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RIFERIMENTI NORMATIVI 

 
 

 
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) è stato 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. 
 

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 
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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 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 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 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. 
Si rammenta che il Comune ha attualmente in servizio un numero di dipendenti inferiore alle 50 
unità e che, pertanto, è tenuto alla redazione del Piano in modalità semplificata avente la 
seguente struttura: 
 

N. SEZIONE OBBLIGO 

1 SEZIONE ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE SI 

2 VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E      ANTICORRUZIONE  

2.1 VALORE PUBBLICO NO 

2.2 PERFORMANCE NO 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA SI 

3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO  

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA SI 

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE SI 

3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE SI 

4 MONITORAGGIO NO 

 
Tuttavia, si è ritenuto opportuno compilare le sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance” al 
fine di fornire uno strumento completo ed integrato, evitando dunque l’approvazione di atti 
separati venendo meno a quello che è l’intento originario del legislatore che ha istituito il PIAO di 
consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 
amministrazione e una sua semplificazione. 
Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento 
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Unico di Programmazione 2024-2026, presentato al Consiglio Comunale, come da deliberazione n. 
26 del 31/07/2023. L’iter per l’approvazione del bilancio di previsione finanziario 2024-2026 è in 
corso. 
Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il 
Piano delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche 
informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della 
performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano 
organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive. 
Il PIAO 2022/2024, adottato con deliberazione di Giunta n. 163 del 15/11/2022 è stata la prima 
applicazione della norma che ha introdotto tale strumento unitario di programmazione. La 
struttura di tale primo PIAO si è concretizzata in una ricognizione degli strumenti di 
programmazione assorbiti all’interno dello stesso, ma già approvati con separati atti da parte degli 
organi competenti per il triennio 2022/2024. 
Il PIAO relativo al triennio 2023/2025, approvato con deliberazione di G.C. n. 117 del 12.07.2023, 
ha costituito l’avvio di una nuova fase sperimentale dell’approvazione di un piano “integrato” e 
organico, con la consapevolezza che lo stesso potrà essere soggetto a revisioni al fine di adattarlo 
alle migliori modalità che saranno acquisite con il tempo alle quali ispirare la redazione del 
documento. 
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SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

COMUNE DI LEONESSA (PROVINCIA DI RIETI) 
INDIRIZZO: PIAZZA 7 APRILE N. 28 
CODICE FISCALE/PARTITA IVA: 00111040572 
SINDACO: GIANLUCA GIZZI 
NUMERO DIPENDENTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 18 CON RAPPORTO A TEMPO INDETERMINATO, N. 1 
DIPENDENTE CON RAPPORTO A TEMPO DETERMINATO.  
NUMERO ABITANTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 2.140 
TELEFONO: 0746/923212 
SITO INTERNET: WWW.COMUNE.LEONESSA.RI.IT/IT 
E-MAIL: COMUNEDILEONESSA@COMUNEDILEONESSA.IT 
PEC: COMUNE@PEC.COMUNEDILEONESSA.IT 

 
Analisi del contesto esterno 
 
L'analisi del contesto in cui opera il Comune di Leonessa mira a descrivere e valutare come il 
rischio corruttivo possa verificarsi a seguito delle eventuali specificità dell'ambiente in termini di 
strutture territoriali e di dinamiche sociali, economiche e culturali o in ragione di caratteristiche 
organizzative interne.  
 
A) Analisi del contesto esterno 
Come evidenziato dall'Anac con determina n. 12 del 28.10.2015, pag. 16 e ss., un'amministrazione 
collocata in un territorio caratterizzato dalla presenza di criminalità organizzata e da infiltrazioni 
mafiose può essere soggetta a maggiore rischio in quanto gli studi sulla criminalità organizzata 
hanno evidenziato come la corruzione sia uno dei tradizionali strumenti di azione delle 
organizzazioni malavitose. Si è quindi provveduto a consultare le relazioni periodiche sullo stato 
dell’ordine e della sicurezza pubblica, presentate al Parlamento dal Ministero dell’Interno e 
pubblicate sul sito della Camera dei Deputati. 
Secondo i dati contenuti nella citata relazione, disponibile alla pagina web: 
http://www.camera.it/leg17/494?idLegislatura=17&categoria=038&  per la provincia di Rieti, cui 
l’ente appartiene. 
 
PROVINCIA DI RIETI 
Nello specifico, per quanto concerne il territorio del Comune di Leonessa, attraverso l’analisi dei 
dati in possesso del Servizio di Polizia locale, non si segnalano avvenimenti criminosi di particolare 
rilevanza. 
 

B) Analisi del contesto interno 
La struttura è ripartita in 7 (sette) Aree/Servizi. Ciascuna area/servizio Settore è organizzata in 
Uffici: 
 
AREA I AMMINISTRATIVA 
- SERVIZIO 1 AFFARI GENERALI - PROTOCOLLO – ARCHIVIO 
- SERVIZIO 2 DEMOGRAFICO – LEVA ELETTORALE 

1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE E 

ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO ED INTERNO 

mailto:comunedileonessa@comunedileonessa.it
mailto:COMUNE@PEC.COMUNEDILEONESSA.IT
http://www.camera.it/leg17/494?idLegislatura=17&categoria=038&
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- SERVIZIO 3 SCUOLA – CULTURA E SERVIZI SOCIALI 
AREA II FINANZIARIA   
- SERVIZIO 1 GESTIONE STIPENDI 
- SERVIZIO 2 GESTIONE BILANCIO - ECONOMATO 
- SERVIZIO 3 GESTIONE ENTRATE – TRIBUTI 
 
 AREA III URBANISTICA 
- SERVIZIO 1 URBANISTICA 
 
AREA IV LAVORI PUBBLICI E SISMA 
- SERVIZIO 1 LAVORI PUBBLICI 
- SERVIZIO 2 MANUTENZIONE 
- SERVIZIO 3 GESTIONE SISMA 
 
AREA V SEGRETERIA (CONTRATTI E AFFARI LEGALI) 
a) AREA CONTRATTI 
- SERVIZIO 1 GESTIONE DELIBERE 
- SERVIZIO 2 CONTRATTI PUBBLICI  
- SERVIZIO 3 GESTIONE APPALTI PER FORNITURE DI BENI E SERVIZI 
- SERVIZIO 4 SISMA 2016 - GESTIONE CONTRIBUTO AUTONOMA SISTEMAZIONE 
b) AREA AFFARI LEGALI 
- SERVIZIO 1 GESTIONE E AFFARI LEGALI E CONTENZIOSO 
 
