
 
 

 
 

1 

 

 

 

 

 

 
 

COMUNE DI PESCASSEROLI 
Provincia dell’Aquila 

 

 

 

 

 

 

 

PIANO INTEGRATO 

DI ATTIVITA' E ORGANIZZAZIONE (PIAO) 

2024-2026 
 

(Art. 6 commi da 1 a 4 DL n. 80/2021, convertito con modificazioni in Legge n. 113/2021) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Approvato con deliberazione di Giunta Comunale n.31 del 15 aprile 2024   



 
 

 
 

2 

Sommario 

PREMESSA ................................................................................................................................. 5 

RIFERIMENTI NORMATIVI .......................................................................................................... 5 

1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE E ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO ED 
INTERNO ..................................................................................................................... 7 

1.1 Analisi del contesto esterno .......................................................................................................... 7 

1.1.1 Risultanze della popolazione ...................................................................................................... 7 

1.1.2 Risultanze del territorio .............................................................................................................. 8 

1.2 Analisi del contesto interno ........................................................................................................... 9 

1.2.1 Personale .................................................................................................................................... 9 

1.2.2 Società partecipate ..................................................................................................................... 9 

1.2.3 Situazione di cassa dell’Ente ....................................................................................................... 9 

1.2.4 Andamento del Fondo cassa nel triennio precedente ............................................................... 9 

1.2.5 Livello di indebitamento ............................................................................................................. 9 

1.2.6 Quadro generale riassuntivo 2024 - 2025 - 2026 ..................................................................... 10 

1.2.1 Organigramma dell'Ente ........................................................................................................... 10 

1.2.2 La mappatura dei processi........................................................................................................ 11 

2 SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE ........................................ 12 

2.1. Valore pubblico ........................................................................................................................... 12 

2.2 Performance ................................................................................................................................ 13 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza ..................................................................................................... 13 

2.3.1 Soggetti, compiti e responsabilità della strategia di prevenzione della corruzione ................ 13 

2.3.2 Sistema di gestione del rischio ................................................................................................. 18 

2.3.3 Gli obiettivi per la prevenzione della corruzione e la trasparenza ........................................... 20 

2.3.4 Monitoraggio sull'idoneita' e attuazione delle misure di prevenzione della corruzione ........ 20 

2.3.5 Programmazione della trasparenza ......................................................................................... 20 

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO ................................................................. 20 

Livelli di responsabilita' organizzativa, fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili . 20 

3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere .............................................................. 21 

3.1.2 L’organico del Comune ............................................................................................................. 23 

3.1.3 DISTRIBUZIONE DEI DIPENDENTI NELLE AREE ORGANIZZATIVE PER GENERE ....................... 23 

3.1.4 Obiettivi ..................................................................................................................................... 24 



 
 

 
 

3 

3.1.5 Obiettivo: ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO .............................................. 24 

3.1.7 SMART-WORKING/SCREENING/CONGEDI COVID 19 .......................................................... 25 

3.1.8 Obiettivo: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’............................................................... 26 

3.1.9 Le azioni positive da attuare nel prossimo triennio .................................................................. 26 

3.1.10 ORARI DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO ......................................................... 26 

3.1.11 SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ ...................................................................... 27 

3.1.12 FINANZIAMENTO DELLE AZIONI PREVISTE: ...................................................................... 28 

3.1.13 DURATA DEL PIANO ....................................................................................................... 28 

3.1.14 MONITORAGGIO E AGGIORNAMENTO............................................................................ 29 

3.1.2 Obiettivi per il miglioramento della salute digitale .................................................................. 29 

3.1.3 Obiettivi per il miglioramento della salute finanziaria ............................................................. 30 

3.2 Organizzazione del lavoro agile ................................................................................................... 30 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale ................................................................................ 30 

3.3.1 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale – reclutamento del personale ....... 31 

3.3.2 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale - formazione del personale ........... 31 

4 MONITORAGGIO ................................................................................................................... 31 
 
 

  



 
 

 
 

4 

ALLEGATI 

 

- Piao sotto-sez. 2.2. Obiettivi di performance  

- Piao sotto-sez. 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

- Relazione 2023 RPCT 

- Contesto esterno, mappatura stakeholder e valutazione di impatto contesto esterno 

- Contesto interno gestionale - Mappatura dei macroprocessi 

- Contesto interno gestionale - Mappatura dei processi con relative evidenze - Valutazione e 

trattamento dei rischi 

- Elenco misure generali 

- Tabella di Assessment misure specifiche 

- Registro degli eventi rischiosi 

- Obblighi di pubblicazione - Flussi attivita' trasparenza con indicazione responsabili trasmissione e 

pubblicazione 

- Sottosezione 3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 2024/2026 

 

 

 

ALTRI RIFERIMENTI 

 

- DUP 2024-2026 

  



 
 

 
 

5 

 

PREMESSA 

 

Il Piano Integrato di Attivita' e Organizzazione (PIAO) è stato introdotto con la finalita' di consentire 

un maggior coordinamento dell'attivita' programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua 

semplificazione, nonché assicurare una migliore qualita' e trasparenza dell'attivita' amministrativa, dei 

servizi ai cittadini e alle imprese. 

 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita' dell'Ente sono ricondotti alle finalita' istituzionali e alla 

missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita' e dei territori, si tratta 

quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall'altro, di un forte 

valore comunicativo, attraverso il quale l'Ente pubblico comunica alla collettivita' gli obiettivi e le 

azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere 

rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 
 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

 

L'art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge 

6 agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attivita' e 

Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi gia' previsti dalla normativa, in 

particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la 

Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale, 

quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione pubblica 

nell'ambito del processo di rafforzamento della capacita' amministrativa delle Pubbliche 

Amministrazioni funzionale all'attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

 

Il Piano Integrato di Attivita' e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato 

annualmente, è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai 

sensi del decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica, all'Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione e 

negli atti di regolazione generali adottati dall'ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del decreto 

legislativo n. 33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie 

dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano 

Integrato di Attivita' e Organizzazione. 

 

Ai sensi dell'art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 

modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall'art. 1, comma 12, del decreto legge 

30 dicembre 2021, n. 228, convertito 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, convertito 

con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano 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 ultima di approvazione dei bilanci di previsione 

stabilita dalle vigenti proroghe. 

 

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 Attivita' e Organizzazione, le 
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Amministrazioni tenute all'adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita' 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 decreto considerando, ai sensi 

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

autorizzazione/concessione; 

contratti pubblici; 

concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

concorsi e prove selettive; 

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 validita' il Piano è 

modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti, tra le quali rientra il presente Ente, sono tenute, 

altresì, alla predisposizione del Piano integrato di attivita' e organizzazione limitatamente all'articolo 

4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2.  

 

Il presente Piano Integrato di Attivita' e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento 

Unico di Programmazione 2024-2026, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 38 del 

29/12/2023 ed il bilancio di previsione finanziario 2024-2026 approvato con deliberazione del 

Consiglio Comunale n. 39 del 29/12/2023. 

  

 

Ai sensi dell'art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il 

Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza e il Piano organizzativo del 

lavoro agile in considerazione del fatto che il presente Ente ha meno di 50 dipendenti. 
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1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE E ANALISI DEL 

CONTESTO ESTERNO ED INTERNO 

 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE 

Denominazione ente COMUNE DI PESCASSEROLI 

Indirizzo ente Piazza S. Antonio, 7 

P.Iva e Codice Fiscale  C.F./P.IVA 00142680669 

Legale rappresentante Sipari Giuseppe 

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 14 

Numero di Telefono dell'Ente 0863911426  

Sito Internet dell'Ente www.comune.pescasseroli.aq.it 

Indirizzo e-mail dell'Ente affarigenerali@comune.pescasseroli.aq.it  

Indirizzo P.E.C. dell'Ente posta@pec.comune.pescasseroli.aq.it  

 

1.1 Analisi del contesto esterno 
 

1.1.1 Risultanze della popolazione 

 
Popolazione legale al censimento del n. 2.208 

 

Popolazione residente alla fine del 2022 (penultimo anno precedente) n. 2.104 di cui: 
maschi n. 1.091 
femmine n. 1.013 

di cui: 
in età prescolare (0/5 anni) n. 72 
in età scuola obbligo (6/16 anni) n. 150 
in forza lavoro 1° occupazione (17/29 anni) n. 330 
in età adulta (30/65 anni) n. 1068 
oltre 65 anni n. 484 
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Nati nell'anno n. 10 
Deceduti nell'anno n. 11 
Saldo naturale: +/- -1 
Immigrati nell'anno n. 67 
Emigrati nell'anno n. 59 
Saldo migratorio: +/- +8 
Saldo complessivo (naturale + migratorio): +/- +7 

 

Popolazione massima insediabile come da strumento urbanistico vigente n. 2.300 abitanti 
 

1.1.2 Risultanze del territorio 

 
Superficie Kmq 91,16 
Risorse idriche: 

laghi n. 0 
fiumi n. 1 

Strade: 
autostrade Km 0,00 
strade extraurbane Km 0,00 
strade urbane Km 4,00 
strade locali Km 4,00 
itinerari ciclopedonali Km 0,00 

