina. 
Il richiamato DM 17 marzo 2020 prevede inoltre, per i suddetti comuni, una 
disciplina transitoria in base alla quale, in sede di prima applicazione e fino al 31 
dicembre 2024, essi possono incrementare annualmente, per assunzioni di 
personale a tempo indeterminato, la spesa del personale registrata nel 2018, in 
misura non superiore ad ulteriori valori percentuali indicati nella Tabella 2 del 
medesimo DM ( art. 5), che per il Comune di San Sebastiano Curone ricadente 
nella fascia demografica fino a 1.000 abitanti, sono i 
seguenti: 

2020 2021 2022 2023 2024 
23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00% 

 
Al fine di non penalizzare i Comuni che, prima della predetta data, hanno 
legittimamente avviato procedure assunzionali, con il previgente regime, anche 
con riguardo a budget relativi ad anni precedenti, si ritiene che, con riferimento al 
solo anno 2020, possano esser fatte salve le predette procedure purché siano 
state effettuate entro il 20 aprile le comunicazioni obbligatorie ex articolo 34 bis 
della legge n.165/2001 e successive modifiche ed integrazioni, sulla base dei 
piani triennali del fabbisogno e loro eventuali aggiornamenti secondo la normativa 
vigente.  
Quanto precede solo ove siano state operate le relative prenotazioni nelle 
scritture contabili (principio contabile 5.1 di cui al paragrafo n. 1 dell’allegato 4.2 
al d. lgs. 118/2011). Attesa la finalità di regolare il 
passaggio al nuovo regime, la maggiore spesa di personale rispetto ai valori 
soglia, derivante dal far salve le predette procedure assunzionali già avviate, è 
consentita solo per l’anno 2020; 
-I Comuni in cui il rapporto fra Spesa del personale e le Entrate correnti risulti 
superiore al valore- soglia di cui all’articolo 6, sono tenuti ad adottare un percorso 
di graduale riduzione annuale del predetto rapporto, fino al conseguimento del 
valore soglia.  
A tal fine possono operare sia sulla leva delle entrate che su quella della spesa 
di personale, eventualmente “anche” applicando un turn over inferiore al 100 per 
cento. 
Nell’eventualità che la soglia-obiettivo non sia raggiunta nel 2025, il Decreto 
prevede un turn-over ridotto al 30%, sino al raggiungimento della soglia, come già 
previsto dall’art. 33, co. 2, del dl 34/2019. 
-i Comuni in cui il rapporto fra la Spesa di personale e le Entrate correnti risulta 
compreso fra i valori soglia individuati dall’art. 4, comma 1, e dall’art. 6, comma 1, 
del Decreto per ciascuna fascia demografica, (fascia intermedia) possono 
incrementare la propria spesa di personale solo a fronte di un incremento delle 
entrate correnti tale da lasciare invariato il predetto rapporto. Questi comuni, in 
ciascun esercizio di riferimento, devono assicurare un rapporto fra spesa di 
personale ed entrate correnti non superiore a quello calcolato sulla base 
dell’ultimo rendiconto approvato. 
A decorrere dal 2021: 
- i comuni di cui al comma 3 dell’articolo 6 del decreto attuativo, che, sulla base 
dei dati 2020, si collocano, anche a seguito della maggiore spesa, fra le due 
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soglie, assumono – come parametro soglia a cui fare riferimento nell’anno 
successivo per valutare la propria capacità assunzionale – il rapporto fra spesa di 
personale ed entrate correnti registrato nel 2020 calcolato senza tener conto della 
predetta maggiore spesa del 2020; 
- i comuni di cui al comma 1 dell’articolo 6 del decreto attuativo, che si collocano 
sopra la soglia superiore, nel 2021 devono conseguire un rapporto fra spesa di 
personale ed entrate correnti non superiore a quello registrato nel 2020 calcolato 
senza tener conto della predetta maggiore spesa del 2020. 
La possibilità di derogare transitoriamente, per far salve le procedure assunzionali 
in corso, ai valori di spesa derivanti dalle soglie, essendo consentita nel primo 
anno di applicazione ma non negli anni successivi, nel procedere alle maggiori 
assunzioni, è necessaria una valutazione circa la capacità di rientro nei limiti di 
spesa del 2021 fissati dalla norma. 
Al fine di determinare, nel rispetto della disposizione normativa di riferimento e 
con certezza ed uniformità di indirizzo, gli impegni di competenza riguardanti la 
spesa complessiva del personale da considerare, secondo la circolare 
esplicativa, sono quelli relativi alle voci riportati nel macroaggregato BDAP: 
U.1.01.00.00.000, nonché i codici spesa U1.03.02.12.001; U1.03.02.12.002; 
U1.03.02.12.003; U1.03.02.12.999. 
Nel caso dei Comuni che hanno optato per l’applicazione della tariffa rifiuti 
corrispettiva secondo l’articolo 1, comma 668, della legge n.147/2013 e hanno in 
conseguenza attribuito al gestore l’entrata da Tari corrispettiva e la relativa spesa, 
la predetta entrata da TARI va contabilizzata tra le entrate correnti, al netto del 
FCDE di parte corrente, ai fini della determinazione del valore soglia. 
La definizione delle facoltà assunzionali ancorate alla sostenibilità finanziaria 
implica una necessaria lettura orientata della norma recata dall’art. 14, comma 7, 
del DL n. 95/2012, secondo cui “le cessazioni dal servizio per processi di mobilità 
… non possono essere calcolate come risparmio utile per definire l’ammontare 
delle disponibilità finanziarie da destinare alle assunzioni o il numero delle unità 
sostituibili in relazione alle limitazioni del turn over”. 
 