AREA VI RISORSE UMANE E ORGANIZZAZIONE 
- SERVIZIO 1 ACQUISIZIONE E GESTIONE PERSONALE 
- SERVIZIO 2 GESTIONE APPALTI, SERVIZI E FORNITURE 
- SERVIZIO 3 GESTIONE PATRIMONIO 
- SERVIZIO 4 GESTIONE ATTIVITÀ PRODUTTIVE 
- SERVIZIO 5 MANUTENZIONE 
 
       AREA VII VIGILANZA 
- SERVIZIO 1 POLIZIA LOCALE: vigilanza e controllo nel settore edilizio, commerciale, 
sportello unico attività produttive, sanitario e rurale; vigilanza e controllo in ordine al rispetto delle 
norme del Codice della Strada, delle ordinanze sindacali e dei Regolamenti comunali ed ordine 
pubblico; emissione di tutti gli atti amministrativi o di competenza della Polizia Locale. 
 
Al vertice di ciascuno dei settori è posto un dipendente con profilo di Funzionario – Area dei 
Funzionari e dell’Elevata Qualificazione – titolare di posizione organizzativa - che agisce in qualità 
di responsabile, non essendo prevista per il Comune di Leonessa la dirigenza. 
La dotazione organica dell’ente, nonché la programmazione del fabbisogno di personale è stata 
definita con la deliberazione di Giunta comunale numero 146 del 29.11.2024 (programmazione 
che si riporta in All. n. 3 al presente piano) e con la ricognizione delle eccedenze di personale, 
definita con la deliberazione di Giunta comunale numero 149 del 11.12.2024. 
Per quanto riguarda l'analisi del contesto interno si rinvia, inoltre, ai dati riportati nel Documento 
Unico di Programmazione 2025-2027 in cui è illustrata l'attività di pianificazione, tenuto conto 
della componente strategica e di quella operativa, in coerenza con le linee programmatiche da 
attuare durante il mandato politico 2024-2029 approvate con delibera di CC n. 44 del 04.10.2024. 
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ORGANIGRAMMA DELL’ENTE 
 

Si riporta di seguito l’organigramma dell’Ente: 

 
La mappatura dei processi 
La mappatura dei processi è un'attività fondamentale per l'analisi del contesto interno. La sua 
integrazione con obiettivi di performance e risorse umane e finanziarie permette di definire e 
pianificare efficacemente le azioni di miglioramento della performance dell'amministrazione 
pubblica, nonché di prevenzione della corruzione. 
È importante che la mappatura dei processi sia unica, per evitare duplicazioni e per garantire 
un'efficace unità di analisi per il controllo di gestione. Inoltre, la mappatura dei processi può 
essere utilizzata come strumento di confronto con i diversi portatori di interessi coinvolti nei 
processi finalizzati al raggiungimento di obiettivi di valore pubblico. 
Mappare un processo significa individuarne e rappresentarne tutte le componenti e le fasi 
dall’input all’output. 
Si riporta di seguito l’analisi della distribuzione dei processi mappati, tenendo conto anche di quelli 
che sono comuni a più di una unità organizzativa, fra le Aree/Settori di cui è composta la struttura 
organizzativa dell’Ente. La mappatura dei processi si articola in tre fasi: identificazione, 
descrizione, rappresentazione. 
L’identificazione consiste nello stabilire l’unità di analisi (il processo), nell’identificare l’elenco 
completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere 
esaminati e descritti. In questa fase l’obiettivo è definire la lista dei processi che dovranno essere 
oggetto di analisi e approfondimento. 
Il risultato della prima fase è l’identificazione dell’elenco completo dei processi 
dall’amministrazione. I processi sono poi aggregati nelle cosiddette aree di rischio, intese come 
raggruppamenti omogenei di processi. Le aree di rischio possono essere distinte in generali e 
specifiche: 

- quelle generali sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, 
acquisizione e gestione del personale); 

- quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle 
caratteristiche peculiari delle attività da essa svolte. 

-  
L’Allegato n. 1 al PNA 2019 ha individuato le seguenti “Aree di rischio” per gli enti locali: 

1. acquisizione e gestione del personale; 
2. affari legali e contenzioso; 
3. contratti pubblici; 
4. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; 

Nucleo di Valutazione Sindaco e Giunta

Area Amm.va Area Finanziaria Area Urbanistica Area Lavori Pubblici e Sisma
Area 

Segreteria/contratti/Affari 
Legali

Area  Risorse Umane e 
Organizzazione

Area Vigilanza

Segretario Comunale Revisore dei Conti

Consiglio Comunale
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2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 

5. gestione dei rifiuti; 
6. gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio; 
7. governo del territorio; 
8. incarichi e nomine; 
9. pianificazione urbanistica; 
10. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto e 

immediato; 
11. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico 

diretto e immediato. 
 
Oltre alle suddette undici “Aree di rischio”, si prevede l’area definita “Altri servizi”. 
Tale sottoinsieme riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di rilevanza 
economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA. Ci si riferisce, ad 
esempio, ai processi relativi a: gestione del protocollo, funzionamento degli organi collegiali, 
istruttoria delle deliberazioni, ecc… 
Per la mappatura è fondamentale il coinvolgimento dei responsabili delle strutture organizzative 
principali. Secondo l’ANAC, può essere utile prevedere, specie in caso di complessità organizzative, 
la costituzione di un “gruppo di lavoro” dedicato e interviste agli addetti ai processi onde 
individuare gli elementi peculiari e i principali flussi. 
Secondo gli indirizzi del PNA, il RPCT, con il coinvolgimento dei Responsabili di Area dell’Ente, che 
hanno un’approfondita conoscenza dei procedimenti, dei processi e delle attività svolte dal 
proprio ufficio, ha potuto enucleare i processi elencati nelle schede allegate, denominate 
“Mappatura dei processi a catalogo dei rischi” (Allegato 1). 
Tali processi, poi, sempre secondo gli indirizzi espressi dal PNA, sono stati brevemente descritti 
(mediante l’indicazione dell’input, delle attività costitutive il processo, e dell’output finale) e, 
infine, è stata registrata l’unità organizzativa responsabile del processo stesso. 
 