 
Strumenti urbanistici vigenti: 

Piano regolatore – PRGC – adottato SI 
Piano regolatore – PRGC – approvato SI 
Piano edilizia economica popolare – PEEP No 
Piano Insediamenti Produttivi – PIP No 

 

1.1.3 Risultanze della situazione socioeconomica dell’Ente 
 
Accordi di programma n. 1 (Comuni Pescasseroli/Opi realizzazione bacini sciistico SCI DA FONDO 
MACCHIARVANA) 
 
Convenzioni: Centrale Unica di Committenza con Barrea Piattaforma 
                      Piano Protezione Civile Intercomunale con Barrea-Civitella Alfedena-Villetta Barrea-Opi- 
                          
 
Asili nido con posti n. 0 
Scuole dell’infanzia con posti n. 70 
Scuole primarie con posti n. 100 
Scuole secondarie con posti n. 90 
Strutture residenziali per anziani n. 0 
Farmacie Comunali n. 1 
Depuratori acque reflue n. 1 
Rete acquedotto Km 18,00 
Aree verdi, parchi e giardini Kmq 20,000 
Punti luce Pubblica Illuminazione n. 1.017 
Rete gas Km 9.000,00 
Discariche rifiuti n. 0 
Mezzi operativi per gestione territorio n. 5 
Veicoli a disposizione n. 2 
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1.2 Analisi del contesto interno 
 

1.2.1 Personale 
 

AREA AMMINISTRATIVA 

Cat.D: n.1posto – Responsabile Titolare P.O. 

Cat.C: n.3posti 

Totalen.4 

 

AREA ECONOMICA 

Cat.D: n. 1posto–Responsabile Titolare P.O. 

Cat.C: n. 1posto 

Totale n. 2 

 

AREA TECNICA  

Cat. D: n. 1posto–Responsabile Titolare P.O. 

Cat. C: n. 1posto 

Cat. B: n. 1posto 

Cat. A: n. 2posti 

Totale n. 5 

 

AREA VIGILANZA 

Cat. D: n.1posto–Responsabile Titolare P.O. 

Cat. C: n.1posto 

Totalen.2  

 

1.2.2 Società partecipate 

 
Denominazione Sito WEB % 

Partecip. 

Note Scadenza 

impegno 

 

 

Oneri 

per 

l'ente 

RISULTATI 

DI 

BILANCIO 

SOC. 

CONS.SANGRO 

AVENTINO 

 

pattosangroaventino.eu 

 

0,61,56 ATTIVITA’ 

PUBBLCHE 

RELAZIONI E 

COMUNICAZIONI 

 

 0,00 Anno 

2022:0,00 

Anno 

2021:0,00 

Anno 

2020:0,00 

 

1.2.3 Situazione di cassa dell’Ente 
 
Fondo cassa al 31/12/2022 (penultimo anno dell’esercizio precedente) 0,00 

 

1.2.4 Andamento del Fondo cassa nel triennio precedente 
 
Fondo cassa al 31/12/2021 (anno precedente) 0,00 
Fondo cassa al 31/12/2020 (anno precedente -1) 0,00 
Fondo cassa al 31/12/2019 (anno precedente -2) 0,00 

 

1.2.5 Livello di indebitamento 
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Anno di riferimento 
Interessi passivi impegnati 

(a) 
Entrate accertate tit. 1-2-3  

(b) 
Incidenza 

(a/b) % 
2022 90.767,68 2.911.704,38 3,12 
2021 105.548,74 2.872.583,37 3,81 
2020 93.870,83 2.417.778,89 3,88 

 

 

1.2.6 Quadro generale riassuntivo 2024 - 2025 - 2026 

 

ENTRATE 
CASSA 
ANNO 
2024 

COMPETENZA 
ANNO 2024 

COMPETENZA 
ANNO 2025 

COMPETENZA 
ANNO 2026 SPESE 

CASSA 
ANNO 
2024 

COMPETENZA 
ANNO 2024 

COMPETENZA 
ANNO 2025 

COMPETENZA 
ANNO 2026 

Fondo di cassa 
all'inizio 
dell'esercizio 

0,00 
        

Utilizzo avanzo di 
amministrazione 

 
0,00 0,00 0,00 Disavanzo di 

amministrazione(1) 
 

0,00 0,00 0,00 

di cui Utilizzo Fondo 
anticipazioni di liquidità 

 
0,00 0,00 0,00 

     

     

Disavanzo derivante 
da debito autorizzato 
e non contratto(2)  

0,00 0,00 0,00 

Fondo pluriennale 
vincolato 

 
0,00 0,00 0,00 

     
Titolo 1 - Entrate 
correnti di natura 
tributaria, contributiva e 
perequativa 

4.005.009,48 2.491.049,00 2.483.049,00 2.483.049,00 Titolo 1 - Spese 
correnti 3.208.012,05 3.083.984,82 3.079.286,91 3.076.028,15 

     
- di cui fondo 
pluriennale vincolato 

 
0,00 0,00 0,00 

Titolo 2 - Trasferimenti 
correnti 97.966,00 97.966,00 97.966,00 97.966,00 

     
Titolo 3 - Entrate 
extratributarie 787.331,00 771.474,72 777.937,20 777.937,20 

     
Titolo 4 - Entrate in 
conto capitale 1.256.280,62 100.768,23 62.402,00 62.402,00 Titolo 2 - Spese in 

conto capitale 2.411.696,23 100.768,23 62.402,00 62.402,00 

     
- di cui fondo 
pluriennale vincolato 

 
0,00 0,00 0,00 

Titolo 5 - Entrate da 
riduzione di attività 
finanziarie 

0,00 0,00 0,00 0,00 
Titolo 3 - Spese per 
incremento di attività 
finanziarie 

0,00 0,00 0,00 0,00 

     
- di cui fondo 
pluriennale vincolato 

 
0,00 0,00 0,00 

Totale entrate finali 
…………… 6.146.587,10 3.461.257,95 3.421.354,20 3.421.354,20 Totale spese finali 

…………… 5.619.708,28 3.184.753,05 3.141.688,91 3.138.430,15 

Titolo 6 - Accensione 
di prestiti 36.525,17 0,00 0,00 0,00 Titolo 4 - Rimborso di 

prestiti 276.504,90 276.504,90 279.665,29 282.924,05 

     
- di cui Fondo 
anticipazioni di liquidità 

 
0,00 0,00 0,00 

Titolo 7 - Anticipazioni 
da istituto 
tesoriere/cassiere 

1.183.532,35 1.183.532,35 1.183.532,35 1.183.532,35 
Titolo 5 - Chiusura 
Anticipazioni da istituto 
tesoriere/cassiere 

1.183.532,35 1.183.532,35 1.183.532,35 1.183.532,35 

Titolo 9 - Entrate per 
conto di terzi e partite 
di giro 

2.597.124,40 2.594.923,26 2.594.923,26 2.594.923,26 
Titolo 7 - Spese per 
conto terzi e partite di 
giro 

2.617.298,44 2.594.923,26 2.594.923,26 2.594.923,26 

Totale titoli 9.963.769,02 7.239.713,56 7.199.809,81 7.199.809,81 Totale titoli 9.697.043,97 7.239.713,56 7.199.809,81 7.199.809,81 

TOTALE 
COMPLESSIVO 

ENTRATE 
9.963.769,02 7.239.713,56 7.199.809,81 7.199.809,81 

TOTALE 
COMPLESSIVO 

SPESE 
9.697.043,97 7.239.713,56 7.199.809,81 7.199.809,81 

Fondo di cassa finale 
presunto 266.725,05 

        
 

Per ulteriori informazioni relative alla situazione economica dell’Ente e al contesto interno si rinvia al 

DUP 2024-2026.  
 

1.2.1 Organigramma dell'Ente 
 

Per quanto riguarda la rappresentazione descrittiva dell’Organigramma dell’Ente si rinvia alla 

Delibera di Giunta Comunale n. 98 del 26/10/2022, in quanto è in corso la revisione della nuova 
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Macrostruttura dell’Ente.  

 

1.2.2 La mappatura dei processi 
 

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

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

pianificare efficacemente le azioni di miglioramento della performance dell'amministrazione pubblica, 

nonché di prevenzione della corruzione. 

 

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

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

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

finalizzati al raggiungimento di obiettivi di valore pubblico. 

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

all'output. 

 

Si riporta di seguito l'analisi della distribuzione dei processi mappati, tenendo conto anche di quelli 

che sono comuni a più di una unita' organizzativa, fra le Aree/Settori di cui è composta la struttura 

organizzativa dell'Ente. 
 
 

Unita' organizzativa Numero processi 

01 - Area Amministrativa 230 
02 - Area Economico - Finanziaria 89 

03 - Area Tecnica e Manutezione 248 
04 - Area Vigilanza - Polizia Locale 121 
06 - Organi di Indirizzo politico - amministrativo 53 

07 - Segretario Comunale 7 

08 - TUTTE LE AREE - ATTIVITA' TRASVERSALE 27 
 

Con riferimento alla prevenzione della corruzione appare utile esaminare la distribuzione dei processi 

mappati nelle differenti aree di rischio come evidenziata nella seguente tabella: 

 
 
 

Area di rischio Numero processi 

ARG - A) Acquisizione e gestione del personale (generale) 7 
ARG - B) Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica senza effetto economico diretto 
ed immediato (es. autorizzazioni e concessioni, etc.) 

