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PREMESSA 

Il nuovo Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO)viene introdotto con la finalità di 
consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 
amministrazioni e una sua semplificazione, nonché assicurare una migliore qualità e trasparenza 
dell’attività amministrativa, 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, 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, snellimento e ottimizzazione 
della programmazione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità 
amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di 
Ripresa e Resilienza. 

Il Piano Integrato di Attività 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  Attività 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 previsioni, entro 30 gg dall’approvazione di questi ultimi. 

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: 

• 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 
didisfunzioniamministrativesignificativeintercorseovverodiaggiornamentiomodifichedegliobiettiv
i 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. 

L’art. 1 c. 1 del DPR n. 81/2022 individua gli adempimenti relativi agli strumenti di 
programmazione che vengono assorbiti dal PIAO. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



DESCRIZIONE DELLE AZIONI E ATTIVITA’ OGGETTO DI PIA NIFICAZIONE E 
PROGRAMMAZIONE 
 
 

 

1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 
Comune di CINQUEFRONDI 
 
Indirizzo: CORSO GIUSEPPE GARIBALDI N. 103 
 
Codice fiscale/Partita IVA:  00008010803 

Telefono: 0966 939120 

Sito internet: www.comune.cinquefrondi.rc.it 
 
PEC: protocollo@pec.comune.cinquefrondi.rc.it 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE, ANTICORRU ZIONE 
 

2.1 VALORE PUBBLICO 
 

In questa sottosezione, l’amministrazione definisce i risultati attesi in termini di obiettivi generali e 
specifici, programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da 
ciascuna amministrazione, le modalità e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare 
la piena accessibilità, fisica e digitale, alle amministrazioni da parte dei cittadini 
ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità, nonché l’elenco delle procedure da 
semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall’Agenda Semplificazione e, per gli 
enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti. 
L’amministrazione, inoltre, esplicita come una selezione delle politiche dell’ente si traduce in 
termini di obiettivi di Valore Pubblico (outcome/impatti), anche con riferimento alle misure di 
benessere equo e sostenibile (Sustainable Development Goals dell’Agenda ONU 2030; indicatori di 
Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e CNEL, che comunque non si applicano agli 
Enti Locali). Si tratta, dunque, di descrivere, in coerenza con i documenti di programmazione 
economica e finanziaria, le strategie per la creazione di Valore Pubblico e i relativi indicatori di 
impatto.  
Partendo infatti dall’attività di Programmazione Strategica ovvero dal Programma di Mandato del 
Sindaco, dalle Missioni e Programmi del Documento Unico di Programmazione, dagli Obiettivi 
annuali affidati alle singole Strutture formalizzati nel PIAO, si arriva fino al monitoraggio dei 
risultati ottenuti attraverso l’analisi dei Servizi Erogati ai Cittadini e delle attività strutturali 
realizzate, consentendo quindi di fotografare la Performance espressa dall’Ente e dalle sue Strutture 
o Articolazioni Organizzative sia nell’anno di riferimento che in ragione del Trend Pluriennale di 
mantenimento del livello quali-quantitativo dei servizi, o di miglioramento, auspicato. 
In questa parte sono riassunte le priorità che l’Ente vuole raggiungere, sono le linee di intervento 
che derivano logicamente dall’analisi effettuata al punto precedente e si ritrovano nel programma 
politico col quale è stato eletto il Sindaco.  
Per ogni priorità strategica bisogna richiamare la situazione iniziale, deve essere definito un 
outcome, cioè un risultato tangibile per i cosiddetti stakeholder (cittadini, imprese o altri portatori 
di interesse) e si deve delineare una linea d’azione.  
Il valore pubblico atteso dell’Ente discende dalle priorità strategiche descritte nelle Missioni e 
Programmi del DUP che a sua volta discendono dal Programma di Mandato del Sindaco, fra le 
priorità strategiche c’è il mantenimento e dove possibile il miglioramento dell’efficacia e 
dell’efficienza dei processi organizzativi e dei servizi resi agli utenti, anche in ragione del 
modificarsi ed evolversi del contesto e delle priorità nazionali. Gli obiettivi annuali e triennali che 
ne discendono sono coerenti con quanto riportato e con la finalità di operare in una ottica di 
completa trasparenza e garanzia di anticorruzione, con una costante attenzione al rispetto degli 
equilibri e dei parametri di deficitarietà strutturale di bilanci 



Valore Pubblico: Il Documento Unico di Programmazione (DUP) per il triennio 2024-2026 è stato 
approvato con delibera di Consiglio n. 32  del 16/12/2023. 

https://www.comune.cinquefrondi.rc.it/cinquefrondi/zf/index.php/trasparenza/index/index/categoria/245 

 

 

2.1.1  BENESSESRE E SOSTENIBILITA’ 
 

Il concetto di valore pubblico a livello locale si ispira alla più ampia idea di benessere e sostenibilità 
diffusa che viene strutturata e analizzata a livello nazionale. 

Il progetto Bes dell’Istituto Nazionale di Statistica (ISTAT) nasce nel 2010 per misurare 
il Benessere equo e sostenibile, con l’obiettivo di valutare il progresso della società non soltanto dal 
punto di vista economico, ma anche sociale e ambientale. A tal fine, i tradizionali indicatori 
economici, primo fra tutti il Pil, sono stati integrati con misure sulla qualità della vita delle persone 
e sull’ambiente. 

A partire dal 2016, agli indicatori e alle analisi sul benessere si affiancano gli indicatori per il 
monitoraggio degli obiettivi dell’Agenda 2030 sullo sviluppo sostenibile, i Sustainable 
Development Goals (SDGs) delle Nazioni Unite, scelti dalla comunità globale grazie a un accordo 
politico tra i diversi attori, per rappresentare i propri valori, priorità e obiettivi. La Commissione 
Statistica delle Nazioni Unite (UNSC) ha definito un quadro di informazione statistica condiviso 
per monitorare il progresso dei singoli Paesi verso gli SDGs, individuando circa 250 indicatori. 

Un ulteriore riferimento per gli indirizzi e obiettivi strategici è rappresentato dal Piano nazionale di 
Ripresa e Resilienza che orienta l’azione dell’amministrazione sempre in un’ottica di valore 
pubblico. Il PNRR si sviluppa intorno a tre assi strategici condivisi a livello europeo, ovvero 
digitalizzazione, transizione ecologica, inclusione sociale, e si articola in 16 Componenti, 
raggruppate in sei Missioni: Digitalizzazione, Innovazione, Competitività, Cultura e Turismo; 
Rivoluzione Verde e Transizione Ecologica; Infrastrutture per una Mobilità Sostenibile; Istruzione e 
Ricerca; Inclusione e Coesione; Salute. 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2.2 PERFORMANCE 
 

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 dlgs 
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 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 vigente, integrato con delibera 
G.C. n. 77 del 28/05/2018, recepisce questi principi con l’obiettivo di promuovere la cultura del 
merito ed 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. 
 
La  programmazione 
 
Il perseguimento delle finalità del Comune avviene attraverso un’attività di programmazione che 
prevede un processo di analisi e valutazione, nel rispetto delle compatibilità economico-finanziarie, 
della possibile evoluzione della gestione dell’Ente e si conclude con la formalizzazione delle 
decisioni politiche e gestionali che danno contenuto ai piani e programmi futuri. Essa rappresenta il 
“contratto” che il governo politico dell’Ente assume nei confronti dei cittadini, i quali devono 
disporre delle informazioni necessarie per valutare gli impegni politici assunti e le decisioni 
conseguenti, il loro onere e, in sede di rendiconto, il grado di mantenimento degli stessi. L’atto 
fondamentale del processo di programmazione è costituito dalle “Linee programmatiche di 
mandato”, che sono comunicate dal Sindaco al Consiglio Comunale nella prima seduta successiva 
alla elezione e costituisce le linee strategiche che l’Amministrazione intende perseguire nel corso 
del proprio mandato.  
 