 

 

 
VALORE PUBBLICO 
Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la 
presente sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. Tuttavia, si è 
ritenuto opportuno compilare codesta sezione al fine di fornire uno strumento completo ed 
integrato. 
Per valore pubblico s’intende il miglioramento della qualità della vita e del benessere economico, 
sociale, ambientale della comunità di riferimento di un’Amministrazione, e più precisamente dei 
destinatari di una sua politica o di un suo servizio, per cui una delle finalità precipue degli enti è 
quella di aumentare il benessere reale della popolazione amministrata. 
In tempi di crisi interna ed internazionale, derivante negli ultimi anni dalla grave emergenza 
sanitaria da COVID-19 e nell’attualità da un eccessivo costo dell’energia e di esigenze sociali 
crescenti, una pubblica amministrazione incontra difficoltà nella creazione di valore pubblico. 
L’obiettivo è di riuscire ad utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale al soddisfacimento 
delle esigenze del contesto sociale. 
Al tal fine è necessario adottare strumenti specifici, a partire dal cambiamento della struttura 
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interna per giungere ad interagire con gli stakeholder esterni all’Amministrazione. 
Per l’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale 
del Sindaco, si rimanda alla Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione. 
 
 

PERFORMANCE 
Sebbene gli Enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del DM n. 132/2022, non siano tenuti alla 
compilazione della sotto-sezione 2.2 “Performance”, alla luce anche dei pronunciamenti della 
Corte dei Conti, si ritiene opportuno fornire le principali indicazioni strategiche ed operative che 
l’Ente intende perseguire nel triennio 2025/2027, anche al fine della successiva distribuzione della 
retribuzione premiale ai Responsabili di Servizio e ai dipendenti. 
L’elaborazione degli obiettivi è effettuata pertanto in coerenza con il Documento Unico di 
Programmazione. 
La performance è una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza delle prestazioni 
organizzative ed individuali in termini di obiettivi, competenze, risultati e comportamenti. 
Entrambe contribuiscono alla creazione di valore pubblico attraverso la verifica di coerenza tra 
risorse e obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti. 
 

OBIETTIVI PER AREA 
Gli obiettivi assegnati ai Responsabili delle Aree per l’anno 2025 sono definiti nelle schede allegate 
All. da C-1 a C-7.  
 
 

RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 
 

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. 
Il Sindaco e la Giunta; 
Il Segretario Comunale: è il Responsabile comunale della prevenzione della corruzione, nominato 
con Decreto del Sindaco n. 02 datato 06.12.2017, a cui spetta elaborare la proposta di PTPC che 
sottopone alla Giunta Comunale per l'adozione. 
I responsabili di posizione organizzativa i quali, per l’Area di rispettiva competenza: 

- concorrono alla definizione delle misure idonee a prevenire a contrastare i 
fenomeni di corruzione e ne controllano il rispetto da parte dei dipendenti 
dell'ufficio cui sono preposti; 

- distribuiscono il piano ai dipendenti di rispettiva appartenenza e rendono apposite 
dichiarazioni di avvenuta consegna al responsabile per la prevenzione della 
corruzione; 

- forniscono le informazioni richieste dal RPCT per l'individuazione delle attività 
nell'ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione e formulano specifiche 
proposte volte alla prevenzione del rischio medesimo; 

- provvedono al monitoraggio delle attività nell'ambito delle quali è più elevato il 
rischio corruzione svolte nel servizio a cui sono preposti e dispongono, con 
provvedimento motivato, la rotazione del personale nei casi di avvio di 
procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva; 

- assicurano l'osservanza del Codice di comportamento e verificano le ipotesi di 
violazione; 
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- attuano nell'ambito dei servizi cui sono preposti le prescrizioni contenute nel PTPC; 
- svolgono attività informativa nei confronti del RPCT; 
- verificano la corretta esecuzione dei regolamenti, protocolli e procedimenti 

disciplinanti le decisioni nelle attività a rischio corruzione; 
- relazionano con cadenza annuale sullo stato di attuazione del PTPC al RPCT. 

 
Tutti i dipendenti dell'amministrazione: 

- partecipano al processo di gestione del rischio; 
- osservano le misure contenute nel P.T.P.C.; 
- segnalano le situazioni di illecito al proprio dirigente o all' U.P.D. (art. 54 bis del 

d.lgs. n. 165 del 2001); 
- segnalano casi di personale conflitto di interessi (art. 6 bis L. 241 del 1990; art. 5 e 

6 Codice di comportamento); 
 
I collaboratori a qualsiasi titolo dell'amministrazione: 

- osservano le misure contenute nel P.T.P.C.; 
- segnalano le situazioni di illecito. 

 
Responsabilità 
I titolari di Posizione Organizzativa ed il personale dipendente, rispondono secondo i rispettivi 
livelli di responsabilità e grado di competenza, sul piano disciplinare, su quello valutativo e delle 
performance, oltre che, eventualmente, laddove ne ricorrano i presupposti, penale, della mancata 
o inesatta osservanza delle disposizioni contenute nel presente Piano. 
 
Valutazione del rischio 
La valutazione del rischio è la macro-fase del processo di gestione in cui il rischio stesso è 
identificato, analizzato e confrontato con altri rischi, al fine di individuare le priorità di intervento e 
le possibili misure organizzative correttive e preventive (trattamento del rischio). Si articola in tre 
fasi: identificazione, analisi e ponderazione del rischio. 
 
Identificazione del rischio 
L’identificazione del rischio ha l’obiettivo di individuare comportamenti o fatti che possono 
verificarsi in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite i quali si concretizza 
il fenomeno corruttivo. 
Tale fase deve portare con gradualità alla creazione di un “Registro degli eventi rischiosi” nel quale 
sono riportati tutti gli eventi rischiosi relativi ai processi dell’amministrazione. 
Il Registro degli eventi rischiosi, o Catalogo dei rischi principali, è riportato nell’Allegato 2 “Analisi 
dei rischi” della sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza. 
Per individuare gli eventi rischiosi è necessario: definire l’oggetto di analisi; utilizzare tecniche di 
identificazione e una pluralità di fonti informative; individuare i rischi. 
 