172 

ARG - C) Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica con effetto economico diretto 
ed immediato (es. erogazione contributi, etc.) 

36 

ARG - D) Contratti pubblici (generale) 47 
ARG - E) Incarichi e nomine (generale) 13 

ARG - F) Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio 72 
ARG - G) Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni 183 
ARG - H) Affari legali e contenzioso (generale) 26 
ARS - I) Smaltimento dei rifiuti (specifica) 10 
ARS - L) Pianificazione urbanistica (specifica) 14 
ARS - M) Controllo circolazione stradale (specifica) 20 
ARS - N) Attivita' funebri e cimiteriali (specifica) 6 
ARS - O) Accesso e Trasparenza (specifica) 8 
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ARS - P) Gestione dati e informazioni, e tutela della privacy (specifica) 83 
ARS - Q) Progettazione (specifica) 7 
ARS - R) Interventi di somma urgenza (specifica) 1 
ARS - S) Agenda Digitale, digitalizzazione e informatizzazione processi (specifica) 20 
ARS - T) Organismi di decentramento e di partecipazione - Aziende pubbliche e enti 
dipendenti, sovvenzionati o sottoposti a vigilanza (specifica) 

3 

ARS - V) Titoli abilitativi edilizi (specifica) 25 
ARS - Z) Amministratori (specifica) 19 

 

Per il dettaglio relativo ai processi mappati si rimanda agli allegati “Contesto interno gestionale - 

Mappatura dei macroprocessi” e “Contesto interno gestionale - Mappatura dei processi con relative 

evidenze - Valutazione e trattamento dei rischi”. 

 
 

2 SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 
 

2.1. Valore pubblico 
 

Come previsto dall'articolo 6 del DM 132/2022, la presente sotto-sezione non è stata predisposta. 

 

Modalità e azioni per l’accessibilità fisica e digitale 

 

Tra gli obiettivi rilevanti per il PIAO, il D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e il Piano-Tipo allegato 

indicano gli obiettivi di accessibilità, fisica e digitale. 

Per accessibilità fisica si intende la capacità delle strutture dell'Ente di consentire a qualsiasi utente, e 

anche a coloro che necessitano di supporti fisici di assistenza (ultrasessantacinquenni, cittadini con 

disabilità, ecc.), di accedere e muoversi autonomamente in ambienti fisici, senza discriminazioni, al 

fine di adempiere agli obblighi di garantire la piena accessibilità fisica. 

Nel BOX che segue sono indicati i dati riferiti alle modalità e alle azioni finalizzate a realizzare la 

piena accessibilità fisica. 

 

Modalità e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilità fisica 

 

Anno Accessibilità fisica 

(descrizione) 

Modalità e Azioni 

(descrizione) 

2024- 2026 Accessibilità agli Uffici Segnaletica - opere di adeguamento 
 

Per accessibilità digitale si intende la capacità dei sistemi informatici dell'Ente di consentire a 

qualsiasi utente, e anche a coloro che necessitano di supporti di assistenza quali tecnologie assistive o 

configurazioni particolari (ultrasessantacinquenni, cittadini con disabilità, ecc.), di accedere ai servizi 

digitali senza discriminazioni. A tale fine, l'Ente definisce e pubblica, secondo le indicazioni di AgID, 

gli obiettivi di accessibilità. 

I dati riferiti alle modalità e alle azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità digitale sono 

indicati nel BOX che segue. 
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Modalità e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilità digitale 

Anno Accessibilità 

digitale 

(descrizione) 

Modalità e Azioni 

(descrizione) 

2024 Sito web istituzionale Sito web e/o app mobili - Adeguamento ai criteri di 
accessibilità 
Sito web e/o app mobili - Miglioramento moduli e formulari 
presenti sul sito/i 
Sito web e/o app mobili - Interventi di tipo adeguativo e/o 
correttivo 
Sito web e/o app mobili - Sviluppo, o rifacimento, del sito/i 
Sito web e/o app mobili - Analisi dell’usabilità 

2024 Formazione Formazione - Aspetti tecnici 
Formazione - Aspetti normativi 

2024 Postazioni di lavoro Organizzazione del lavoro - Miglioramento dell'iter di 
pubblicazione su web e ruoli redazionali 
Organizzazione del lavoro - Attuazione specifiche tecniche 

2024 Sito intranet Sito web e/o app mobili - Interventi di tipo adeguativo e/o 
correttivo 

2024 Formazione Formazione - Aspetti normativi 

2024 Siti web tematici Sito web e/o app mobili - Analisi dell’usabilità 

 
 

2.2 Performance 
 

Come previsto dall'articolo 6 del DM 132/2022, la presente sotto-sezione non è stata predisposta, ma 

si riportano in allegato gli obiettivi di Performance individuale e organizzativa per l’annualità 2024. 
 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 
 

2.3.1 Soggetti, compiti e responsabilità della strategia di prevenzione della 

corruzione 
 

I soggetti che concorrono alla strategia di prevenzione della corruzione all'interno 

dell'Amministrazione e i relativi compiti e funzioni sono i seguenti. 

 

SOGGETTI COMPITI RESPONSABILITA' 

Giunta Comunale Organo di indirizzo politico cui 

competono la definizione degli 

obiettivi in materia di prevenzione 

della corruzione e trasparenza, che 

costituiscono contenuto necessario e 

parte integrante dei documenti di 

programmazione strategico – 

gestionale, nonché entro il 31 

gennaio di ogni anno, l'adozione 

iniziale ed i successivi aggiornamenti 

del PTPCT 

Ai sensi dell'art. 19, comma 5, lett. b), del 

D.L. 90/2014, convertito in legge 

114/2014, l'organo deputato all'adozione 

della programmazione per la gestione dei 

rischi corruttivi e della trasparenza, oltre 

che per la mancata approvazione e 

pubblicazione del piano nei termini 

previsti dalla norma ha responsabilita' in 

caso di assenza di elementi minimi della 

sezione 
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Responsabile della 

Prevenzione della 

Corruzione e della 

Trasparenza 

Il Responsabile della Prevenzione 

della Corruzione e Trasparenza Avv. 

Davide D’Aloisio nominato con 

decreto del Sindaco n. 6 del 

15/01/2024, il quale assume diversi

 ruoli all'interno 

dell'amministrazione e per ciascuno 

di essi svolge i seguenti compiti: 

in materia di prevenzione della 

corruzione: 

obbligo di vigilanza del RPCT 

sull'attuazione, da parte di tutti i 

destinatari, delle misure di 

prevenzione del rischio contenute nel 

Piano; 

obbligo di segnalare all'organo di 

indirizzo e all'Organismo di 

valutazione le disfunzioni inerenti 

all'attuazione delle misure in materia 

di prevenzione della corruzione e di 

trasparenza; 

obbligo di indicare agli uffici 

competenti all'esercizio 

dell'azione disciplinare i nominativi 

dei dipendenti che non hanno  attuato 

correttamente le misure in materia di 

prevenzione della corruzione e di 

trasparenza (art. 1, co. 7, l. 

190/2012). 

in materia di trasparenza: 

svolgere stabilmente un'attivita' di 

monitoraggio sull'adempimento da 

parte dell'amministrazione degli 

obblighi di pubblicazione; 

segnalare gli inadempimenti rilevati 

in sede di monitoraggio dello stato di 

pubblicazione delle informazioni e 

dei dati ai sensi del D.lgs. n. 3/2013; 

ricevere e trattare le richieste di 

riesame in caso di diniego totale o 

parziale dell'accesso o di mancata 

risposta con riferimento all'accesso 

civico generalizzato. 

in materia di whistleblowing: 

ricevere e prendere in carico le 

segnalazioni; 

porre in essere gli atti necessari ad 

una prima attivita' di verifica e di 

analisi delle segnalazioni ricevute. 

in materia di inconferibilita' e 

incompatibilita': 

Ai sensi dell'art. 1, comma 8, della legge 

190/2012, come modificata ed integrata 

dal D.lgs. 97/2016, “la mancata 

predisposizione del piano e la mancata 

adozione delle procedure per la selezione 

e la formazione dei dipendenti 

costituiscono elementi di valutazione 

della responsabilita' dirigenziale”; 

ai sensi dell'art. 1, comma 12, della legge 

190/2012, come modificata ed integrata 

dal D.lgs. 97/2016, il Responsabile della 

Prevenzione “In caso di commissione, 

all'interno dell'amministrazione, di un 

reato di corruzione accertato con sentenza 

passata in giudicato, risponde ai sensi 

dell'art. 21 del decreto legislativo 30 

marzo 2001, n. 165, e successive 

modificazioni, nonché sul piano 

disciplinare, oltre che per il danno 

erariale e all'immagine della pubblica 

amministrazione, salvo che provi tutte le 

seguenti circostanze: 

di aver predisposto, prima della 

commissione del fatto, il piano di cui al 

comma 5 e di aver osservato le 

prescrizioni di cui ai commi 9 e 10 

dell'art. 1 della Legge n. 190/2012; 

di aver vigilato sul funzionamento e 

sull'osservanza del piano”. 