GLI INDIRIZZI E GLI OBIETTIVI STRATEGICI  
 
Il Comune di Cinquefrondi nella predisposizione del Documento Unico di Programmazione (DUP) 
2024-2026, partendo dagli indirizzi generali di governo relative alle azioni e ai progetti da 
realizzare nel corso del quinquennio di mandato amministrativo 2020-2025 articolate in 9 punti, ha 
individuato i seguenti indirizzi strategici che rappresentano le direttrici fondamentali lungo le quali 
si intende sviluppare nel corso del quinquennio l’azione dell’ente. 
 

 



PUNTI DEL PROGRAMMA DI MANDATO 

1 RELAZIONE DI OPPORTUNITA’ 
LAVORATIVE DI COMMERCIO E DI 
PRODUZIONE 

  

2 SOLIDARIETA’ SOCIALE E LEGALITA' 

  

3 AMBIENTE E RISORSE NATURALI 
TURISMO SOSTENIBILE  

  

4 CULTURA 

  

5 POLITICHE DI GENERE 

  

6 SCUOLA 

  

7 VIABILITA’ 

  

8 AVERE CURA 

  

9 CINQUEFRONDI CRESCE 

  

 

Dagli indirizzi strategici derivano gli obiettivi strategici individuati dall’Amministrazione e le 
corrispondenti missioni di bilancio a cui tali obiettivi si ricollegano e, a seguire, gli obiettivi 
operativi che vengono assegnati alle varie strutture. 

Performance: Si allegano le schede relative agli obiettivi del Piano Triennale della Performance  
2024-2026, con particolare riferimento all’annualità corrente, allegate al presente documento 
(Allegato 1). 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI 
 

La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della 
trasparenza (RPCT) sulla  base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione 
e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190/2012 e del d.lgs 33/2013, 
integrati dal d.lgs 97/2016 e s.m.i., e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli 
specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore. Gli elementi 
essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati 
nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC.  
 
Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, il RPCT propone 
l’aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza secondo 
canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di 
previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA 
vigente, contiene le seguenti analisi che sono schematizzate in tabelle: 

a. Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e 
congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l’amministrazione si 
trova ad operare possano  favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi; 

b. Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua 
struttura organizzativa possano influenzare l’esposizione al rischio corruttivo della stessa; 

c. Mappatura dei processi di lavoro sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione 
della natura e delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi 
corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a 
incrementare il valore pubblico, con particolare riferimento alle aree di rischio già 
individuate dall’ANAC, con l’identificazione dei fattori abilitanti e valutazione dei rischi 
corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti positivo), anche in 
riferimento ai progetti del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e i controlli di 
sull’antiriciclaggio e antiterrorismo, sulla base degli indicatori di anomalia indicati 
dall’Unità di Informazione Finanziaria (UIF); 

d. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi 
corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, che specifiche per 
contenere i rischi corruttivi individuati, anche ai fini dell’antiriciclaggio e l’antiterrorismo. 
Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, 
calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista 
economico e organizzativo. Devono essere privilegiatele misure volte a raggiungere più 
finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità. 
Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione. 

e. Monitoraggio annuale sull’idoneità e sull’attuazione delle misure, con l’analisi dei risultati 
ottenuti. 
 



Anticorruzione: Si ricorda che l’RPCT è il Segretario Generale ed è stato nominato con 
provvedimento n. 7 del 03/04/2023, che il Codice di Comportamento dell’Ente è stato approvato con 
delibera di Giunta n. 156 del 30/12/2013  

https://www.comune.cinquefrondi.rc.it/cinquefrondi/zf/index.php/atti-generali/index/dettaglio-
atto/atto/3 

Si allega il PTPCT 2024/2026 approvato con deliberazione G.C. n. 14 del 30/01/2024 contenente le 
schede relative alla mappatura dei processi, alla valutazione e trattamento del rischio del Piano di 
Triennale della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza per il triennio 2024-2026 (Allegato 2). 
 

 
 

2.3.1 ANALISI CONTESTO ESTERNO 
 
 

Al fine di procedere all'aggiornamento del Piano Triennale anticorruzione dell'Ente, occorre 
analizzare il contesto esterno in cui si trova il Comune.  
Il Comune di Cinquefrondi si trova in Calabria, nella provincia di Reggio Calabria, versante 
tirrenico settentrionale, nella Piana di Cinquefrondi. 

Si tratta di un comune ad alta densità criminale e mafiosa. 

Nella Relazione sull'ordine pubblico del Ministro dell'Interno alle Camere per l'anno 2015 
presentata alle Camere il 14.01.2016, viene evidenziato come “...La ‘ndrangheta non rinuncia a 
penetrare le Amministrazioni locali anche con mezzi corruttivi, sfruttando le sue ramificate 
opportunità relazionali, spesso fondate su un reciproco e condiviso interesse: la corruzione negli 
appalti costituisce un fattore incrementale di offensività della minaccia. In Calabria le cosche di 
maggior rilievo, da anni, hanno dato vita ad un sistema criminale lobbistico capace di strette e 
convergenti contiguità con settori degli apparati pubblici, coltivando l’affermazione politico-
amministrativa e professionale di personaggi che, pur se apparentemente estranei alle ‘ndrine, le 
hanno sistematicamente favorite, volgendo i processi decisionali della P.A. a favore degli interessi 
criminali. La minaccia così definita assume, pertanto, una valenza strategica, per l’intraprendenza 
collusiva ed infiltrativa dei boss rispetto alla P.A. e all’impresa. Opere di primario interesse per il 
Paese, realizzate in forza di ingenti finanziamenti pubblici, innescano l’interesse da parte delle 
cosche ‘ndranghetiste, competenti per territorio, le quali espletano l’esercizio diretto di attività di 
impresa o controllano il settore delle forniture di beni e servizi; d’altra parte, il più stretto 
controllo del territorio aumenta esponenzialmente la capacità parassitaria delle cosche....”.  

In particolare, “il versante tirrenico è particolarmente vivo dal punto di vista economico-
imprenditoriale” (Pag. 123 I Vol.). 

Per quanto riguarda più in particolare il territorio di Cinquefrondi, la Relazione del Ministro 
dell'Interno alle Camere per l'anno 2013 presentata alla Camere il 25.02.2015, a pag. 164 I vol. 
recita “...Nella zona di Cinquefrondi sono presenti le cosche dei “Petulla-Ierace-Auddino” e 
“Foriglio-Tigani” ...”. 

Il contrasto del fenomeno 'ndranghetista operato dalle Forze dell'Ordine e dalla Magistratura, 
soprattutto nell'ultimo periodo caratterizzato da varie operazioni antimafia che hanno interessato 



anche il territorio di competenza comunale, ha consentito l'elevazione del sentimento di pubblica 
sicurezza nella cittadinanza.  

Nonostante la posizione geografica, il Comune di Cinquefrondi non è mai stato coinvolto in 
procedure di scioglimento antimafia, nemmeno nella fase prodromica. 

Ciò principalmente grazie alla classe politica che ha dimostrato negli anni di essere sana e immune 
alle infiltrazioni mafiose. 

L'Ente, proprio per prevenire possibili criticità e infiltrazioni nell'ambito degli appalti pubblici ha 
deciso da oltre un quinquennio l'affidamento della gestione delle gare di beni, servizi, forniture e 
appalti, alla Stazione unica appaltante istituita dalla Prefettura di Reggio Calabria con apposito 
Protocollo di legalità. 

 

 
2.3.2 ANALISI DEL CONTESTO INTERNO 
 
 

Il Comune di Cinquefrondi ha 6.248 abitanti (al 01/01/2024) con un numero di 35 unità di 
dipendenti a tempo indeterminato di cui 7 a tempo parziale e 12 ex LSU-LPU stabilizzati sempre a 
tempo parziale.  
La struttura amministrativa ha dimostrato di reggere ed affrontare con sufficiente adeguatezza i 
compiti affidati.  
Struttura che si presenta sana e capace di tenersi lontana dalle problematiche ambientali esterne. A 
riprova di ciò nel corso dell'ultimo decennio non vi sono stati casi di corruzione né di reati gravi 
contro l'Ente da parte di dipendenti.  