L’oggetto di analisi: è l’unità di riferimento rispetto alla quale individuare gli eventi rischiosi. 
L’oggetto di analisi può essere: l’intero processo, le singole attività che compongono ciascun 
processo. 
Come già precisato, secondo gli indirizzi del PNA e data la dimensione organizzativa contenuta 
dell’ente, il RPCT, con il coinvolgimento dei Responsabili di Area dell’Ente, ha svolto l’analisi per 
singoli “processi” (senza scomporre gli stessi in “attività”, fatta eccezione per i processi relativi agli 
affidamenti di lavori, servizi e forniture). 
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Tecniche e fonti informative: per identificare gli eventi rischiosi è opportuno utilizzare una pluralità 
di tecniche e prendere in considerazione il più ampio numero possibile di fonti. Le tecniche sono 
molteplici, quali: l’analisi di documenti e di banche dati, l’esame delle segnalazioni, le interviste e 
gli incontri con il personale, workshop e focus group, confronti con amministrazioni simili 
(benchmarking), analisi dei casi di corruzione, ecc. 
Il RPCT, con il coinvolgimento dei Responsabili di Area dell’Ente, ha applicato principalmente le 
metodologie seguenti: 
− i risultati dell’analisi del contesto; 
− le risultanze della mappatura; 
− l’analisi di casi giudiziari e di altri episodi di corruzione o cattiva gestione accaduti in passato in 
altre amministrazioni o enti simili; 
− segnalazioni ricevute tramite il whistleblowing o con altre modalità. 
L’identificazione dei rischi: gli eventi rischiosi individuati sono elencati e documentati. La 
formalizzazione può avvenire tramite un “registro o catalogo dei rischi” dove, per ogni oggetto di 
analisi, è riportata la descrizione di tutti gli eventi rischiosi che possono manifestarsi. 
Il RPCT, con il coinvolgimento dei Responsabili di Area dell’Ente, responsabili delle principali 
ripartizioni organizzative, che vantano una approfondita conoscenza dei procedimenti, dei processi 
e delle attività svolte dal proprio ufficio, ha prodotto il Catalogo dei rischi principali. 
Il catalogo è riportato nelle schede allegate, denominate “Mappatura dei processi e catalogo dei 
rischi”, Allegato   1. 
Il catalogo è riportato nella colonna G dell’Allegato 1. Per ciascun processo è indicato il rischio 
principale che è stato individuato. 
 
Analisi del rischio 
L’analisi ha il duplice obiettivo di pervenire ad una comprensione più approfondita degli eventi 
rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso l’analisi dei cosiddetti fattori abilitanti della 
corruzione, e, dall’altro lato, di stimare il livello di esposizione dei processi e delle relative attività 
al rischio. 
Ai fini dell’analisi del livello di esposizione al rischio è quindi necessario: 
➢ scegliere l’approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e motivazioni 

rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di punteggi; 
➢ individuare i criteri di valutazione; 
➢ rilevare i dati e le informazioni; 
➢ formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato. 
 
Scelta dell’approccio valutativo 

Per stimare l’esposizione ai rischi, l’approccio può essere di tipo qualitativo, quantitativo, oppure 
di tipo misto tra i due. 
Approccio qualitativo: l’esposizione al rischio è stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai 
soggetti coinvolti nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se supportate da dati, in 
genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini numerici. 
Approccio quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi statistiche o 
matematiche per quantificare il rischio in termini numerici. 
L’ANAC suggerisce di adottare l’approccio di tipo qualitativo, dando ampio spazio alla motivazione 
della valutazione e garantendo la massima trasparenza. 
 
I criteri di valutazione 

Per stimare il rischio è necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione al 
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rischio di corruzione. 
L’ANAC ha proposto indicatori comunemente accettati, ampliabili o modificabili (Allegato n. 1 al 
PNA 2019). Gli indicatori sono: 

- livello di interesse esterno: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di benefici per i 
destinatari determina un incremento del rischio; 

- grado di discrezionalità del decisore interno: un processo decisionale altamente discrezionale si 
caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale altamente 
vincolato; 

- manifestazione di eventi corruttivi in passato: se l’attività è stata già oggetto di eventi corruttivi 
nell’amministrazione o in altre realtà simili, il rischio aumenta poiché quella attività ha caratteristiche 
che rendono praticabile il malaffare; 

- trasparenza/opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenti di trasparenza sostanziale, e 
non solo formale, abbassa il rischio; 

- livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione, aggiornamento e 
monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione può segnalare un deficit di attenzione al tema della 
corruzione o, comunque, determinare una certa opacità sul reale livello di rischio; 

- grado di attuazione delle misure di trattamento: l’attuazione di misure di trattamento si associa ad 
una minore probabilità di fatti corruttivi. 

Tutti gli indicatori suggeriti dall'ANAC sono stati utilizzati per valutare il rischio nel presente PTPCT. 
Il RPCT, con il coinvolgimento dei Responsabili di Area dell’Ente ha fatto uso dei suddetti indicatori. 
I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”. 
 
Formulazione di un giudizio motivato 
In questa fase si procede alla misurazione degli indicatori di rischio. L'ANAC sostiene che sarebbe 
opportuno privilegiare un’analisi di tipo qualitativo, accompagnata da adeguate documentazioni e 
motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di punteggi. Se la 
misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia "qualitativa" è possibile 
applicare una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso. Ogni misurazione deve 
essere adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte. L’ANAC raccomanda 
quanto segue: 

- qualora, per un dato processo, siano ipotizzabili più eventi rischiosi con un diverso livello di rischio, si 
raccomanda di far riferimento al valore più alto nello stimare l’esposizione complessiva del rischio; 

- evitare che la valutazione sia data dalla media dei singoli indicatori; è necessario far prevalere il 
giudizio qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico. 