Ai sensi dell'art. 1 comma 14, della legge 

190/2012, come modificata ed integrata 

dal D.lgs. 97/2016, “In caso di ripetute 

violazioni delle misure di prevenzione 

previste dal Piano, il responsabile 

individuato ai sensi del comma 7 del 

presente articolo risponde ai sensi 

dell'articolo 21 del decreto legislativo 30 

marzo 2001, n. 165, e successive 

modificazioni, nonché, per omesso 

controllo, sul piano disciplinare, salvo 

che provi di avere comunicato agli uffici 

le misure da adottare e le relative 

modalita' e di avere vigilato 

sull'osservanza del Piano.”. 

La responsabilita' è esclusa ove 

l'inadempimento degli obblighi posti a 

suo carico sia dipeso da causa non 

imputabile al Responsabile della 

Prevenzione. 
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capacita' di intervento, anche 

sanzionatorio, ai fini 

dell'accertamento delle 

responsabilita' soggettive e, per i soli 

casi di inconferibilita', 

dell'applicazione di misure 

interdittive; 

segnalazione di violazione delle 

norme in materia di inconferibilita' 

ed incompatibilita' all'ANAC. 

in materia di AUSA: 

sollecitare l'individuazione del 

soggetto preposto all'iscrizione e 

all'aggiornamento dei dati e a 

indicarne il nome all'interno del 

PTPCT. 

Responsabile 

dell'Anagrafe della 

Stazione 

Appaltante 

(RASA) 

Il Responsabile dell'Anagrafe della 

Stazione Appaltante Arch. Bisolina 

Saltarelli, nominato con decreto del 

Sindaco n. 3 del 08/01/2024, il quale 

cura l'inserimento e aggiornamento 

della BDNCP presso l'ANAC dei 

dati relativi all'anagrafica della 

stazione appaltante, della 

classificazione della stessa e 

dell'articolazione in centri di costo. 

Con riferimento alle rispettive 

competenze, la violazione delle misure di 

prevenzione e degli obblighi di 

collaborazione ed informazione e 

segnalazione previste dal presente Piano 

e nel Programma Triennale per la 

Trasparenza e l'Integrita' e delle regole di 

condotta previste nei Codici di 

Comportamento da parte dei dipendenti 

dell'Ente è fonte di responsabilita' 

disciplinare, alla quale si aggiunge, per i 

dirigenti, la responsabilita' dirigenziale. 

Alle violazioni di natura disciplinare si 

applicano, nel rispetto dei principi di 

gradualita' e proporzionalita', le sanzioni 

previste dai CCNL e dai Contratti 

Integrativi con riferimento a ciascuna 

categoria. 

Dirigenti Svolgono attivita' informativa nei 

confronti del responsabile e 

dell'autorita' giudiziaria (art. 16 d.lgs. 

n. 165 del 2001; art. 20 D.P.R. n. 3 

del 1957; art. 1, comma 3, L. n. 20 

del 1994; art. 331 c.p.p.); 

partecipano al processo di gestione 

del rischio; 

propongono le misure di prevenzione 

(art. 16 d.lgs. n. 165 del 2001); 

assicurano l'osservanza del Codice di 

comportamento e verificano le 

ipotesi di violazione; 

adottano le misure gestionali, quali 

l'avvio di procedimenti disciplinari, 

la sospensione e,  ove possibile, la 

rotazione del personale (artt. 16 e 55 

bis d.lgs. n. 165 del 2001); 

osservano le misure contenute nel 

PTPCT (art. 1, comma 14, della L. n. 

190 del 2012); 

provvedono al monitoraggio delle 

attivita' nell'ambito delle quali è più 
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elevato il rischio di corruzione svolte 

dall'ufficio a cui sono preposti; 

suggeriscono le azioni correttive per 

le attivita' più esposte a rischio. 

Titolari di 

Posizione 

Organizzativa (PO) 

– Elevata 

Qualificazione 

 

Danno comunicazione al 

Responsabile della prevenzione della 

corruzione e della trasparenza di 

fatti, attivita' o atti, che si pongano in 

contrasto con le direttive in materia 

di prevenzione della corruzione e 

trasparenza. 

Garantiscono il tempestivo e regolare 

flusso delle informazioni da 

pubblicare ai fini del rispetto degli 

obblighi di legge in materia di 

trasparenza e pubblicita'. 

Partecipano al processo di gestione 

dei rischi corruttivi. 

Applicano e fanno applicare, da parte 

di tutti i dipendenti assegnati alla 

propria responsabilita', le 

disposizioni in materia di 

prevenzione della corruzione e 

trasparenza amministrativa. 

Propongono eventuali azioni 

migliorative delle misure di 

prevenzione della corruzione. 

Adottano o propongono l'adozione di 

misure gestionali, quali l'avvio di 

procedimenti disciplinari, la 

sospensione e rotazione del 

personale. 

I dipendenti Partecipano al processo di 

valutazione e gestione del rischio in 

sede di definizione delle misure di 

prevenzione della corruzione. 

Osservano le misure di prevenzione 

della corruzione e di trasparenza 

contenute nella presente sezione del 

PIAO. 

Osservano le disposizioni del Codice 

di comportamento nazionale dei 

dipendenti pubblici e del codice di 

comportamento integrativo 

dell'Amministrazione con particolare 

riferimento alla segnalazione di casi 

personali di conflitto di interessi. 

Partecipano alle attivita' di 

formazione in materia di prevenzione 
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della corruzione e trasparenza 

organizzate dall'Amministrazione. 

Segnalano le situazioni di illecito al 

Responsabile della Prevenzione della 

Corruzione o all'U.P.D. 

Collaboratori 

esterni 

Per quanto compatibile, osservano le 

misure di prevenzione della 

corruzione contenute nella presente 

sezione del PIAO. 

Per quanto compatibile, osservano le 

disposizioni del Codice di 

comportamento Nazionale e del 

Codice di comportamento integrativo 

dell'Amministrazione segnalando le 

situazioni di illecito. 

 

 
 

Partecipano inoltre alla realizzazione della strategia di prevenzione della corruzione e trasparenza 

dell'Amministrazione i seguenti soggetti con un ruolo consultivo, di monitoraggio, verifica e sanzione. 

 

SOGGETTI COMPITI 

Consiglio Comunale Organo di indirizzo politico cui competono la definizione degli obiettivi strategici in 

materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, che costituiscono contenuto 

necessario e parte integrante dei documenti di programmazione strategico – gestionale 

Nucleo di 

valutazione (NIV) 

Partecipa al processo di gestione del rischio; 

considera i rischi e le azioni inerenti la prevenzione della corruzione nello svolgimento 

dei compiti ad essi attribuiti; 

svolge compiti propri connessi all'attivita' anticorruzione nel settore della trasparenza 

amministrativa (artt. 43 e 44 d.lgs. n. 33 del 2013); 

esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato dall'Amministrazione 

comunale (art. 54, comma 5, d.lgs. n. 165 del 2001); 

verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della corruzione da parte dei 

Dirigenti ai fini della corresponsione della indennita' di risultato; 

verifica coerenza dei piani triennali per la prevenzione della corruzione con gli obiettivi

 stabiliti nei documenti di programmazione strategico 

- gestionale, anche ai fini della validazione della Relazione sulla performance; 

verifica i contenuti della Relazione sulla performance in rapporto agli obiettivi inerenti

 alla prevenzione della corruzione e alla trasparenza, potendo 

chiedere, inoltre, al Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza 

le informazioni e i documenti necessari per lo svolgimento del controllo e potendo 

effettuare audizioni di dipendenti; 

riferisce all'ANAC sullo stato di attuazione delle misure di prevenzione 

della corruzione e della trasparenza. 
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Revisore dei conti Analizza e valuta, nelle attivita' di propria competenza, e nello svolgimento dei compiti 

ad esso attribuiti, le azioni inerenti la prevenzione della corruzione ed i rischi connessi, 

riferendone al Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza. 

Esprime pareri obbligatori sugli atti di rilevanza economico-finanziaria di natura 

programmatica. 

Ufficio 

Procedimenti 

disciplinari (U.P.D.) 

Svolge i procedimenti disciplinari nell'ambito della propria competenza. 

Provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell'autorita' giudiziaria. 

Propone l'aggiornamento del Codice di comportamento. 

 

2.3.2 Sistema di gestione del rischio 
 

La definizione del livello di esposizione al rischio di eventi corruttivi dei processi è importante al fine 

di individuare quelli su cui concentrare l'attenzione per la progettazione o per il rafforzamento delle 

misure di trattamento del rischio e guidare l'attivita' di monitoraggio da parte del RPCT. 

 

Il Comune di Pescasseroli in base alle indicazioni contenute nell’Allegato 1 al PNA 2019 ha 

provveduto ad elaborare una metodologia qualitativa per l'individuazione e la stima del rischio. 