Il numero e la qualità dei dipendenti non ha consentito all'Ente di attuare un sistema di rotazione del 
personale. 

 
Attualmente la macro-struttura dell’ente risulta suddivisa nelle seguenti ripartizioni: 

I Ripartizione “Affari generali-Contenzioso-Segreteria” 
 
II Ripartizione “Servizi Finanziari-Tributari-Perso nale” 
 
III Ripartizione “Servizi Tecnici” 
 
IV Ripartizione “Vigilanza” 
 
V Ripartizione “Politiche sociali, Istruzione, Cultura” 
 
VI Ripartizione “Servizi demografici – Protocollo e Digitalizzazione 
 

A capo di ogni Ripartizione vi è un Responsabile di E.Q. 

 



2.3.3 LE AREE A RISCHIO CORRUZIONE 
 
 

Il PNA ha individuato le cd. “aree di rischio”, distinguendo tra: 

“aree di rischio generali”, quelle attività a più elevato rischio di corruzione; 

“aree di rischio specifiche” quelle attività che, in relazione alle specifiche caratteristiche dell'Ente 
interessato, sono anch'esse a rischio corruzione e che si individuano attraverso la mappatura dei 
processi. 

Sono particolarmente esposti a rischio di corruzione ed infiltrazione mafiosa le seguenti attività 
individuate dalla Legge anticorruzione e dal Piano anticorruzione dell'Ente: 

        1. AREE DI RISCHIO ex L.190/2012 (art.1, comma 16): 

- ACQUISIZIONE E PROGRESSIONE DEL PERSONALE (Concorsi e prove selettive per 
l’assunzione del personale e progressioni di carriera, etc.); 
- AFFIDAMENTO DI LAVORI SERVIZI E FORNITURE (Scelta del contraente per 
l’affidamento di lavori, forniture e servizi, anche con riferimento alle modalità di selezione 
prescelta ai sensi di quanto disposto dal D.Lgs. n. 50/2016, ed all’esecuzione dei relativi 
contratti); 
- PROVVEDIMENTI AMPLIATIVI DELLA SFERA GIURIDICA DEI DESTINATARI PRIVI 
DI EFFETTO ECONOMICO DIRETTO ED IMMEDIATO PER IL  
- DESTINATARIO; 
- PROVVEDIMENTI. AMPLIATIVI DELLA SFERA GIURIDICA DEI DESTINATARI CON 
EFFETTO ECONOMICO DIRETTO ED IMMEDIATO PER IL DESTINATARIO 
(Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché 
attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti pubblici e privati); 

1. AREE INDIVIDUATE DALL'ANAC (Determinazione n.12 del 28.10.2015): 
AREE DI RISCHIO GENERALI : 
- Gestione delle entrate delle spese e del patrimonio; 
- Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; 
- Incarichi e nomine 
- Affari legali e contenzioso 

AREE DI RISCHIO SPECIFICHE  per gli Enti 
Locali: Smaltimento rifiuti e Gestione Rifiuti; 

- PianificazioneUrbanistica; 

2. “AREE DI RISCHIO” per gli enti locali individuate dal PNA2019: 
- Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto e 
immediato; 

- Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto 
e immediato acquisizione e gestione del personale; 
- Contratti pubblici (ex affidamento di lavori, servizi e forniture); 
- Acquisizione e gestione del personale (ex acquisizione e alla progressione del personale) 
- Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio; 



- controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; 
- incarichi e nomine 
- affair legali e contenzioso; 
- governo del territorio; 
- gestione dei rifiuti 
- pianificazione urbanistica; 

Oltre, alle “Aree di rischio” indicate dal PNA, il presente prevede un’ulteriore area definita “Altri 
servizi” . In tale sotto insieme sono ordinati processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di 
rilevanza economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA. Ci si 
riferisce, alla gestione del protocollo. 

2.3.4 I FATTORI ABILITANTI DEL RISCHIO CORRUTTIVO 
 

Il livello di esposizione al rischio è condizionato e determinato da diversi fattori abilitanti che 
potrebbero essere presenti nella organizzazione dell’Ente o nella gestione di alcuni procedimenti, i 
fattori abilitanti che possono incidere negativamente sul rischio corruzione sono: 

1. mancanza di misure di trattamento del rischio, i controlli; 
2. mancanza di trasparenza; 
3. eccessiva regolamentazione, complessità e scarsa chiarezza della normativa di riferimento; 
4. esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilità di un processo da parte di pochi o di 

un unico soggetto; 
5. scarsa responsabilizzazione interna; 
6. inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi; 
7. inadeguata diffusione della cultura della legalità; 
8. mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione. 

 

2.3.5 OBBLIGHI DI TRASPARENZA 
 

Per quanto riguarda l’attività di programmazione dell’attuazione degli obblighi di trasparenza si 
rinvia ai contenuti pubblicati, oltre che all’Albo Pretorio, nella sezione Amministrazione 
Trasparente del sito web dell’Ente e agli esiti del relativo monitoraggio annuale, predisposto sulla base 
della griglia elaborata dall’ANAC, nonché alle richieste di accesso civico semplice e generalizzato. 

La parte speciale del PNA 2022 ha riguardato anche la disciplina sulla trasparenza in materia di 
contratti pubblici. Un apposito allegato contiene una ricognizione di tutti gli obblighi di trasparenza 
previsti dalla normativa per i contratti pubblici da pubblicare in «Amministrazione 
trasparente», sostitutivo degli obblighi elencati per la sottosezione “Bandi di gara e contratti” 
dell'allegato 1) alle delibere ANAC Nn.ri 1310/2016 e 1134/2017. 
L’Allegato elenca, per ogni procedura contrattuale, dai primi atti all’esecuzione, gli obblighi di 
trasparenza in materia di contratti pubblici oggi vigenti cui le amministrazioni devono riferirsi per i 
dati, atti, informazioni da pubblicare. Ciò al fine di rendere più chiari anche per lettori esterni 
all’amministrazione interessati a conoscere lo svolgimento dell’intera procedura che riguarda ogni 
singolo contratto. 



Con la delibera n. 605 del 19 dicembre 2023 l’ANAC ha approvato l’aggiornamento 2023 del PNA 
2022. E’ stata, quindi, rielaborata e sostituita la tabella contenente l’esemplificazione delle possibili 
correlazioni tra i rischi corruttivi e le misure di prevenzione della corruzione con le nuove tabelle 
aggiornate. 
E’ stata confermata la vigenza degli allegati 1, 2, 3, 4, 9, 10, 11 del PNA 2022, mentre non sono più 
in vigore gli allegati 5, 6, 7, 8. 
Nella Tabella 1) dell’aggiornamento al PNA 2022 è indicata una esemplificazione degli eventi 
rischiosi e delle possibili misure di prevenzione. 
Nella Tabella 2) sono indicate sinteticamente le tipologie di misure che possono essere adottate. 
Alla luce delle disposizioni vigenti richiamate, delle abrogazioni disposte dal Codice, dell’efficacia 
differita prevista per alcune disposizioni, la trasparenza dei contratti pubblici è governata da norme 
differenziate, che determinano distinti regimi di pubblicazione dei dati e che possono essere ripartiti 
nelle seguenti fattispecie:  

1) Contratti con bandi e avvisi pubblicati prima o dopo il 1° luglio 2023 ed esecuzione 
conclusa entro il 31 dicembre 2023.  

2) Contratti con bandi e avvisi pubblicati prima o dopo il 1°luglio 2023 ma non ancora 
conclusi alla data del 31 dicembre 2023.  

3) Contratti con bandi e avvisi pubblicati dopo il 1°gennaio 2024.  