- L'analisi è stata svolta con metodologia di tipo qualitativo ed è stata applicata una scala 
ordinale di maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal PNA (basso, medio, alto): 

 
 
                                           Livello di rischio Sigla corrispondente 

 
Rischio quasi nullo N 
Rischio molto basso B- 
Rischio basso B 
Rischio moderato M 
Rischio alto A 
Rischio molto alto A+ 
Rischio altissimo A++ 
 

Il RPCT, con il coinvolgimento dei Responsabili di Area dell’Ente ha applicato gli indicatori proposti 
dall'ANAC ed ha proceduto ad autovalutazione degli stessi con metodologia di tipo qualitativo. 
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I risultati della misurazione sono riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei rischi”, 
Allegato 2. 
 
La ponderazione del rischio 
La ponderazione è la fase conclusiva processo di valutazione del rischio. La ponderazione ha lo 
scopo di stabilire le azioni da intraprendere per ridurre l’esposizione al rischio e le priorità di 
trattamento dei rischi, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in cui la stessa 
opera, attraverso il loro confronto. 
I criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di eventi corruttivi possono essere tradotti 
operativamente in indicatori di rischio in grado di fornire delle indicazioni sul livello di esposizione 
al rischio del processo o delle sue attività. Partendo dalla misurazione dei singoli indicatori, si 
dovrà pervenire ad una valutazione complessiva del livello di esposizione al rischio che ha lo scopo 
di fornire una misurazione sintetica del livello di rischio associabile all’oggetto di analisi 
(processo/attività o evento rischioso). 
 
Il trattamento del rischio 

Il trattamento del rischio consiste nell’individuazione, la progettazione e la programmazione delle 
misure generali e specifiche finalizzate a ridurre il rischio corruttivo identificato mediante le 
attività propedeutiche sopra descritte. 
Le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e si 
caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione e 
per la loro stabilità nel tempo. Le misure specifiche, che si affiancano ed aggiungono sia alle 
misure generali, sia alla trasparenza, agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi e si 
caratterizzano per l’incidenza su problemi peculiari. 

 
Individuazione delle misure 
Il primo step del trattamento del rischio ha l'obiettivo di identificare le misure di prevenzione, in 
funzione delle criticità rilevate in sede di analisi. 
In questa fase, il RPCT, con il coinvolgimento dei Responsabili di Area dell’Ente, ha individuato 
misure generali e misure specifiche, in particolare per i processi che hanno ottenuto una 
valutazione del livello di rischio A+. 
Le misure sono state puntualmente indicate e descritte nelle schede allegate denominate 
"Individuazione e programmazione delle misure", Allegato 2. 
 
Le misure 

Sono individuate le seguenti misure generali di prevenzione della corruzione: 
-ROTAZIONE STRAORDINARIA: la rotazione straordinaria è prevista dall’art. 16, c. 1 lett. l- quater 
del D.Lgs. 165/01 come misura di carattere successivo al verificarsi ai fenomeni corruttivi: essa va 
avviata in caso di avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva; 
-CODICE DI COMPORTAMENTO: il comportamento generale dei dipendenti dell’Ente è 
caratterizzato dal divieto   di chiedere ed accettare, a qualsiasi titolo, compensi, regali o altre 
utilità in connessione con le proprie funzioni o compiti affidati, fatti salvi i regali di modico valore; 
(codice di comportamento del dipendente pubblico, art. 54 D.Lgs. 165/2001). 
L’Autorità nazionale anticorruzione il 19.02.2020 ha licenziato le “Linee guida in materia di codici 
di comportamento delle amministrazioni pubbliche” (deliberazione n. 177) auspicando uno stretto 
collegamento tra il Codice di comportamento di ogni singola amministrazione ed il PTPCT. 
-CONFLITTO DI INTERESSI: il dipendente deve astenersi in caso di conflitto di interessi (art. 7 DPR 
62/2013 e art. 6-bis della l. 241/90). In particolare si richiede dichiarazione sul conflitto di interesse 
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prima della nomina a commissioni di gara o di concorso, periodicamente in caso di incarichi 
continuativi e si estende tale obbligo ai consulenti ed incaricati; 
-INCARICHI EXTRAISTITUZIONALI: gli incarichi extraistituzionali sono autorizzati secondo i Criteri 
per il rilascio di autorizzazioni a svolgimento di incarichi esterni affidati ai dipendenti comunali, art. 
53 D.Lgs. n. 165/2001; 
-DIVIETO DI PANTOUFLAGE: l’incompatibilità successiva alla cessazione del rapporto di lavoro con 
la P.A. come disposto con art. 53, comma 16-ter del D.Lg. 165/2001, è combattuta inserendo 
apposite clausole negli atti di assunzione del personale con specifico divieto di pantouflage e/o 
dichiarazione da sottoscrivere al momento della cessazione; 
-PATTI DI INTEGRITA’: l’Amministrazione ha aderito al protocollo di legalità che prevede apposite 
clausole da far sottoscrivere agli operatori economici; a tale fine, ha adottato con D.G.C. n. 65 del 
26/04/222 il Patto di integrità, tra gli allegati al PTPC 2022/2024. 
-FORMAZIONE intesa come misura di prevenzione; 
-TRASPARENZA: nella sua funzione di mezzo per porre in essere l’azione amministrativa efficace e 
come obiettivo a cui tendere; 
-ROTAZIONE ORDINARIA: in merito all’istituto della Rotazione il Comune di Cascia presenta una 
struttura con vincoli sia soggettivi che oggettivi all’attuazione della rotazione. 
La dotazione organica dell’ente è limitata e non consente, di fatto, l’applicazione concreta del 
criterio della rotazione. 
In ogni caso, si auspica l’attuazione di quanto espresso a pagina 3 delle “Intese” raggiunte in sede 
di Conferenza unificata il 24 luglio 2013: “L'attuazione della mobilità, specialmente se temporanea, 
costituisce un utile strumento per realizzare la rotazione tra le figure professionali specifiche e gli 
enti di più ridotte dimensioni. In quest'ottica, la Conferenza delle regioni, l'A.N.C.I. e l'U.P.I. si 
impegnano a promuovere iniziative di raccordo ed informativa tra gli enti rispettivamente 
interessati finalizzate all'attuazione della mobilità, anche temporanea, tra professionalità 
equivalenti presenti in diverse amministrazioni”; 
-MONITORAGGIO DEL PTPCT: l’amministrazione intende pianificare azioni di monitoraggio in 
osservanza degli indirizzi dell’ANAC. 
 