Al fine di applicare la metodologia elaborata, al catalogo dei processi dell'Ente, si è operato secondo 

le seguenti fasi: 

 

Misurazione del valore di ciascuna delle variabili proposte, sia attraverso l'utilizzo di dati oggettivi 

(dati giudiziari), sia attraverso la misurazione di dati di natura soggettiva, rilevati attraverso 

valutazioni espresse dai responsabili dei singoli processi mediante l'utilizzo di una scala di misura 

uniforme di tipo ordinale. 

Definizione del valore sintetico degli indicatori attraverso l'aggregazione delle valutazioni espresse 

per le singole variabili. 

Attribuzione di un livello di rischiosita' a ciascun processo. 

 

All'esito dell'attivita' sopra descritta si riportano di seguito alcune informazioni sintetiche circa i 

risultati della ponderazione dei rischi dei diversi processi rispetto alle aree di rischio in cui sono 

collocati, classificati secondo la scala di valutazione del rischio definita. 

 

 
 
 

Area di rischio 

Livello di Rischio 

Molto 

Alto 
Alto Medio Basso Trascurabile 

ARG - A) Acquisizione e gestione del 
personale (generale) 

0 5 2 0 0 

ARG - B) Provvedimenti ampliativi della 
sfera giuridica senza effetto economico 
diretto ed immediato (es. autorizzazioni e 
concessioni, etc.) 

0 164 8 0 0 

ARG - C) Provvedimenti ampliativi della 
sfera giuridica con effetto economico 
diretto ed immediato (es. erogazione 

0 32 3 1 0 
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contributi, etc.) 
ARG - D) Contratti pubblici (generale) 0 28 19 0 0 
ARG - E) Incarichi e nomine (generale) 0 4 4 5 0 
ARG - F) Gestione delle entrate, delle 
spese e del patrimonio 

0 50 16 6 0 

ARG - G) Controlli, verifiche, ispezioni e 
sanzioni 

0 93 87 3 0 

ARG - H) Affari legali e contenzioso 
(generale) 

0 12 13 1 0 

ARS - I) Smaltimento dei rifiuti (specifica) 0 10 0 0 0 
ARS - L) Pianificazione urbanistica 
(specifica) 

0 12 2 0 0 

ARS - M) Controllo circolazione stradale 
(specifica) 

0 3 17 0 0 

ARS - N) Attivita' funebri e cimiteriali 
(specifica) 

0 5 1 0 0 

ARS - O) Accesso e Trasparenza (specifica) 0 0 8 0 0 

ARS - P) Gestione dati e informazioni, e 
tutela della privacy (specifica) 

0 20 62 1 0 

ARS - Q) Progettazione (specifica) 0 5 2 0 0 
ARS - R) Interventi di somma urgenza 
(specifica) 

0 1 0 0 0 

ARS - S) Agenda Digitale, digitalizzazione e 
informatizzazione processi (specifica) 

0 2 18 0 0 

ARS - T) Organismi di decentramento e di 
partecipazione - Aziende pubbliche e enti 
dipendenti, sovvenzionati o sottoposti a 
vigilanza (specifica) 

0 0 1 2 0 

ARS - V) Titoli abilitativi edilizi (specifica) 0 25 0 0 0 
ARS - Z) Amministratori (specifica) 0 1 13 5 0 
 

Al fine di completare l'analisi dei rischi, appare utile evidenziare la distribuzione degli stessi fra le 

diverse Unita' organizzative in cui è articolato l'Ente. 

 
 
 

Area/Settore 

Livello di Rischio 

Molto Alto Alto Medio Basso Trascurabile 

01 - Area Amministrativa 0 56 172 2 0 
02 - Area Economico - Finanziaria 0 80 9 0 0 
03 - Area Tecnica e Manutenzione 0 242 6 0 0 
04 - Area Vigilanza - Polizia Locale 0 80 39 2 0 
06 - Organi di Indirizzo politico - 
amministrativo 

0 11 25 17 0 

07 - Segretario Comunale 0 2 5 0 0 
08 - TUTTE LE AREE - ATTIVITA' 
TRASVERSALE 

0 2 22 3 0 

 
Si rimanda all'Allegato Testo Sezione 2.3 – Gestione rischi corruttivi e trasparenza del presente Piano 

per tutti i dettagli in merito alla metodologia utilizzata per l'individuazione e la stima del rischio e dei 
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valori dei diversi parametri di ponderazione per ciascun processo. 

 

2.3.3 Gli obiettivi per la prevenzione della corruzione e la trasparenza 
 

La fase di identificazione e progettazione delle misure di prevenzione è finalizzata alla individuazione 

degli interventi organizzativi volti a ridurre o neutralizzare il rischio di corruzione, sulla base delle 

priorita' emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi. 

 

La programmazione delle misure “generali” di prevenzione della corruzione e trasparenza, le azioni e 

gli indicatori sono riportati nell' Allegato “Elenco misure generali”. 
 

2.3.4 Monitoraggio sull'idoneita' e attuazione delle misure di prevenzione della 

corruzione 
 

In attuazione degli indirizzi contenuti nel PNA, si procedera' al monitoraggio dell'implementazione 

delle misure contenute nel presente piano per prevenire/contrastare i fenomeni di corruzione 

attraverso la definizione di un sistema di reportistica che consenta al RPCT di poter osservare 

costantemente l'andamento dei lavori e di intraprendere le iniziative più adeguate in caso di 

scostamenti. 

 

Concorrono a garantire l'azione di monitoraggio, oltre al RPCT, i Dirigenti, limitatamente alle 

strutture ricomprese nell'area di rispettiva pertinenza e l'Organismo di valutazione, nell'ambito dei 

propri compiti di vigilanza. 

Al fine di garantire l'efficace attuazione e l'adeguatezza del Piano e delle relative misure si intende 

implementare un processo di monitoraggio annuale. 

Dell'attivita' di monitoraggio si dara' conto nella Relazione predisposta dal RPCT entro il 15 dicembre 

di ogni anno o diversa scadenza stabilita dall'ANAC. 

 

 

2.3.5 Programmazione della trasparenza 
 

Alla corretta attuazione delle disposizioni in materia di trasparenza concorrono il Responsabile della 

prevenzione della corruzione e della trasparenza e tutte le strutture dell'Amministrazione attraverso i 

rispettivi Dirigenti. 

 

Nella tabella di cui all'Allegato Obblighi di pubblicazione - Flussi attivita' trasparenza con indicazione 

responsabili trasmissione e pubblicazione del presente Piano, sono riportati i flussi informativi 

necessari a garantire l'individuazione/elaborazione, la trasmissione e la pubblicazione dei dati nonché 

il sistema di monitoraggio sull'attuazione degli stessi. 
 

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

Livelli di responsabilita' organizzativa, fasce per la gradazione delle posizioni 

dirigenziali e simili 
 

I livelli di responsabilita' organizzativa, le fasce i profili di ruolo nonche' l'ampiezza media delle unita' 

organizzative sono contenute nella seguente tabella: 
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Unita' 

organizzati

va 

Livelli 

responsabilita' 

organizzativa 

N. Fasce di 

gradazione 

posizioni 

dirigenziali/PO 

Rappresentazione profili di 

ruolo come da LG art.6 

ter,c.1 D.Lgs. 165/2001 

(nuovi profili professionali 

anche per sostenere la 

transizione digitale ed 

ecologica) 

Nr. dipendenti al 31.12 

anno precedente 

Area 
Amministra
tiva 

Responsabile 
Elevata 
Qualificazione 

Il numero delle 
fasce di 
gradazione delle 
Elevate 
qualificazioni e' 
contenuto nel 
sistema di 
pesatura 

Area degli ISTRUTTORI 
Area dei FUNZIONARI ED 
ELEVATA QUALIFICAZIONE 

5 

Area 
Finanziaria 

Responsabile 
Elevata 
Qualificazione 

Il numero delle 
fasce di 
gradazione delle 
Elevate 
qualificazioni e' 
contenuto nel 
sistema di 
pesatura 

Area degli ISTRUTTORI 2 

Area 
Tecnica 

Responsabile 
Elevata 
Qualificazione 

Il numero delle 
fasce di 
gradazione delle 
Elevate 
qualificazioni e' 
contenuto nel 
sistema di 
pesatura 

Area degli OPERATORI 
Area degli OPERATORI 
ESPERTI 
Area degli ISTRUTTORI 

5 

Area 
Vigilanza 

Responsabile 
Elevata 
Qualificazione 

Il numero delle 
fasce di 
gradazione delle 
Elevate 
qualificazioni e' 
contenuto nel 
sistema di 
pesatura 

Area degli ISTRUTTORI 2 

Segretario 
Comunale 

Segretario 
comunale 

FASCIA B In sostituzione Vice 
Segretario Comunale  
Avv. Davide D’Aloisio 

 

 

 

3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere 
 

L'uguaglianza di genere è una questione di grande importanza nella pubblica amministrazione, e per 

questo motivo in base agli obiettivi indicati dall'articolo 5 del DL n. 36/2022 convertito in Legge n. 

79/2022 il Ministero per la Pubblica Amministrazione e il Ministero per le Pari Opportunita' e la 

Famiglia hanno elaborato delle linee guida per supportare le PA nel creare un ambiente di lavoro più 
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inclusivo e rispettoso della parita' di genere. 