1) Contratti con bandi e avvisi pubblicati prima o dopo il 1° luglio 2023 ed esecuzione 
conclusa entro il 31 dicembre 2023  
Pubblicazione nella sezione “Amministrazione Trasparente” sottosezione “Bandi di gara e 
contratti”, secondo le indicazioni ANAC di cui all’Allegato 9) al PNA2022 

2) Contratti con bandi e avvisi pubblicati prima o dopo il 1° luglio 2023 ma non ancora 
conclusi alla data del 31 dicembre 2023  
Assolvimento degli obblighi di trasparenza secondo le indicazioni di cui al comunicato sull’avvio 
del processo di digitalizzazione che ANAC, d’intesa con il MIT, ha adottato con delibera n. 582 del 
13 dicembre 2023. 

3)Contratti con bandi e avvisi pubblicati dopo il 1° gennaio 2024  
Pubblicazione mediante invio alla BDNCP e pubblicazione in “Amministrazione Trasparente” 
secondo quanto previsto dalle disposizioni del nuovo Codice in materia di digitalizzazione del ciclo 
di vita dei contratti di cui agli artt. 19 e ssgg e dalle delibere ANAC nn. n. 261/2023 e n. 264/2023 
(e relativo Allegato 1) e successivi aggiornamenti.  

In materia di contratti pubblici del PNRR resta ferma la disciplina speciale dettata dal MEF per i 
dati sui contratti PNRR per quanto concerne la trasmissione al sistema informativo “ReGiS” 
descritta nella parte Speciale del PNA 2022, aggiornata dalle Linee guida e Circolari 
successivamente adottate dal MEF. 

Si allega la griglia sugli obblighi di trasparenza relativa alla delibera ANAC n. 1310/2016, così 
come aggiornata nel PNA 2023/2025 (Allegato 3). 

 



3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
 
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando l’organigramma 
e il conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura dell’Ente 
individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con l’assegnazione dei 
servizi e gli uffici. 

Organizzazione: L’attuale Struttura Organizzativa e conseguente Funzionigramma dell’Ente sono 
stati approvati con delibera di Giunta n. 25/2023. 

3.1.1 L’ORGANIGRAMMA DELL’ENTE 
 

 

 

3.1.2 DETTAGLIO DELLA STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
 
 

 

Struttura 
Organizzativa 
Ripartizioni 

Servizi/Uffici Assegnati Dirigente/ 
Responsabile 

 
Affari generali –
Contenzioso -
Segreteria 
 

Servizio Segreteria,  
Affari Generali, 
 Contenzioso ed affari legali  
Servizio Comunicazione –  
Affari istituzionali 
 

Carmela 
ALBANESE 



 
Servizi Finanziari –
Tributari - Personale 

Servizio Bilancio e Programmazione 
Servizio Paghe e contributi e gestione economica del 
personale 
Servizio Risorse Umane 
Servizio Entrate tributarie e politiche fiscali 
Servizio Recupero evasione e contenzioso tributario 
Servizio entrate extra tributarie e patrimoniali 
lampade votive 
 

Vincenzo 
MACRI’ 

 
Servizi Tecnici 
 
 

Servizio programmazione OO.PP. 
Servizio Espropriazioni 
Servizio Progettazione- esecuzione Lavori pubblici 
Servizio manutenzione e sicurezza sui luoghi di lavoro 
Servizio Urbanistica – Edilizia privata e pubblica 
Servizio SUAP (Sportello Unico Attività Produttive) 
Servizio Gestione Impianti Sportivi  
Servizio patrimonio  
Servizi cimiteriali – concessioni cimiteriali 

Ferdinando 
LARUFFA 

 
Vigilanza 
 

 
Servizio Polizia Municipale e Amministrativa 
Servizio Informazioni, accertamenti, notifiche 
Servizio Ambiente 
 

Domenico 
MUZZUPAPA  

Politiche sociali -  
Istruzione - Cultura 

Servizi Scolastici e socio educativi 
Servizi Sociali 
Servizi promozione e tutela culturale 
Servizio manifestazioni ed eventi sportivi 
 

Gildo 
DE STEFANO 

Servizi demografici – 
Protocollo - 
Digitalizzazione 

Servizio Stato Civile 
Servizio Anagrafe 
Servizio Elettorale 
Servizio Leva Militare, Statistiche  
Protocollo Informatico- Trasparenza 
Digitalizzazione 

Domenico 
BELLOCCO 

 

 

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 
 

In questa sottosezione sono indicati, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi 
legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro 
agile e lavoro da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in un’ottica 
di miglioramento dei servizi resi al cittadino. 
In particolare, la sezione contiene: 
- le condizionalità e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure 
organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali); 
- Gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione 
della performance; 



- i contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al miglioramento 
delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualità percepita del lavoro agile;  - 
riduzione delle assenze, customer satisfaction). 

3.2.1 I FATTORI ABILITANTI DEL LAVORO AGILE/DA REMO TO 

I fattori abilitanti del lavoro agile e del lavoro da remoto che ne favoriscono l’implementazione e la 
sostenibilità: 

• Flessibilità dei modelli organizzativi; 
• Autonomia nell’organizzazione del lavoro; 
• Responsabilizzazione sui risultati; 

• Benessere del lavoratore; 
• Utilità per l’amministrazione; 
• Tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile; 

• Cultura organizzativa basata sulla collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e 
comportamenti; 

• Organizzazione in termini di programmazione, coordinamento, monitoraggio, adozione di 
azioni correttive; 

• Equilibrio in una logica win-win: l’amministrazione consegue i propri obiettivi e i lavoratori 
migliorano il proprio "Work-life balance”. 
 

3.2.2 I SERVIZI CHE SONO SMARTIZZABILI E GESTIBILI DA REMOTO 
 
 

Sono da considerare telelavorabili e/o da svolgere in modalità agile le attività che rispondono ai 
seguenti requisiti: 

• possibilità di delocalizzazione, le attività sono tali da poter essere eseguite a distanza senza 
la necessità di una costante presenza fisica nella sede di lavoro possibilità di effettuare la 
prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento 
dell’attività lavorativa fuori dalla sede di lavoro e messe a disposizione dal datore di lavoro 
o attraverso strumentazioni di proprietà del dipendente; 

• autonomia operativa, le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e continuo 
interscambio comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza ovvero con 
gli utenti dei servizi resi presso gli sportelli della sede di lavoro di appartenenza; 

• possibilità di programmare il lavoro e di controllarne facilmente l’esecuzione; 

• possibilità di misurare, monitorare e valutare i risultati delle prestazioni lavorative eseguite 
mediante il telelavoro o in lavoro agile attraverso la definizione di precisi indicatori 
misurabili. 

Sono escluse dal novero delle attività in modalità telelavoro e lavoro agile quelle che richiedono  lo  
svolgimento  di  prestazioni  da  eseguire  necessariamente  presso  specifiche strutture di 
erogazione dei servizi (esempio: sportelli incaricati del ricevimento del  pubblico, mense 



scolastiche, nidi d’infanzia, musei, ecc.), ovvero con macchine ed attrezzature  tecniche  specifiche  
oppure  in  contesti  e  in  luoghi  diversi  del  territorio comunale destinati ad essere adibiti 
temporaneamente od occasionalmente a luogo di lavoro (esempi: assistenza sociale e domiciliare, 
attività di notificazione, servizi di polizia municipale sul territorio, manutenzione strade, 
manutenzione verde pubblico, ecc.). 