Calcolo delle capacità assunzionali 
di personale a tempo indeterminato dei comuni. 

ai sensi dell'art. 33 del DL 34/2019 e del Decreto 7 marzo 2020 
 

1) individuazione dei valori soglia – art. 4, comma 1 e art. 6; tab.1 e 3 
 
COMUNE DI  san sebastiano curone 

POPOLAZIONE al 31/12/2023 553 

FASCIA a 

VALORE SOGLIA PIU' 

BASSO 29,50% 

VALORE SOGLIA PIU' ALTO 33,50% 
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Fascia Popolazione 

Tabella 1 

(Valore 

soglia più 

basso) 

Tabella 3 

(Valore 

soglia più 

alto) 

a 0-999 29,50% 33,50% 

b 1000-1999 28,60% 32,60% 

c 2000-2999 27,60% 31,60% 

d 3000-4999 27,20% 31,20% 

e 5000-9999 26,90% 30,90% 

f 10000-59999 27,00% 31,00% 

g 60000-249999 27,60% 31,60% 

h 250000-14999999 28,80% 32,80% 

i 1500000> 25,30% 29,30% 

 
 
 

2) calcolo rapporto spesa di personale su entrate c orrenti – art. 2 
 
 
 

 IMPORTI DEFINIZIONI 

SPESA DI PERSONALE 

RENDICONTO ANNO 2022 

  
            

91.344,00  

definizione art. 

2, comma 1, 

lett. a) 

ENTRATE RENDICONTO 

ANNO 2020 

        

568.769,54  

          

616.737,44  

definizione art. 

2, comma 1, 

lett. b) 

ENTRATE RENDICONTO 

ANNO 2021 

        

645.800,62  
  

ENTRATE RENDICONTO 

ANNO 2022 

        

635.642,15  
  

FCDE PREVISIONE 

ASSESTATA ANNO 2022   

            

13.754,46  

RAPPORTO SPESA PERSONALE / ENTRATE CORRENTI 15,15%  
Media aritmetica delle entrate correnti 

del triennio al netto del FCDE 

        

602.982,98     
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3) raffronto % Ente con i valori soglia tabelle 1 e  3 
 
 

Caso A: Comune con % al di sotto del valore soglia più basso  

  IMPORTI RIFERIMENTO D.P.C.M. 
SPESA DI PERSONALE 

ANNO 2022 
        91.344,00  

Art. 4, comma 1 e 2 

SPESA MASSIMA DI 

PERSONALE (29,50% 

media entrate 

triennio al netto del 

FCDE) VALORE 

SOGLIA 

      177.879,98  

INCREMENTO 

MASSIMO TEORICO 

(SE INFERIORE 

ALL'INCREMENTO 

ANNUO) 

        86.535,98  

 
 
 
 
Incremento annuo della spesa di personale fino al 2024:  

       

Fascia Popolazione 
Anno 

2020 

Anno 

2021 

Anno 

2022 

Anno 

2023 
Anno 2024 

a 0-999 23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00% 

b 1000-1999 23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00% 

c 2000-2999 20,00% 25,00% 28,00% 29,00% 30,00% 

d 3000-4999 19,00% 24,00% 26,00% 27,00% 29,00% 

e 5000-9999 17,00% 21,00% 24,00% 25,00% 26,00% 

f 10000-59999 9,00% 16,00% 19,00% 21,00% 22,00% 

g 60000-249999 7,00% 12,00% 14,00% 15,00% 16,00% 

h 

250000-

14999999 3,00% 6,00% 8,00% 9,00% 10,00% 

i 1500000> 1,50% 3,00% 4,00% 4,50% 5,00% 
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CAPACITA’ ASSUNZIONALE 
 