 

Il Comune di Pescasseroli ha provveduto a richiedere il prescritto parere di competenza al Consigliere 

di Parita' della Provincia di L’Aquila sull’ultimo Piano approvato 2022/2024. 

 

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute di genere 

dell'amministrazione. 

 

E' necessario però sottolineare come le variazioni annuali che si registrano non sono conseguenti a 

strategie finalizzate a raggiungere tale obiettivo bensì risentono di fattori esterni dalla volontà 

dell'Ente, come per esempio quelli culturali, l'esito di concorsi, scelte personali dei singoli dipendenti 

ecc. 

 

La programmazione potra' essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai 

mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 

 

Premessa 
 

Il Piano di Azioni Positive è un documento programmatico mirato ad introdurre azioni positive 

all’interno del contesto organizzativo e di lavoro che esplica chiaramente gli obiettivi, i tempi, i 

risultati attesi e le risorse disponibili per realizzare progetti mirati a riequilibrare le situazioni di 

disequità di condizioni fra uomini e donne che lavorano all’interno di un ente. 

L'articolo 42 del D.Lgs.11 aprile 2006, n. 198, definisce le "azioni positive" quali "misure volte alla 

rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità (...) dirette a 

favorire l'occupazione femminile e a realizzare l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel 

lavoro". 

Tali misure debbono essere articolate in piani, aventi durata triennale, predisposti, ai sensi 

dell’articolo 48 del medesimo provvedimento legislativo, da ogni Amministrazione. 

Le azioni positive rappresentano misure temporanee speciali che, in deroga al principio di 

uguaglianza formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità 

tra uomini e donne. Sono misure "speciali" - in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che 

intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia 

indiretta - e "temporanee" in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento. 

La strategia delle azioni positive è rivolta alla rimozione di quei fattori che direttamente o 

indirettamente determinano situazioni di squilibrio in termini di opportunità attraverso l’introduzione 

di meccanismi che pongano rimedio agli effetti sfavorevoli di queste dinamiche, compensando gli 

svantaggi e consentendo concretamente l'accesso ai diritti. 

In tal senso si evidenzia la stretta correlazione posta in essere dal decreto legislativo n. 150/2009 tra 

la pianificazione della performance, la pianificazione nell'ambito della trasparenza e integrità e 

quella concernente le pari opportunità, che vanno opportunamente connesse ed integrate al fine di 

poter essere adeguatamente utilizzate. 

Le azioni positive devono essere quindi considerate come la declinazione concreta di quel processo, 

già avviato, di costante riduzione delle disparità di genere in ambito lavorativo. 

La stessa rapidità di tale processo, e la continua evoluzione dei fattori socio-economici sottesi alle 

politiche delle pari opportunità, richiedono una particolare e costante attenzione all’attività di 

verifica circa la realizzazione delle azioni positive e alla opportunità di procedere ad eventuali 

correzioni in costanza del piano. 

Il presente Piano di Azioni Positive 2022-2024 si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal 

Comune di PESCASSEROLI per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità e si pone in 

continuità con il precedente Piano. 

Con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive l’Amministrazione Comunale favorisce, come 
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già fatto negli ultimi anni, l’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunità nelle 

condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle 

lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento: 

1. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e di 

miglioramento; 

2. studi e analisi quantitative e qualitative sulle condizioni delle donne per settore professionale; 
3. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, anche 

attraverso l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche; 

4. analisi degli orari e delle formule di flessibilità esistenti, con particolare riguardo all’attuazione 

della modalità di lavoro agile, come definita in sede nazionale; 

5. facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifiche 

situazioni di disagio; 

6. promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunità; 

7. tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni; 

8. collaborazione con il CUG, che proporrà all’ente le esigenze e le azioni specifiche che ritiene di 

avviare. 

Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di 

servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni 

economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di 

pari opportunità al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle 

professionali. 

 

3.1.2 L’organico del Comune 
 

Il piano triennale delle azioni positive del Comune di PESCASSEROLI non può prescindere dalla 

situazione dell’organico del Comune la cui situazione è la seguente: 

Dipendenti al 31.12.2021: n. 12 di cui 6 donne e 6 uomini  

Posizioni Organizzative: n. 4 di cui 2 uomini 

3.1.3 DISTRIBUZIONE DEI DIPENDENTI NELLE AREE ORGANIZZATIVE PER GENERE 

DONNE UOMINI TOTALE 
Area Amministrativa 2 1 3 

Area Finanziaria 2 0 2 

Area Tecnica 1 4 5 

Area Polizia municipale 1 1 2 

Ripartizione del personale per categorie e livelli di inquadramento: 

CATEGORIA UOMINI DONNE TOTALE CAT. 

D 2 2 4 

CAT. C 4 2 6 
CAT. B 0 1 1 

CAT. A 0 1 1 

TOTALE 6 6 12 

Dalle tabelle sopra riportate emerge che le donne, su cui gravitano tradizionalmente in misura 

predominante gli impegni di cura familiare, rappresentano il 50% del personale dell’ente e impone la 

promozione di politiche di organizzazione e gestione del personale al passo con il quadro di sostegno 

sociale ed economico in cui si muovono tutti i dipendenti e le loro famiglie. 

L’attenzione alle politiche di genere è quindi particolarmente dedicata alle donne, in quanto, 

rappresentano i beneficiari – diretti o indiretti – di tutti gli obiettivi previsti. 

Il tema dello smart working, divenuto fondamentale in occasione della difficile condizione sociale e 

lavorativa che ha caratterizzato l’anno 2020, si è già trasformata nella principale azione di sostegno 



 
 

 
 

24 

alla famiglia e alle persone in condizioni di fragilità e caratterizzerà, di conseguenza il presente piano 

nonché il redigendo PIAO. 

In ogni caso, indipendentemente dal genere, le azioni saranno rivolte a quei lavoratori che si fanno 

carico dei principali oneri familiari, anche sulla base delle segnalazioni che provengono dai 

dipendenti: 

Il piano delle azioni positive sarà quindi orientato a presidiare l’uguaglianza delle opportunità offerte 

alle donne e agli uomini nell’ambiente di lavoro, e a promuovere politiche di conciliazione delle 

responsabilità professionali e familiari, coerentemente con la linea già tracciata dalle amministrazioni 

che si sono avvicendate in questo ente, consolidando quanto già attuato. 

 

3.1.4 Obiettivi 

Nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, in un’ottica di continuità, il Comune 

si ispira ai seguenti principi: 

a) Garantire pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari occasioni 

favorevoli; 

b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire l’uguaglianza delle opportunità. In questa 

ottica, gli obiettivi da perseguire nel triennio sono: 

1) tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari libertà e dignità della 

persona dei lavoratori; 

2) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da 

relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti; 

3) ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, garantendo 

condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o mobbizzanti; 

4) intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le pari opportunità 

nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto delle condizioni 

specifiche di uomini e donne; 

5) rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunità di 

lavoro e nel lavoro fra uomini e donne; 

6) offrire opportunità di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera soprattutto 

nelle posizioni lavorative medio-alte; 

7) favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e familiari; 
8) sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione. 

In particolare, nel triennio, confermando quanto già stabilito negli scorsi anni, si considerano più 

rilevanti i seguenti obiettivi: 
 

3.1.5 Obiettivo: ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO 

Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, attraverso azioni 

che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini 

e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle 

condizioni e del tempo di lavoro. 

Promuovere pari opportunità fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una 

soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche 

per problematiche non solo legate alla genitorialità. 

Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo di 

tempi più flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione 

dei tempi di lavoro. 

 

 

L’Amministrazione intende promuovere la tipologia di telelavoro e di lavoro flessibile tra i propri 

dipendenti afferenti ad ogni area organizzativa e compatibilmente con le specificità dei servizi di 
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appartenenza nell’arco del prossimo triennio, periodo di vigenza del presente piano. 

 

3.1.6 ORARIO FLESSIBILE - È stato, altresì, confermato con il Disciplinare relativo alle modalità 
di gestione delle presenze e assenze del personale dipendente l’orario di lavoro flessibile (art.8 del 

disciplinare), già attuato da lungo periodo nell’ente. 

Esso prevede che “Al personale dipendente in servizio, purché non incida sugli orari di apertura al 

pubblico e sulla fascia oraria in cui deve essere garantita la presenza di un numero adeguato di 

dipendenti per consentire una ottimale e funzionale erogazione del servizio, è concessa una 

flessibilità oraria, ovvero la possibilità di posticipare l’orario di inizio e/o anticipare l’orario di 

uscita, fermo restando il completamento della prestazione di 36 ore settimanali, come segue: Mattino: 

Entrata dalle ore 7,00 alle ore 8,30 e uscita dalle ore 13,00 alle ore 14,30. 

Pomeriggio: Entrata dalle ore 13,30 alle ore 15,00 e uscita dalle ore 17,00 alle ore 18,30” 
Questa tipologia di orario è stata destinata nello specifico al personale amministrativo afferente alle 

diverse aree dell’ente, che ha rappresentato il proprio apprezzamento in tal senso, potendo 

autogestirsi in base ad esigenze individuali, nell’ambito del range temporale stabilito. 