 

3.2.3 SOGGETTI CHE HANNO LA PRECEDENZA NELL’ACCESSO  AL LAVORO 
AGILE/DA REMOTO 

Al lavoro agile e da remoto accedono in maniera limitata tutti i dipendenti dell’ente a tempo 
indeterminato e determinato con precedenza tuttavia attribuita ai soggetti che si trovino nelle 
seguenti condizioni: 

• situazioni di disabilità psico-fisiche del dipendente, certificate ai sensi della Legge 5 
febbraio 1992 n. 104, oppure che soffrono di patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, 
degenerative e/o certificate come malattie rare, che si trovino nella condizione di essere 
immunodepressi tali da risultare più esposti a eventuali contagi da altri virus e patologie; 

• esigenza di cura di soggetti conviventi affetti da handicap grave, debitamente certificato nei 
modi e con le forme previste dalla Legge 5 febbraio 1992 n. 104 oppure sofferenti di 
patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative e/o certificate come malattie rare; 

• esigenza di cura di figli minori e/o minori conviventi; 
• distanza chilometrica autocertificata tra l'abitazione del/della dipendente e la sede di lavoro, 

in base al percorso più breve; 
• la possibilità di possedere e gestire in maniera indipendente i supporti e i dispositivi di 

collegamento in remoto. 

In data 29 dicembre 2023 è intervenuta la nuova direttiva del Ministro Zangrillo nella quale è 
ribadito che il lavoro agile nel pubblico impiego è regolato da accordi individuali, anche 
derogando al criterio della prevalenza della prestazione lavorativa in presenza, in quanto, 
essendo ormai superata la contingenza pandemica, non è intervenuto l’ulteriore proroga dei 
termini di lege per i lavoratori fragili. 

 

3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

 
Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001 nel rispetto delle 
previsioni dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006, dell’art. 33 del DL 34/2019 e s.m.i., è finalizzato al 
miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese, attraverso la giusta 
allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono all’amministrazione 
si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli 
obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettività.  
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i 
risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli 



organizzativi, permette di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche. In 
relazione a queste, dunque l’amministrazione valuta le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori: 

• capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 
• stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti; 

• stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, 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 diservizi/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. 

Alla programmazione del fabbisogno di personale si accompagnano i seguenti documenti: 

• l’attestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale; 
• la dichiarazione di non eccedenza di personale; 
• le certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio; 

• le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere. 
Fabbisogno di personale: Si allega l’attestazione del Responsabile del Settore Finanziario sul 
rispetto dei limiti di spesa di personale ai sensi dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006 e dell’art. 33 del 
DL 34/2019  (Allegato 4). 
 
 

3.3.1  LA DICHIARAZIONE DI NON ECCEDENZA DEL PERSON ALE 
 

A seguito della ricognizione annuale della presenza di personale in sovrannumero e delle condizioni 
di eccedenza ai sensi dell’art.33 del D. Lgs. 165/2001 e ss.mm.ii. con deliberazione n. 23 del 
21/02/2024 (Allegato 5) la Giunta Comunale ha dato atto che non sono presenti dipendenti in 
soprannumero o in eccedenza  relativamente all’anno corrente. 

3.3.2 LA DICHIARAZIONE DI REGOLARITA’ NELL’APPROVAZ IONE DEI 
DOCUMENTI DI BILANCIO 

Il Responsabile del Settore Finanziario, con nota del 28/05/2024 dichiara che i documenti di 
bilancio sono stati regolarmente approvati e tempestivamente trasmessi alla BDAP. (Allegato 6) 

3.3.3 IL RISPETTO DEI LIMITI DI SPESA DELLE ASUUNZI ONI FLESSIBILI 

Spesa flessibile anno 2009 Spesa flessibile prevista anno corrente 

 Euro 48.129,63 

3.3.4 LE ASSUNZIONE PROGRAMMATE 
 

Alla luce di quanto sopra, pertanto, Il piano triennale del fabbisogno del personale e piano delle 
assunzioni 2024/2026, viene formulato in coerenza con le capacità assunzionali ridefinite in 
applicazione della disciplina ex art. 33 comma 2 del D.L. 34/2019 e sulla base delle esigenze di 



reclutamento di personale valutate dall’Amministrazione Comunale in relazione  al raggiungimento 
degli obiettivi del programma amministrativo. Le assunzioni previste sono le seguenti: 
- n.2 assunzioni a tempo indeterminato di personale appartenente all’Area dei Funzionari e 
dell’E.Q. da destinare all’attuazione delle politiche di coesione, per le quali il Comune ha presentato 
manifestazione di interesse in relazione all’avviso del Dipartimento per le Politiche di Coesione –
Progr. Nazionale Assistenza Tecnica capacità per la coesione 2021/2027 (CapCoe)  ai sensi del 
D.L. 124/2023 conv. in L. n.162/2023 ; 
- n. 2 progressioni verticali d’inquadramento tramite procedura valutativa comparativa ai sensi 
dell’art. 13, comma 6, del CCNL sottoscritto in data 16 novembre 2022, in applicazione dell’art. 52, 
comma 1 bis, penultimo periodo, del D.Lgs 165/2001 e finanziata mediante l’utilizzo delle risorse 
determinate ai sensi dell’art. 1, comma 612, della Legge n. 234 del 30/12/2021 (Legge di bilancio 
2022), con lo 0,55 del monte salari 2018. 
 

ANNO  PROFILO 
PROFESSIONALE 

MODALITA’ DI 
ACCESSO  

TIPOLOGIA DI 
CONTRATTO 

NUMERO  
 

2024 Funzionario 
Amministrativo Contabile  

Assunzioni di personale da 
destinare all’attuazione delle 
politiche di coesione per le 
quali il Comune ha presentato 
manifestazione di interesse in 
relazione all’avviso del 
Dipartimente per le Politiche 
di coesione – Progr. 
Nazionale Assistenza Tecnica 
capacità per la coesione 
2021/2027 (CapCoe) ai sensi  
del D.L. 124/2023 conv. in L. 
n. 162/2023 

Full Time 
Spesa etero finanziata 

1 

2024 Funzionario Tecnico Assunzioni di personale da 
destinare all’attuazione delle 
politiche di coesione per le 
quali il Comune ha presentato 
manifestazione di interesse in 
relazione all’avviso del 
Dipartimente per le Politiche 
di coesione – Progr. 
Nazionale Assistenza Tecnica 
capacità per la coesione 
2021/2027 (CapCoe) ai sensi  
del D.L. 124/2023 conv. in L. 
n. 162/2023 

Full Time 
 
Spesa etero finanziata 

1 

2024 Istruttore Tecnico progressioni verticali 
d’inquadramento tramite 
procedura valutativa 
comparativa ai sensi dell’art. 
13, comma 6, del CCNL 
sottoscritto in data 16 
novembre 2022, in 
applicazione dell’art. 52, 
comma 1 bis, penultimo 
periodo, del D.Lgs 165/2001 
e finanziata mediante 
l’utilizzoi delle risorse 

Full Time 1 



 

3.3.5 LA DOTAZIONE ORGANICA RIMODULATA 
 

AREA PROFILO PROFESSIONALE  POSTI 
COPERTI  

POSTI 
VACANTI  

POSTI 
PROGRAMMATI 

 
Funzionari 
ed E.Q. 

Funzionario Amministrativo- Legale 1 0 0 
Funzionario Economico Finanziario 1 0 0 
Funzionario Amministrativo 1 0 0 
Funzionario Assistente Sociale 1 0 0 

Funzionario Amministrativo Contabile 0 1 1 

Funzionario Tecnico 0 4 1 
Funzionario di Polizia Locale 1 0 0 
TOTALE 5 5 2 
    

 
Area 
Istruttori 

Istruttore Amministrativo 0 2 1 
Istruttore  Amministrativo contabile  1 1 0 
Istruttore  Amministrativo contabile P.T. 1 0 0 
Istruttore di Polizia Locale 1 1 0 
Istruttore di Polizia Locale P.T. 1 1 0 
Istruttore Tecnico 2 1 1 
TOTALE 6 6 2 
    

 
Area 
Operatori 
Esperti 

Operatore Esperto Amministrativo  2 3 0 
Operatore Esperto Amministrativo P.T 4 0 0 
Operatore Esperto Contabile 3 0 0 
Operatore Esperto Polizia Locale 2 2 0 

determinate ai sensi dell’art. 
1, comma 612, della Legge n. 
234 del 30/12/2021 (Legge di 
bilancio 2022), con lo 0,55 
del monte salari 2018. 