 
Protocolli, procedure e meccanismi di attuazione e controllo delle decisioni, idonei a prevenire il 
rischio di corruzione 
 

1. La pubblicazione delle informazioni relative ai procedimenti amministrativi, nel sito internet 
del Comune, costituisce il metodo fondamentale per il controllo, da parte del cittadino e/o 
utente, delle decisioni nelle materie a rischio di corruzione disciplinate dal presente piano. 
L’amministrazione ha adottato il Regolamento per la disciplina dell’accesso ai documenti 
amministrativi; 

2. Per le attività indicate all’art. 4 del presente piano, sono individuati i seguenti protocolli di 
legalità o integrità, emanati dal Comune, facenti parte integrante e sostanziale del presente 
piano di prevenzione della corruzione: 

a. codice di comportamento dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni; 
b. obbligo di astensione dei dipendenti comunali nel caso di conflitto di interessi; 
c. cura del sito dell’Ente, con la pubblicazione di tutte le notizie e informazioni dovute, 

secondo quanto previsto nella sezione trasparenza del presente Piano; 
d. procedere, almeno sei mesi prima della scadenza dei contratti aventi per oggetto la 

fornitura dei beni e servizi, alla indizione delle procedure di selezione secondo le 
modalità indicate dal D.lgs. 50/2016; 
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3. le citate regole di legalità o integrità di cui alle lett. b), c), d)   del comma precedente, nel 
caso di appalti di forniture di beni, servizi o realizzazione di lavori, devono essere 
introdotte, nella lex specialis di gara, con pena di nullità; 

4. Il Comune comunica al cittadino, all’imprenditore, all’utente che chiede il rilascio del 
provvedimento autorizzativo, abilitativo, concessorio oppure qualsiasi altro provvedimento: 

• il responsabile del procedimento 
• il termine entro il quale sarà concluso il procedimento amministrativo 
• il funzionario dotato di potere sostitutivo 
• l’ufficio dove può avere informazioni 
• la pec e l’indirizzo del sito internet del Comune. 

5. Nel predetto sito internet del Comune, comunicato ai soggetti sopracitati, sono resi pubblici 
i dati più rilevanti riguardanti i procedimenti amministrativi. 

6. Tutti coloro che si rivolgono al Comune per ottenere un del provvedimento autorizzativo, 
abilitativo, concessorio oppure qualsiasi altro provvedimento, devono: 

a. comunicare un proprio indirizzo e-mail o pec e un proprio recapito telefonico; 
b. non offrire, accettare o richiedere somme di denaro o qualsiasi altra 

ricompensa vantaggio o beneficio sia direttamente che indirettamente tramite 
intermediari al fine del rilascio del provvedimento, o al fine di distorcere l'espletamento 
corretto della successiva attività o valutazione da parte dell'Amministrazione; 

c. denunciare immediatamente alle Forze di Polizia ogni illecita richiesta di denaro o 
altre utilità ovvero offerta di protezione o estorsione di qualsiasi natura che venga 
avanzata nei confronti di propri rappresentanti o dipendenti, di familiari 
dell'imprenditore o di eventuali soggetti legati all'impresa da rapporti professionali; 

d. comunicare ogni variazione delle informazioni riportate nei certificati camerali 
concernenti la compagine sociale; 

e. indicare eventuali relazioni di parentela o affinità sussistenti tra i titolari, gli 
amministratori, i soci e i dipendenti degli stessi soggetti e i dirigenti e i dipendenti 
dell'amministrazione; 

7. Al fine di prevenire i possibili rapporti illeciti tra privato e pubblico ufficiale, il Comune 
assicura l’individuazione dei singoli procedimenti amministrativi garantendo la certezza del 
rispetto dei tempi procedimentali e definendo l’iter del procedimento amministrativo. 

8. Il responsabile del settore verifica periodicamente la corretta esecuzione dei regolamenti, 
protocolli e procedimenti disciplinanti le decisioni nelle attività a rischio corruzione e ha 
l’obbligo di informare il responsabile della prevenzione della corruzione della corretta 
esecuzione delle azioni di correzioni delle anomalie. 

 
Obblighi di trasparenza (flussi informativi) 
 
La trasparenza è assicurata mediante il P.T.T.I. che risulta essere una sezione del presente piano. 

• tutta la corrispondenza pervenuta all’Ente dai vari soggetti pubblici e privati, sia in formato 
cartaceo che telematico, viene trasmessa dal protocollo alle varie strutture competenti in 
modalità telematica, in modo da garantire la tracciabilità del flusso documentale, e 
l’individuazione delle assegnazioni e del carico scarico dei documenti con la massima 
trasparenza. 

• il presente piano recepisce dinamicamente i DPCM indicati al comma XXXI della legge 
190/2012 con cui sono individuate le informazioni rilevanti e le relative modalità di 
pubblicazione. 
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Compiti dei dipendenti e dei capi settore (flussi comunicativi) 
 

1. I dipendenti destinati a operare in settori e/o attività particolarmente esposti alla 
corruzione, i responsabili delle posizioni organizzative, con riferimento alle rispettive 
competenze previste dalla legge e dai regolamenti vigenti, attestano di essere a 
conoscenza del piano di prevenzione della corruzione approvato con il presente atto e 
provvedono all’esecuzione; essi devono astenersi, ai sensi dell’art. 6 bis legge 241/1990, in 
caso di conflitto di interessi, segnalando tempestivamente ogni situazione di conflitto, 
anche potenziale. 

2. I dipendenti che svolgono le attività a rischio di corruzione, relazionano al caposettore il 
rispetto dei tempi procedimentali e di qualsiasi altra anomalia accertata, indicando, per 
ciascun procedimento nel quale i termini non sono stati rispettati, le motivazioni in fatto e 
in diritto di cui all’art. 3 della legge 241/1990, che giustificano il ritardo. 