Inoltre, misure particolari e più favorevoli sono state rivolte alle dipendenti e ai dipendenti che si 

trovino in una delle seguenti condizioni: 

A - dipendenti portatori di handicap, in situazioni di gravità accertata ai sensi della Legge 5.2.1992, 
n. 104 (qualora non usufruiscano dei permessi previsti dall'art. 39 della citata Legge n. 104/1992); 

B - dipendenti che devono assistere il coniuge/convivente/unito civilmente, i figli, gli ascendenti, i 

suoceri, i fratelli o conviventi non autosufficienti, anche temporaneamente; 

C - dipendenti che svolgono attività di volontariato a favore delle organizzazioni iscritte nel registro 

regionale di cui all'art. 6 della Legge 11.8.1991 n. 266, che operino nel campo socio sanitario, 

ambientale, ecologico e della protezione civile; 

D - dipendenti che si trovino in altre particolari documentate circostanze comprese quelle di chi ha 

figli in età prescolare o frequentanti la scuola primaria. 

3.1.7 SMART-WORKING/SCREENING/CONGEDI COVID 19 

L’anno 2020 ha posto tutte le Pubbliche amministrazioni dinanzi ad una serie di complesse sfide, tra 

queste la necessità di coordinare l’attività lavorativa ordinaria e straordinaria con forme anche 

stringenti di distanziamento sociale. L’emergenza epidemiologica da Covid-19 ha rappresentato un 

catalizzatore ed acceleratore delle forme di Lavoro Agile. 

Con Circolare n. 2 del 27 febbraio 2020, al fine di contemperare l’interesse alla salute pubblica con  

quello alla continuità dell’azione amministrativa e nell’esercizio dei poteri datoriali, l’Ente ha 

concepito modalità flessibili di svolgimento della prestazione lavorativa ed individuato forme 

semplificate e temporanee di accesso al lavoro, anticipando in tal modo l’utilizzo del “lavoro agile o 

smart working”, per il periodo di tempo necessario e sufficiente a mitigare il rischio di contagio, 

consentendo ai lavoratori non presenti negli uffici abituali di svolgere ugualmente la propria attività. 

Le misure di contenimento dell’epidemia da Covid-19 di ordine regionale o nazionale hanno portato 

al raggiungimento di alte percentuali di lavoro agile. 

Nell’anno 2021, con l’emergenza sanitaria da Covid-19, l’Ente ha proseguito nell’attuazione dello 

smart working, sia in modalità semplificata, sia stipulando accordi individuali con i dipendenti ai 

sensi della L.81/2017, anche per far fronte negli ultimi mesi dell’anno alle frequenti disposizioni di 

quarantena a cui sono stati sottoposti i dipendenti che avevano avuto contatti con soggetti positivi al 

Covid-19, evitando per quanto possibile di ricorrere all’utilizzo di congedi o altri tipi di permesso, 

qualora non si fossero positivizzati i dipendenti stessi. 

Questo strumento, evoluto dalla situazione emergenziale, oltre che politica di conciliazione, è una 

leva che contribuisce a favorire una maggior autonomia e responsabilità delle persone, orientamento 

ai risultati, fiducia tra responsabili e collaboratori e, quindi, facilitare un cambiamento culturale verso 

organizzazioni più “sostenibili”. Allo scopo è stato previsto un questionario sull’utilizzo di tale 

modalità di lavoro durante il periodo emergenziale e sulle problematiche riscontrate, anche al fine di 
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migliorare tale modalità di lavoro nel suo futuro uso ordinario. 

 

3.1.8 Obiettivo: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 

Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che 

femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera 

incentivi e progressioni economiche. 

Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance 

dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 

A tal proposito, sono stati contrattati in delegazione trattante criteri e importi da destinare 

all’incentivazione del personale dipendente dell’ente, impiegati tra l’altro per progressioni 

orizzontali all’interno della categoria (nell’anno 2022 e per indennità riferite a compiti che 

comportino specifiche responsabilità.) 

Quest’ultime risorse, in applicazione di quanto contrattualmente previsto, non possono essere 

riconosciute indiscriminatamente ai lavoratori in base alla categoria o al profilo di appartenenza, né 

essere legate al solo svolgimento dei compiti e delle mansioni ordinariamente previste nell’ambito 

del profilo posseduto dal lavoratore; bensì rappresentano utile strumento per premiare chi è 

maggiormente esposto con la propria attività ad una specifica responsabilità. Si tratta infatti di 

incarichi aventi un certo “spessore”, con contenuti sicuramente significativi e qualificanti, che 

giustificano, secondo criteri di logica e ragionevolezza, un importo della relativa indennità 

aggiuntiva. 

 

3.1.9 Le azioni positive da attuare nel prossimo triennio 

1) Garantire le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 

discriminazioni previsto dal CCNL e dalla normativa vigente; 

2) Nel rispetto degli artt. 7, comma 4 e 57, comma 1, lett. C) del D.Lgs. 165/2001 e del CCNL 

garantire: 

a) la formazione e l’aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere; 
b) adottare modalità organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione di 

lavoratori e lavoratrici in condizioni di pari opportunità e non costituiscano ostacolo alla 

conciliazione fra vita professionale e vita familiare; 

3) attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro dal 

congedo per maternità/paternità. 

 

In particolare, per gli obiettivi più rilevanti: 

3.1.10 ORARI DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO 

Azione positiva 1: Consentire temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro di tutto il 

personale, in presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita 

professionale, determinate da necessità di assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente 

abili ecc. Tali personalizzazioni di orario saranno preventivamente valutate in collaborazione con il 

Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 

contro le discriminazioni e dovranno essere compatibili con le esigenze di funzionalità dei servizi.  
Destinatari 
Dipendenti del Comune 

Soggetti Attuatori Amministrazione e Responsabili di area 

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore 
delle persone che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo 

parentale, anche per poter permettere rientri anticipati. 
Destinatari 

Dipendenti del Comune 
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Soggetti Attuatori Amministrazione e Responsabili di area 

Proposta e verifica Servizio personale anche di concerto con Cug 

Azione positiva 3: favorire la conoscenza di tutte le normative, le circolari interne e le informazioni 
che, a cura dell’Ufficio Personale vengono raccolte nella bacheca del portale del dipendente e a cui 

hanno accesso tutti i dipendenti (sia a tempo indeterminato che determinato) 
Destinatari 

Dipendenti del Comune 

Soggetti Attuatori Amministrazione e Responsabili di area 

Proposta e verifica Servizio personale anche di concerto con Cug 

Azione positiva 4: Potenziare le piattaforme tecnologiche che abilitano il lavoro agile con lo scopo 

di sfruttare le possibilità in termini di riduzione dei costi e miglioramento di produttività e benessere 

collettivo, tenendo conto anche delle differenze di genere e di età, in un’ottica inclusiva, favorendo la 

futura estensione ordinaria massima del lavoro agile e la predisposizione di tale modalità lavorativa 

orientata più al raggiungimento di “risultati” che al mero “tempo di lavoro”, nonché regolamentando 

le nuove necessità emergenti in tema di lavoro agile (diritto alla disconnessione, salute e sicurezza 

sul lavoro). 
Destinatari 

Dipendenti del Comune 

Soggetti Attuatori Amministrazione e Responsabili di area 

Proposta e verifica Servizio personale anche di concerto con Cug 

 

3.1.11 SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che 
maschile. 
Il Comune di PESCASSEROLI si impegna a programmare attività formative che possano consentire 

a tutti i dipendenti, nell’arco del triennio, di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera che 

si potrà concretizzare mediante l’utilizzo del “credito formativo” nell’ambito di eventuali 

progressioni di carriera. Predisporre riunioni di settore con ciascun responsabile al fine di monitorare 

la situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze. I 

percorsi formativi dovranno essere organizzati o programmati tenendo conto dell’articolazione degli 

orari di lavoro, delle sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi 

di famiglia oppure orario di lavoro part time. Programmazione di percorsi di formazione a distanza 

per tutto il personale in modo da sviluppare nuove digital ability trasversali all'interno 

dell'organizzazione, al fine di facilitare e migliorare la collaborazione tra gli uffici e sviluppare in 

modo efficiente il lavoro in modalità agile e aggiornamento professionale in materia di trasparenza e 

corruzione oltre ad approfondimenti nelle normative di nuova emanazione che riguardano in modo 

trasversale i servizi comunali. 
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Destinatari 

Dipendenti del Comune 

Soggetti Attuatori Amministrazione e Responsabili di area 

Proposta e verifica Servizio personale anche di concerto con Cug 

Azione positiva 2: Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e 
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. 
Nel caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori parametri 

valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile. 

Destinatari 
Dipendenti del Comune 

Soggetti Attuatori Amministrazione e Responsabili di area 

Proposta e verifica Servizio personale anche di concerto con Cug 

Azione positiva 3: tutelare l’ambiente di lavoro da disagi, casi di molestie psicofisico, mobbing e 
discriminazioni. 
Il Comune di PESCASSEROLI si impegna a favorire un ambiente di lavoro sano e stimolante che 

incoraggi lo spirito di iniziativa, l’innovazione e le idee di miglioramento. L’Amministrazione inoltre si 

impegna a tutelare il benessere psicologico delle lavoratrici e dei lavoratori garantendo un ambiente di 

lavoro sicuro, condizioni che rispettino la dignità e la libertà di persone e caratterizzato da relazioni 

interpersonali improntante al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti evitando, in 

particolare che si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro determinate da pressioni o 

molestie sessuali, casi di mobbing, atteggiamenti mirati ad avvilire il dipendente anche in forma velata 

e indiretta. 