2024 Istruttore Amministrativo  progressioni verticali 
d’inquadramento tramite 
procedura valutativa 
comparativa ai sensi dell’art. 
13, comma 6, del CCNL 
sottoscritto in data 16 
novembre 2022, in 
applicazione dell’art. 52, 
comma 1 bis, penultimo 
periodo, del D.Lgs 165/2001 
e finanziata mediante 
l’utilizzoi delle risorse 
determinate ai sensi dell’art. 
1, comma 612, della Legge n. 
234 del 30/12/2021 (Legge di 
bilancio 2022), con lo 0,55 
del monte salari 2018. 

Full Time 1 

2025                          NON SONO PREVISTE ASSUNZIONI / 
2026                         NON SONO PREVISTE ASSUNZIONI / 
TOTALE 4 



Operatore Esperto Tecnico 2 1 0 
Operatore Esperto Tecnico P.T.  1 0 0 
Operatore Esperto Autista P.T. 2 0 0 
TOTALE 16 6 0 

     
Area 
Operatori  

Operatore Generico P.T. 2 0 0 
Operatore Tecnico P.T.  6 0 0 
TOTALE 8 0 0 

 

 

3.3.6  IL PROGRAMMA DELLA FORMAZIONE DEL PERSONALE 
 
 
4.1 Premesse e Riferimenti Normativi  
 
La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle conoscenze, sulle 
capacità e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire 
l’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento 
strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni indispensabile per assicurare il buon 
andamento, l'efficienza ed efficacia dell'attività amministrativa.  
La formazione è, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e 
funzioni di:  
� valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione  

� miglioramento della qualità dei processi organizzativi e di lavoro dell’ente.  
 
Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmare 
annualmente l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale 
e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei 
servizi. Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una 
rilevanza sempre più strategica finalizzata anche a consentire flessibilità nella gestione dei servizi e 
a fornire gli strumenti per affrontare le nuove sfide a cui è chiamata la pubblica amministrazione.  
Un particolare impulso alla formazione proviene, inoltre, dalla normativa in materia di prevenzione 
della corruzione che impone, qualificando la stesso formazione come “obbligatoria” per il 
personale, l’attuazione di un programma dedicato che costituisce esso stesso misura di prevenzione.  
Oltre a ciò la funzione pubblica, nella recente circolare del 28.11.2023, ha fornito nuove indicazioni 
in materia di misurazione e misurazione della Performance individuale promuovendo il ruolo 
fondamentale della formazione sia per l’efficace svolgimento del ruolo dirigenziale che per la 
qualificazione del personale. A tale proposito già la direttiva per il Ministro della pubblica 
amministrazione del 23 marzo 2023 avente ad oggetto “pianificazione della formazione e sviluppo 
delle competenze funzionali alla transizione digitale, ecologica e amministrativa, promosse dal 
PNRR, ha fornito alle amministrazioni una serie di indicazioni metodologiche ed operative per la 
pianificazione, la gestione e la valutazione delle attività formative al fine di promuovere lo sviluppo 
delle conoscenze e delle competenze del proprio personale.  



Il consolidamento di questi processi costituisce il presupposto per innalzare l’efficacia e l’impatto 
degli interventi finalizzati alla formazione e allo sviluppo del personale ottimizzando nel contempo 
l’utilizzo delle risorse disponibili.  
Il Piano della Formazione del personale è il documento programmatico che, tenuto conto dei 
fabbisogni e degli obiettivi formativi, individua gli interventi formativi da realizzare nel corso 
dell’anno. Attraverso la predisposizione del piano formativo si intende, essenzialmente, aggiornare 
le capacità e le competenze esistenti adeguandole a quelle necessarie a conseguire gli obiettivi 
programmatici dell’Ente per favorirne lo sviluppo organizzativo e l’attuazione dei progetti 
strategici.  

La programmazione e la gestione delle attività formative devono, altresì, essere condotte tenuto 
conto delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per 
favorire la predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane. 

Tra questi, i principali sono:  
� il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle risorse 
umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo professionale dei 
dipendenti”;  
� gli artt. 54, 55 e 56 del CCNL del personale degli Enti locali del 16 novembre 2022, che 
stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente volto 
ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo ruolo 
primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualità ed efficacia 
dell’attività delle amministrazioni;  
� Il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 
2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che la costruzione 
della nuova Pubblica Amministrazione si fondi sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche 
attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale con un'azione di modernizzazione 
costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilità 
ambientale; a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adattivi alle 
persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere soggettivo alla 
formazione, considerata, a ogni effetto, come attività lavorativa e definita quale attività esigibile 
dalla contrattazione decentrata;  
� La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della 
corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in 
particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1. 
comma 5, lettera b, comma 8, comma 10, lettera c, e comma 11) l’obbligo per tutte le 
amministrazioni pubbliche di formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente 
esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di 
formazione:  
a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante l’aggiornamento delle competenze e le 
tematiche dell’etica e della legalità;  
b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli 
organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio; in questo caso la 
formazione dovrà riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la prevenzione 
e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione.  



� Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 
62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attività formative in 
materia di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza 
dei contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento annuale e sistematico sulle 
misure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”;  
� Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione è decorsa 
dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per 
tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i Responsabili del 
trattamento, i sub-responsabili del trattamento, gli incaricati del trattamento e il Responsabile 
Protezione Dati;  
� Il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, 
successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il quale all’art 13 
“Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che:  
1. Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano politiche 
di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’uso delle tecnologie 
dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie 
assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4.  
2. 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono, altresì, volte allo sviluppo delle 
competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la transizione alla 
modalità operativa digitale;  
� D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO 
SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore di 
lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di 
salute e sicurezza, con particolare riferimento a:  
a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione aziendale, 
diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza;  
b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di 
prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza dell’azienda e che i 
“dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica formazione e un 
aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza del 
lavoro.…”;  
� Direttiva per la formazione dei dipendenti pubblici pubblicata con nota del 24 marzo 2023 dal 
Ministero per la PA relativa alla “Pianificazione della formazione e sviluppo delle competenze 
funzionali alla transizione digitale, ecologica e amministrativa promosse dal Piano Nazionale di 
Ripresa e Resilienza”; la Direttiva prevede che entro il 30 giugno 2023 le amministrazioni che non 
lo hanno ancora fatto aderiscano a Syllabus e che, entro sei mesi dall’iscrizione, forniscano attività 
di formazione digitale ad almeno il 30% del personale, poi al 55% entro il 2024 e ad almeno il 75% 
entro il 2025; inoltre, a ciascun dipendente pubblico dovranno essere garantite almeno 24 ore di 
formazione all’anno, arrivando quindi a circa tre giornate lavorative su base annua da dedicare 
all’accrescimento delle competenze.  
L’ente ha aderito alla offerta della società Coim Idea che prevede la erogazione di attività di 
formazione, nel corso dell’anno, per 18 giornate, in presenza o tramite webinar, e comunque per un 
totale di 126 ore/anno; 



Si sottolinea che la formazione obbligatoria in materia di tutela della salute e della sicurezza nei 
luoghi di lavoro è garantita, unitamente alla prevenzione degli incendi ed alla formazione dei 
responsabili della sicurezza, nell’ambito del servizio integrato di Coim idea di supporto 
all’applicazione delle previsioni dettate in materia di sicurezza. 