3. I responsabili di settore provvedono, semestralmente al monitoraggio periodico del 
rispetto dei tempi procedimentali e alla tempestiva eliminazione delle anomalie. Il 
monitoraggio semestrale del rispetto dei tempi procedimentali avviene con i seguenti 
elementi di approfondimento e di verifica delle azioni realizzate: 

a. verifica numero procedimenti che hanno superato i tempi previsti sul totale dei 
procedimenti 

b. verifica omogeneità del ritardo ed eventuali illeciti connessi; 
c. attestazione dei controlli da parte dei responsabili di posizione organizzativa, volti a 

evitare ritardi; 
d. attestazione dell’avvenuta applicazione del sistema delle sanzioni, sempre in 

relazione al mancato rispetto dei termini, se si configura il presupposto. 
4. I responsabili di settore, con particolare riguardo alle attività a rischio di corruzione, 

informano, tempestivamente e senza soluzione di continuità il Responsabile della 
prevenzione della corruzione, in merito al mancato rispetto dei tempi procedimentali, 
costituente fondamentale elemento sintomatico del corretto funzionamento e rispetto del 
piano di prevenzione della corruzione, e di qualsiasi altra anomalia accertata, costituente la 
mancata attuazione del presente piano, adottando le azioni necessarie per eliminarle 
oppure proponendo al Responsabile della prevenzione della corruzione, le azioni sopra 
citate ove non rientrino nella competenza normativa, esclusiva e tassativa propria; 

5. I dipendenti (selezionati dai responsabili di settore) formati secondo le procedure indicate 
dal presente regolamento, nel rispetto della disciplina del diritto di accesso ai documenti 
amministrativi di cui al capo V della legge 7 agosto 1990, n.241, e successive modificazioni, 
in materia di procedimento amministrativo, rendono accessibili, in ogni momento agli 
interessati, le informazioni relative ai provvedimenti e ai procedimenti amministrativi, ivi 
comprese quelle relative allo stato della procedura, ai relativi tempi e allo specifico ufficio 
competente in ogni singola fase. 

6. I responsabili di settore hanno l’obbligo di inserire nei bandi di gara le regole di legalità o 
integrità del presente piano della prevenzione della corruzione, prevedendo la sanzione 
della esclusione (art. 1, c. 17 legge 190/2012); attestano al Responsabile della prevenzione 
della corruzione, periodicamente, il rispetto del presente obbligo. 

7. I responsabili di settore procedono, almeno sei mesi prima della scadenza dei contratti 
aventi per oggetto la fornitura dei beni e servizi e lavori, alla indizione delle procedure di 
selezione secondo le modalità indicate dal d.lgs. 50/2016; i responsabili di settore 
indicano, entro il mese di luglio di ogni anno al responsabile della prevenzione della 
corruzione, le forniture dei beni e servizi da appaltare nel biennio successivo; 
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8. i responsabili di settore segnalano ogni anno, insieme ai fabbisogni formativi generali, al 
Responsabile del piano di prevenzione della corruzione, il piano annuale di formazione del 
proprio settore, con riferimento alle materie inerenti le attività a rischio di corruzione 
individuate nel presente piano; la proposta deve contenere: 

a) le materie oggetto di formazione; 
b) i dipendenti che svolgono attività nell’ambito delle materie sopra citate; 
c) il grado di informazione e di conoscenza dei dipendenti nelle materie/attività a rischio di 

corruzione; 
d) le metodologie formative: 

 
Svolgimento di incarichi d’ufficio – attività e incarichi extra istituzionali. 
 
L’autorizzazione allo svolgimento di incarichi istituzionali avviene nel rispetto del D.Lgs. n. 39 del 
2013. 
Per quanto riguarda le disposizioni in materia di inconferibilità ed incompatibilità di incarichi 
previsti dal D.Lgs. n. 39/2013 si provvede a raccogliere e pubblicare sul sito le dichiarazioni del 
Segretario e dei responsabili di settore. 
Nel caso nel corso del rapporto d'impiego, siano portate a conoscenza del Responsabile della 
prevenzione delle cause ostative all’incarico, il Responsabile medesimo provvede ad effettuare la 
contestazione all’interessato il quale, previo contraddittorio, deve essere rimosso dall’incarico. 
Per le attività e incarichi extraistituzionali si fa riferimento al D.Lgs. 165/2001, art. 53   e   ai “Criteri 
per il rilascio di autorizzazioni a svolgimento di incarichi esterni affidati ai dipendenti comunali”, a 
cui si rinvia integralmente. 
 
Svolgimento attività successiva alla cessazione del rapporto di lavoro 
 
Come stabilito dall’art. 53 del D.Lgs. 165/2001, i soggetti con poteri negoziali (Capi settore   e 
RUP), nel triennio successivo alla cessazione del rapporto per qualsiasi causa, non possono avere 
alcun rapporto di lavoro autonomo o subordinato con i soggetti privati che sono stati destinatari di 
provvedimenti, contratti o accordi. In caso contrario, qualora il Responsabile della prevenzione 
acquisisca l’informazione procede secondo le previsioni normative per l’applicazione delle sanzioni 
previste dalla legge. 
 
Tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito (Whistleblowing) 
 
L’art.1, comma 51 della L.190/2012 ha introdotto delle forme di tutela per il dipendente pubblico 
che segnala illeciti; in sostanza si prevede la tutela dell’anonimato di chi denuncia, il divieto di 
qualsiasi forma di discriminazione contro lo stesso e la previsione che la denuncia è sottratta 
all’accesso, fatti salvo casi eccezionali. La legge 179/2017 ha disciplinato compiutamente la 
fattispecie. 
 
L’organizzazione dell’attività di pubblicazione 
 

I referenti per la trasparenza, che coadiuvano il RPCT nello svolgimento delle attività previste dal 
D.Lgs. 33/2013, sono gli stessi Responsabili delle Aree indicati nella colonna G. 
 
Data la struttura organizzativa dell’ente, non si ritiene opportuno individuare un unico ufficio per 
la gestione di tutti i dati e le informazioni da registrare in Amministrazione Trasparente. 
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3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

Pertanto, ciascun Responsabile di Area, depositario delle informazioni da pubblicare, gestisce le 
sotto-sezioni di primo e di secondo livello del sito, riferibili al suo ufficio di appartenenza, curando 
la pubblicazione tempestiva di dati informazioni e documenti (allegato 3). 
Il RPCT coordina e sovrintende l’attività dei Responsabili di Area, verifica periodicamente la 
tempestiva pubblicazione da parte di ciascun ufficio, affinché sia assicurata la completezza, la 
chiarezza e l’aggiornamento delle informazioni. 
 