 

CALCOLO CAPACITA' ASSUNZIONALE VALORI 2020 VALORI 2021 VALORI 2022 VALORI 2023 VALORI 2024 

SPESA DI PERSONALE ANNO 2018 

                        

79.277,03  
                  79.277,03  

                        79.277,03                          79.277,03                         79.277,03  

% DI INCREMENTO ANNO 2020 23,00% 29,00% 33,00% 34,00% 35,00% 

INCREMENTO ANNUO 

                         

18.233,72  
                22.990,34                            26.161,42                           26.954,19                         27.746,96   

INCREMENTO TEORICO  MASSIMO PER 

ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO 

                        

86.535,98  
                  86.535,98                          86.535,98                          86.535,98                         86.535,98  

SPESA MASSIMA EFFETTIVA        97.510,75  ########    105.438,45      165.813,01      165.813,01  

RESTI ASSUNZIONALI ANNI 2015-2019, NON UTILIZZATI   

                                             

-    

                                                   

-    

                                                   

-    

                                                  

-    

UTILIZZO CAPACITA'  ART. 33, COMMA 4, D.L. 

34/2019 - D.P.C.M. 17/03/2020 
          

CAPACITA' ASSUNZIONALE        18.233,72    22.990,34        26.161,42        26.954,19       27.746,96  

 
 
Si rileva che il Comune di San Sebastiano Curone, dal calcolo effettuato e di 
seguito riportato utilizzando i dati del rendiconto 2022 (ultimo approvato), è un 
Comune “sotto soglia”, in quanto il rapporto spese di personale/entrate correnti è 
pari al 15,15% e quindi al di sotto del primo “valore soglia”, che per il Comune di 
San Sebastiano Curone, ricadente nella fascia A) meno di 1.000 abitanti, risulta 
del 29,50%; é pertanto possibile incrementare progressivamente la spesa di 
personale registrata nell'ultimo rendiconto (2022), in misura non superiore al 
valore massimo ipotetico del 35,00%, pari a € 27.746,96 per assunzioni di 
personale a tempo indeterminato- in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni 
di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio 
asseverato dall'organo di revisione. 
Con riferimento alle politiche per il personale dipendente a tempo indeterminato, 
nel triennio 2024/2026 si prevede l’assunzione di personale in sostituzione del 
dipendente in pensione. 
Occorre evidenziare che le potenzialità di incremento di spesa sopra indicate 
scontano il rispetto dei limiti in termini assoluti di spesa di personale (ex articolo 
1, commi 557 e 562, della legge 296/2006) oltre che il limite della sostenibilità da 
parte del bilancio dell’ente. 
In ogni caso, la programmazione triennale potrà essere pertanto rivista in 
relazione a nuove e diverse esigenze ed in relazione alle limitazioni o vincoli 
derivanti da modifiche delle norme in materia di facoltà occupazionali e di spesa; 
Non risulta, inoltre, sulla base della revisione dell’attuale struttura organizzativa 
dell'Ente, effettuata ai sensi dell'art. 6 del D.Lgs. n. 165/20001 e s.m.i. e della 
ricognizione delle eccedenze di personale, ai sensi dell’art.33 del D. Lgs. n. 
165/2001 e successive modificazioni ed integrazioni, soprannumero o 
eccedenze di personale  
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SEZIONE 4 - MONITORAGGIO  

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) , ai sensi 
dell’art. 6, comma 3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 
5, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione 
del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 

 secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto 
legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore 
pubblico” e “Performance”; 

 secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi 
corruttivi e trasparenza”; 

 su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della 
performance (OIV) di cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, 
n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto 
legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione “Organizzazione 
e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di 
performance. 

 
 
 
Allegati: 

- Allegato 1      - Piano della performance 2024_2026 
- Allegato A     - Mappatura dei processi e catalogo dei servizi 
- Allegato B     - Analisi dei rischi 
- Allegato C     - Individuazione e programmazione delle misure 
- Allegato C1   -  Individuazione delle principali misure per aree di rischio 
- Allegato D     -  Misure di trasparenza 
- Allegato E     -   Patto di integrità 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