Si evidenzia che, per esigenze di urgenza e/o per l’adesione ad attività già avviate nello scorso anno, 
l’ente ha già partecipato o parteciperà a giornate sui seguenti temi:  

“Le novità della manovra finanziaria del dicembre 2023 per il personale”;  

“Le novità della manovra finanziaria del dicembre 2023 sulla contabilità”; 7 moduli formativi 
sull’applicazione del nuovo codice degli appalti di cui al d.lgs. n. 36/2023; 

Su questa base, sentite le esigenze indicate dai responsabili si indicano i seguenti temi, con le 
seguenti modalità e con le seguenti metodologie atte a garantire la possibilità di partecipazione al 
personale, di modo che ogni dipendente possa essere impegnato in attività di formazione per 
almeno 24 ore lavorative nel corso dell’anno 2024: 

- Gestione delle risorse umane, 2/3 giornate di formazione su: “Il CCNL 2019/2021 dei 
segretari e dei dirigenti”; “La contrattazione decentrata ed il fondo per l’anno 2023”; “Il 
CCNL 2022/2024”, ove stipulato; 

- “I procedimenti disciplinari ed i codici disciplinari e di comportamento”: almeno 1 giornata; 
- La contabilità, almeno 2 giornate di formazione su temi tipo: “Il conto consuntivo ed il 

conto consolidato”; “Il cd bilancio tecnico; 
- I tributi: almeno 1 giornata su: “Le novità e la riscossione”; 
- “La responsabilità amministrativa e contabile: almeno 1 giornata; 
- “Le spese di rappresentanza”: 1 giornata; 
- Anticorruzione, almeno 3 giornate, formazione obbligatoria su temi tipo: “L’applicazione 

delle norme anticorruzione per il personale e l’obbligo di astensione”; “L’uso dei social 
media da parte dei dipendenti pubblici”; 

- “Le novità sulla gestione delle società partecipate”: 1 giornata; 
- “Le novità sulla gestione dell’edilizia e dell’urbanistica”: almeno 1 giornata; 
- Polizia locale: 1 giornata eventualmente da modulare sulla base delle iniziative formative 

regionali; 
- “La redazione degli atti amministrativi:” 4 moduli; 
- “I messi notificatori”: 3 oppure 4 moduli; 
- “L’etica pubblica ed i comportamenti etici”: 1 giornata, formazione obbligatoria 

A questi temi si aggiungono quelli che nel corso dell’anno si renderanno necessari a fronte di novità 
legislative, giurisprudenziali e/o di prassi. 

L’ente stimolerà, in primo luogo dando corso alla tempestiva informazione, la partecipazione dei 
dipendenti alle iniziative formative. L’ente, inoltre, attiverà in aggiunta a quelle prima indicate- 
iniziative di formazione cd in house che coinvolgeranno tutto il personale dipendente, iniziative che 
potranno essere realizzate anche in modo associato con enti limitrofi. 

Le giornate di formazione ed i moduli formativi si concluderanno, di norma, con la verifica del 
grado di apprendimento attraverso quiz a risposta multipla, a cui i singoli dipendenti potranno 
aderire su base volontaria 

Dal 2020 non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per formazione 
di cui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.  



L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato l’art.6, comma 13 del D.L. 78/2010 
che disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009.  
Non essendo, quindi, previsto nessun limite la previsione per le spese di formazione è libera e 
affidata alle valutazioni dell’amministrazione circa i fabbisogni e le necessità dell’Ente nel rispetto 
della quota annua dell’1% del monte salari. 

3.3.7 ELENCO DELLE PROCEDURE DA SEMPLIFICARE E REIN GEGNERIZZARE 
MEDIANTE STRUMENTI TECNOLOGICI 

Tutti i processi dell’ente vanno progressivamente semplificati e reingegnerizzati mediante lo 
sviluppo e l’implementazione di supporti tecnologici e la digitalizzazione, in particolare le attività e 
i processi che sono stati informatizzati sono: 

• lo sportello unico delle attività produttive; 

• lo sportello unico dell’edilizia; 

• l’anagrafe nazionale della popolazione residente; 

• il sistema di pagamenti tramite PAGO PA. 

 

3.3.8 LE AZIONI FINALIZZATE A REALIZZARE LA PIENA A CCESSIBILITA’ 
FISICA E DIGITALE 
 
L’Ente sta procedendo ad effettuare un restyling tecnologico e grafico del sito istituzionale oltre 
all’integrazione del sistema con un’applicazione informatica (APP). 
L’intendimento di tale adeguamento mira a consentire e perseguire l’attuazione di una maggiore 
accessibilità, intesa quale capacità dei sistemi informatici di erogare servizi e fornire informazioni 
fruibili, senza discriminazioni, anche da parte di coloro che, a causa di disabilità , necessitano di 
tecnologie assistite o configurazioni particolari. 
In particolare lo scopo è quello di favorire  una migliore fruibilità delle informazioni, dei 
documenti, dei moduli e dei formulari utilizzati dall’Ente, garantendo una diversa usabilità. 
 

Sito web istituzionale 
Intervento Tempi di 

adeguamento 

Siti web e/o app mobili–Interventi di tipo adeguativo e/ocorrettivo 31.12.2024 

Formazione–Aspetti normativi 31.12.2024 

Siti web e/o app mobili–Analisi dell’usabilità 31.12.2024 

Siti web e/o app mobili –Interventi sui documenti (es. pdf di documenti-immagine inaccessibili) 31.12.2024 

Siti web–Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito/i 31.12.2024 

 
Siti web tematici 

Intervento Tempi di 
adeguamento 



Siti web e/o app mobili–Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2024 

Siti web e/o app mobili–Analisi dell’usabilità 31.12.2024 

Siti web e/o app mobili–Interventi sui documenti (es.pdf di documenti-immagine inaccessibili) 31.12.2024 

 
Formazione 

Intervento Tempi di 
adeguamento 

Formazione–aspetti normativi 31.12.2024 

Formazione– aspettitecnici 31.12.2024 

 
Postazionidi lavoro 

Intervento Tempi 
diadeguamento 

Postazioni di lavoro –attuazione specifiche tecniche 31.12.2024 

 
Organizzazionedel lavoro 

Intervento Tempi 
diadeguamento 

Organizzazione del lavoro–Piano per l’acquisto di soluzioni hardware e software 31.12.2024 

 

3.3.9 LE AZIONI FINALIZZATE AL PIENO RISPETTO DELLA  PARITA’ DI GENERE 
 

Con deliberazione G.C. n. 21 del 27/02/2012 (Allegato 7) è stato istituito il Comitato unico di 
garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 
discriminazioni dell’Ente.  

Piano Azioni Positive 

I principali riferimenti normativi e contrattuali  
1) DIRETTIVA DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO n. 2006/54/CE del 5 luglio 
2006 relativa all'attuazione del principio delle pari opportunità e della parità di trattamento fra 
uomini e donne in materia di occupazione e impiego;  
2) Decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a 
norma dell'articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246”;  
3) DIRETTIVA DELLA PRESIDENZA DEL CONSIGLIO DEI MINISTRI – Dipartimento della 
Funzione Pubblica del 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e 
donne nelle Amministrazioni Pubbliche”;  
4) La disciplina contrattuale nazionale e decentrata per il personale.  

*** 
Il Piano Azioni Positive  
Il piano di azioni positive è un documento programmatorio che individua  obiettivi e risultati  per 
riequilibrare le situazioni di non equità di condizioni tra uomini e donne che lavorano nell'Ente.  



Le azioni positive devono mirare al raggiungimento dei seguenti obiettivi:  
- Condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale dell’Ente;  
- Uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità di lavoro e di 
sviluppo professionale;  
- Valorizzazione delle caratteristiche di genere.  
Il Comune di Cinquefrondi ha un’apprezzabile presenza femminile, per questo è necessario, nella 
gestione del personale, un’attenzione particolare all'attivazione delle misure necessarie per 
promuovere le reali pari opportunità tra uomini e donne.  
Con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive l’Amministrazione Comunale favorisce 
quindi,  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. agli orari di lavoro;  
3. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, anche 
attraverso l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;  
4. 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 
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.  
L’organizzazione del Comune di Cinquefrondi vede, come già evidenziato, una forte presenza 
femminile, per questo è necessario, nella gestione del personale, un’attenzione particolare e 
l’attivazione di strumenti per promuovere le reali pari opportunità come fatto significativo di 
rilevanza strategica.   
Il Piano, se compreso e ben utilizzato, potrà permettere all’Ente di agevolare le sue dipendenti e i 
suoi dipendenti dando la possibilità a tutte le lavoratrici ed i lavoratori di svolgere le proprie 
mansioni con impegno, con entusiasmo e senza particolari disagi, anche solo dovuti a situazioni di 
malessere ambientale. Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, 
osservazioni, suggerimenti da parte del personale dipendente, delle organizzazioni sindacali e 
dell’Amministrazione Comunale in modo da poterlo rendere dinamico ed effettivamente efficace.  
 