Destinatari 
Dipendenti del Comune 

Soggetti Attuatori Amministrazione e Responsabili di area 

Proposta e verifica Servizio personale anche di concerto con Cug 

Azione positiva 4: promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari 
opportunità - incentivare l’informazione e la formazione sul tema delle pari opportunità, della 
differenza di genere e contro gli stereotipi. 
L’Ente promuove le pari opportunità tra donne e uomini in condizioni di difficoltà o svantaggio al fine 

di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita 

familiare laddove possano esistere problematiche legate non solo alla genitorialità ma anche ad altri 

fattori, come la cura dei familiari anziani e/o disabili. 

L’ufficio personale raccoglierà le informazioni e la normativa riferita ai permessi relativi all’orario di 

lavoro per favorirne la conoscenza e la fruizione da parte di tutti i dipendenti. 

Destinatari 
Dipendenti del Comune 
Soggetti Attuatori Amministrazione e Responsabili di area 

Proposta e verifica Servizio personale anche di concerto con Cug 

3.1.12 FINANZIAMENTO DELLE AZIONI PREVISTE: 

Le attività e le azioni previste nel presente piano trovano copertura nel bilancio del corrente esercizio e 

degli esercizi pluriennali riferito alla formazione del personale dipendente oltre che in altri specifici 

capitoli di spesa. 

3.1.13 DURATA DEL PIANO 

Il presente piano ha durata triennale 2022-2024. 
I progetti evidenziati sono in continuo divenire, quindi l’attuale rappresentazione è da considerarsi 

sempre “in progress” e aggiornabile ogni anno. 
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Il programma è la concretizzazione delle strategie e delle prospettive di volta in volta individuate e 

comporta rimodulazione degli interventi in seguito ad emersione di nuove opportunità ovvero nuovi 

bisogni o emergenze organizzative. 

Il piano verrà pubblicato all’Albo Pretorio on-line dell’Ente, sul sito istituzionale e inviato a tutti i 

dipendenti, per il tramite del proprio Responsabile di Area. 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del 

personale dipendente e del C.U.G. procedere alla scadenza ad un adeguato aggiornamento. 

3.1.14 MONITORAGGIO E AGGIORNAMENTO 

Nel periodo di vigenza potranno essere apportare le modificazioni e/o integrazioni che si 

renderanno necessarie. 

 

INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 
TARGET 1 

ANNO 2024 
TARGET 2 

ANNO 2025 
 TARGET 3 

ANNO 2026 

Rapporto tra donne e uomini per area o 

categoria giuridica e, dove rilevante, per 

tipologia di incarico 

30% 30% 40% 40% 

Rapporto tra n.  medio di giorni (o ore) 

di formazione fruiti da donne e da 

uomini su base annuale 

30% 30% 40% 40% 

 

3.1.2 Obiettivi per il miglioramento della salute digitale 
 

La digitalizzazione della Pubblica Amministrazione è una sfida importante per il futuro del nostro paese, 

con l'obiettivo di rendere i servizi pubblici più efficienti, accessibili e rispondenti alle esigenze dei 

cittadini e delle imprese. L'Agenzia per l'Italia Digitale ha pubblicato l'edizione 2022-2024 del Piano 

triennale per l'informatica nella PA, che rappresenta un importante strumento per la definizione e 

l'implementazione delle strategie e degli interventi per la digitalizzazione del sistema pubblico. 

 

Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) si inserisce all'interno del programma europeo Next 

Generation (conosciuto anche come Recovery Fund - Fondo per la ripresa) e si articola in 6 Missioni, 

ovvero aree tematiche principali su cui intervenire, individuate in piena coerenza con i 6 pilastri del Next 

Generation EU:  
 

Missione 1: digitalizzazione, innovazione, competitivita'e cultura;  
Missione 2: rivoluzione verde e transizione ecologica;  
Missione 3: infrastrutture per una mobilita' sostenibile;  
Missione 4: istruzione e ricerca;  
Missione 5: inclusione e coesione;  
Missione 6: salute 

 

Le Missioni si articolano in Componenti, aree di intervento che affrontano sfide specifiche, composte a 

loro volta da Investimenti e Riforme: 

 

Per il raggiungimento degli obiettivi nell'ambito della Missione 1- “Digitalizzazione, innovazione, 

competitivita', cultura e turismo l’Ente ha aderito agli avvisi emanati dalla Presidenza del Consiglio dei 

Ministri - Dipartimento per la trasformazione digitale per i seguenti investimenti:  
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Abilitazione al cloud per le PA locali 

Esperienza dei cittadini - Miglioramento della qualita' e dell'utilizzabilita' dei servizi pubblici digitali 

Piattaforma Digitale Nazionale Dati 

Rafforzamento dell'adozione dei servizi della piattaforma PagoPA e dell'applicazione "IO" 

Rafforzamento dell'adozione delle piattaforme nazionali di identita' digitale (SPID, CIE) e 

dell'Anagrafe nazionale (ANPR) 

Digitalizzazione degli avvisi pubblici 

 

La programmazione potra' essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai 

mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 

 

INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 
TARGET 1 

ANNO 2024 
TARGET 2 

ANNO 2025 
TARGET 3 

ANNO 2026 

N. servizi a pagamento che consentono 

uso PagoPA  
20% 20% 30% 50% 

N. servizi disponibili nell'App IO  10% 10% 20% 30% 

N. nuovi servizi accessibili online  10% 10% 20% 30% 

N. accessi nuovo sito internet 20% 20% 30% 50% 

 

 

3.1.3 Obiettivi per il miglioramento della salute finanziaria 
 

La misurazione della salute finanziaria della pubblica amministrazione è un'attivita' importante per 

valutare la stabilita' e la sostenibilita' finanziaria di un ente pubblico e rientra a pieno titolo fra gli 

elementi da prendere in considerazione nel momento in cui si intende valutare il contributo dello stato di 

salute delle risorse di Ente alla realizzazione degli obiettivi di Valore Pubblico. 

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute finanziaria 

dell'amministrazione. 

La programmazione potra' essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai 

mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 

 

INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 
TARGET 1 

ANNO 2024 
TARGET 2 

ANNO 2025 
TARGET 3 

ANNO 2026 

ITP - Indice tempestività dei pagamenti 

residui 
80 60 50 40 

 

3.2 Organizzazione del lavoro agile 
 

La ridotta dimensione dell’Ente non rende necessario prevedere un particolare modello di sviluppo del 

lavoro agile.  

 

Il Comune di ha regolamentato la disciplina in materia di lavoro agile con Delibera di Giunta Comunale 

n. 107 del 26/11/2022. 
 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 
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3.3.1  Obiettivi per il miglioramento della salute professionale – reclutamento del 

personale 
 

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale è lo strumento attraverso cui l'Amministrazione assicura le 

esigenze di funzionalita' e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il funzionamento 

dell'Ente. 

 

INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 
TARGET 1 

ANNO 2024 
TARGET 2 

ANNO 2025 
TARGET 3 

ANNO 2026 

Totale dipendenti 14 14 15 16 

Cessazioni a tempo indeterminato 0 0 2 1 

Assunzioni a tempo indeterminato 

previste 
1 1 2 1 

Cessazioni dal servizio, effettuate sulla 

base della disciplina vigente in 

relazione alle scelte in materia di 

reclutamento, operate sulla base della 

digitalizzazione dei processi, delle 

esternalizzazioni o internalizzazioni o 

dismissioni di servizi, attività o 

funzioni 

1 1 1 1 

Stima dell’evoluzione dei fabbisogni di 

personale in relazione alle scelte in 

materia di reclutamento, operate sulla 

base della digitalizzazione dei processi, 

delle esternalizzazioni o 

internalizzazioni o dismissioni di 

servizi, attività o funzioni 

1 1 1 1 

 

Per il dettaglio rispetto alla normativa in materia di dotazione organica, spesa di personale e piano dei 

fabbisogni, si rimanda agli Allegati 3.3 – Sottosezione Piano triennale dei fabbisogni di personale e al 

Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 2024-2026. 

 

In data 12 aprile 2024, giusto verbale n. 2, la pianificazione del fabbisogno di personale ha ottenuto il 

parere dal Revisore dei conti ai sensi dell'art. 19, comma 8 della L. n. 448/2001, in ordine al rispetto 

della normativa in materia di dotazione organica, spesa del personale e piano dei fabbisogni. 
 

3.3.2 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale - formazione del 

personale 
 

Come previsto dall'articolo 6 del DM 132/2022, la presente sotto-sezione non è stata predisposta. 
 

4 MONITORAGGIO 
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Come previsto dall'articolo 6 del DM 132/2022, la presente sotto-sezione non è stata predisposta. 