Premessa  
L’analisi della situazione dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo 
indeterminato presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne 
lavoratrici:  
Dipendenti Area 

Operatori 
Area 
Operatori 
esperti   

Area Istruttori   Area 
Funzionari ed 
E.Q.  

     totale  

Donne   0 6 1 1   8 
Uomini 8 10 5 4 27 
totale  8 16 6 5 35 



IL SEGRETARIO GENERALE DEL COMUNE È DONNA   
La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti denominati “Responsabili di Ripartizione ”, 
ai quali sono state conferite le funzioni e le competenze di cui all‘art. 107 del D. Lgs. 267/2000, è 
così rappresentata:  
Lavoratori  con funzioni  di responsabilità  donne  uomini  totale  

Numero    1     5     6  

Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, 
comma 1, del D. Lgs. 11.04.2006 n. 198. 
  
Piano di formazione annuale  
A tutti i dipendenti è garantita la partecipazione a corsi di formazione qualificati, programmati e 
coordinati dal Segretario Comunale.  
Ogni dipendente ha facoltà di proporre richieste di corsi di formazione al proprio Responsabile di 
Settore,  tutte le richieste convogliano al Segretario Comunale che invia il piano di formazione 
annuale dell’Ente alla società che gestisce la formazione del personale.  
Durante l’anno i dipendenti partecipano in orario di lavoro a corsi di formazione sia esterni che 
residenziali, con copertura di tutte le spese di trasferta.  
Tutti gli attestati dei corsi frequentati vengono conservati nel fascicolo individuale di ciascuno 
presso l’ufficio personale.  
  
.Obiettivi del Piano  
Nel corso del prossimo triennio questa amministrazione comunale intende realizzare un piano di 
azioni positive che mira a realizzare i  seguenti obiettivi :  

• Obiettivo 1. Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni e 
benessere organizzativo  

• Obiettivo 2. Garantire il rispetto delle parti opportunità nelle procedute di reclutamento del 
personale, nell’assegnazione di mansioni, incarichi e attività, .  

• Obiettivo 3. Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e di 
qualificazione professionale.  

• Obiettivo 4. Effettuare un orario di lavoro che, tra l’altro, favorisca l’equilibrio e la 
conciliazione tra responsabilità professionali ed esigenze familiari e personali.  

 
Ambito d’azione:ambiente di lavoro  
(OBIETTIVO 1)  
Il Comune di Cinquefrondi si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul 
posto di lavoro, determinate ad esempio da:  

- pressioni o molestie sessuali;  
- casi di mobbing  
- atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;  
- atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 

discriminazioni.  
  
Ambito d’azione: assunzioni  
(OBIETTIVO 2)  
Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di 
almeno un terzo dei componenti di sesso femminile.  
Non vi è alcuna possibilità che si privilegi nella selezione l’uno o l’altro sesso, in caso di parità di 
requisiti tra un candidato donna e uno uomo, l’eventuale scelta del candidato deve essere 
opportunamente giustificata.  



Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per l’accesso a particolari professioni il 
Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi /selezioni che siano rispettosi e non 
discriminatori delle naturali differenze di genere.  
Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello 
svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di Cinquefrondi valorizza attitudini e capacità 
professionali; nell’ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire l’accrescimento del bagaglio 
professione dei dipendenti, l’ente provvederà a modulare l’esecuzione degli incarichi, nel rispetto 
dell’interesse delle parti.  
  
(OBIETTIVO 3)  
I Piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo uguale 
possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuali. Ciò significa che 
dovranno essere valutate le possibilità di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli 
accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time.  
Sarà data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a 
vario titolo ( es. congedo di maternità o congedo di paternità o da assenza prolungata dovuta ad 
esigenze familiari o malattia ecc), prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i 
flussi operativi tra lavoratori ed Ente durante l’assenza e nel momento del rientro, sia attraverso 
l’affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, o 
mediante la partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali lacune ed al 
fine di mantenere le competenze ad un livello costante.  
   
(OBIETTIVO 4) - orario di lavoro  
Nell’organizzazione dell’orario di lavoro l’Ente tiene conto anche della possibilità di conciliare la 
vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialità.  
Infatti, l’innalzamento dell’età media del personale sposta le esigenze personali non più soltanto alla 
cura dei figli, ma anche verso le necessità di genitori anziani o di cura della propria salute.   
In quest’ottica venga anche valutata dai responsabili di servizio la programmazione delle ferie e la 
concessione di permessi.  
  
AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE  
  
.Comitato Unico di Garanzia  
Al fine di prestare attenzione alle tematiche inerenti le problematiche femminili, ed ai conseguenti 
aspetti relativi all’organizzazione di lavoro, la formazione, la motivazione e la predisposizione di 
reali opportunità di crescita professionale e culturale, il Comitato UNICO di Garanzia predisporrà 
un piano di azioni da attuare;   
  
.Codice di condotta contro le molestie sessuali  
Ai sensi del C.C.N.L. e delle vigenti direttive europee, sarà predisposto un Codice di condotta da 
adottare contro le molestie sessuali.  
  
.Flessibilità di orario, permessi, aspettative e congedi  
L’Ente assicura a ciascun dipendente la possibilità di usufruire di un orario flessibile in entrata. 
Inoltre particolari necessità di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel rispetto di un 
equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e richieste dei dipendenti.  
Ferma restando la disciplina dei C.C.N.L. e del Regolamento Comunale sull’Ordinamento degli 
Uffici e dei Servizi, saranno attivate forme di consultazione con le Organizzazioni Sindacali al fine 
di individuare tipologie flessibili dell’orario di lavoro, che consentano di conciliare l’attività 
lavorativa delle donne con gli impegni di carattere familiare.  
  



.Disciplina del part-time  
Le percentuali dei posti disponibili di part-time sono calcolate come previsto dal C.C.N.L. e le 
graduatorie sono pubbliche e aperte a tutti. L’ufficio  del personale assicura tempestività e rispetto 
della normativa nella gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti.  
  
.Uffici coinvolti  
Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti le seguenti Ripartizioni:  
- I Ripartizione  
 
4 MONITORAGGIO 
 
In questa sezione vengono indicati gli strumenti e le modalità di monitoraggio, incluse le rilevazioni 
di soddisfazione degli utenti, delle sezioni precedenti, nonché i soggetti responsabili. 
Il monitoraggio delle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, avviene in ogni caso 
secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del D.Lgs n.150 del 2009 
mentre il monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le indicazioni di 
ANAC. 
In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli 
obiettivi di performance viene effettuato dal Nucleo di valutazione/OIV. 
Partecipano al monitoraggio dell’implementazione delle sezioni del PIAO i dirigenti/responsabili e 
tutti i diversi attori coinvolti nell’approvazione del documento, le attività vengono svolte nei modi e 
nei tempi stabiliti dalla legge e dai regolamenti interni. 
Sono oggetto di monitoraggio annuale: 

1. I risultati dell’attività di valutazione della performance; 
2. I risultati del monitoraggio dell’implementazione del piano anticorruzione; 
3. I risultati sul rispetto annuale degli obblighi di trasparenza; 
4. I risultati dell’attività di controllo strategico e di gestione; 
5. I risultati dell’attività di rilevazione della custode satisfaction; 
6. I risultati dell’attività svolte in lavoro agile/da remoto; 

I risultati dell’attività svolte per favorire le pari opportunità. 

 