Nell’ambito del ciclo di gestione della performance sono definiti obiettivi, indicatori e puntuali 
criteri di monitoraggio e valutazione degli obblighi di pubblicazione e trasparenza. 
L’adempimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal D.Lgs. 33/2013 e dal 
presente piano, sono oggetto di controllo successivo di regolarità amministrativa come normato 
dall'art. 147-bis, commi 2 e 3, del D.Lgs. 267/00 e dal vigente regolamento sui controlli interni. 
 
L’ente rispetta con puntualità le prescrizioni dei decreti legislativi 33/2013 e 97/2016. 
L’ente assicura conoscibilità ed accessibilità a dati, documenti e informazioni elencati dal 
legislatore e precisati dall’ANAC. 
Le limitate risorse dell’ente non consentono l’attivazione di strumenti di rilevazione circa 
“l’effettivo utilizzo dei dati” pubblicati. 
Tali rilevazioni, in ogni caso, non sono di alcuna utilità per l’ente, obbligato comunque a pubblicare 
i documenti previsti dalla legge. 
 
 

 

Struttura organizzativa  
La struttura organizzativa dell'Ente, come definita con deliberazione di Giunta Comunale, risulta 
articolata in VII Aree/Servizi:  
 

o AREA I AMMINISTRATIVA 
Personale in servizio: n. 1 unità con profilo di Funzionario Amministrativo, n. 2 unità con 
profilo di Istruttore Amministrativo, 

 
o AREA II FINANZIARIA  

Personale in servizio: n. 1 unità con profilo di Funzionario Contabile, n. 1 unità con profilo 
di Istruttore Contabile, 

 
o AREA III URBANISTICA 

Personale in servizio: n. 2 unità con profilo di Funzionario Tecnico, n. 1 unità di personale 
con profilo di Istruttore Tecnico, 

 
o AREA IV LAVORI PUBBLICI E SISMA 

Personale in servizio: n. 3 unità con profilo di Funzionario Tecnico, n. 1 unità di personale 
con profilo di Istruttore Tecnico, 

 
o AREA V SEGRETERIA - CONTRATTI - AFFARI LEGALI 

Personale in servizio: n. 1 unità di personale con profilo di Funzionario Amministrativo, n. 
1 unità con profilo di Istruttore Amministrativo/Contabile. (n. 1 unità di personale con 
profilo di Funzionario Amministrativo in quiescenza da reintegrare come da Piano del 
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Fabbisogno di Personale - All. n. 3) 
 

 
o AREA VI RISORSE UMANE E ORGANIZZAZIONE 

Personale in servizio: n. 5 unità con profilo di Operatore Esperto. 
 

o AREA VII VIGILANZA 
Personale in servizio: n. 2 unità con profilo di Istruttore di Vigilanza. 
 

Nel Comune sono attualmente in servizio n. 19 unità di personale con rapporto a tempo 
indeterminato e n. 4 unità con rapporto a tempo determinato (art. 50 bis D.L. 189/2016). 
La situazione descritta non consente l’effettivo espletamento di un programma di rotazione del 
personale. 
 

Obiettivi di stato di salute organizzativa dell’Ente 
 Nell’ambito delle finalità espresse dalla L. 125/1991 e successive modificazioni ed integrazioni, 
ossia “favorire l’occupazione femminile e realizzare l’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne 
nel lavoro, anche mediante l’adozione di misure, denominate azioni positive per le donne, al fine 
di rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità”, è stato 
adottato il Piano di azioni positive per il triennio 2023-2025 con delibera di Giunta Comunale n. 15 
del 15.02.2023 e verrà aggiornato per l’anno 2025. 
Con il Piano Azioni Positive l’Amministrazione Comunale favorisce 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.  
 

Obiettivi ed Azioni Positive  
Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati gli 
obiettivi da raggiungere e le azioni attraverso le quali raggiungere tali obiettivi:  
 
1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE  
Obiettivo: 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 progressioni orizzontali e, ove possibile, 
verticali.  
Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la 
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gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti.  
Azione positiva 1: I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari 
compatibili con quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. A 
tal fine verrà data maggiore importanza ai corsi organizzati internamente all’Amministrazione 
Comunale, utilizzando le professionalità esistenti.  
Azione positiva 2: Predisporre riunioni con ciascun Responsabile di Posizione Organizzativa al fine 
di monitorare la situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle 
effettive esigenze, da vagliare successivamente in sede di Conferenza dei Responsabili.  
Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Posizione Organizzativa – Segretario Comunale – Ufficio 
Personale.  
A chi è rivolto: A tutti i dipendenti.  
 
2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO  
Obiettivo: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, 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.  
Azione positiva 1: Sperimentare nuove forme di orario flessibile con particolare attenzione al 
telelavoro e al part-time.  
Azione positiva 2: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze 
familiari e personali.  
Azione positiva 3: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie 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.  
Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Posizioni Organizzativa – Segretario Comunale – Ufficio 
Personale.  
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti 
che rientrano in servizio dopo una maternità e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale.  
 
3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’  
Obiettivo: 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.  
Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che 
maschile.  
Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che 
valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di 
carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.  
Azione positiva 3: 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.  
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Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale.  
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti.  
 
4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE  
Obiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunità.  
Finalità strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle 
pari opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Posizione Organizzativa, 
favorire maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché 
un’attiva partecipazione alle azioni che l’Amministrazione intende intraprendere.  
Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili 
di Posizione Organizzativa sul tema delle pari opportunità.  
Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle 
pari opportunità tramite invio di comunicazioni allegate alla busta paga. Informazione ai cittadini 
attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novità sul tema delle pari opportunità, 
nonché del presente Piano di Azioni Positive sul sito internet del Comune.  
Soggetti e Uffici Coinvolti: Ufficio Personale, e Ufficio Relazioni con il Pubblico.  
A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Posizione Organizzativa, a tutti i cittadini. 
 

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. A tal proposito l’ente ha partecipato alla richiesta di finanziamento PNRR per il 
miglioramento dei servizi digitali ai cittadini.  
     

Obiettivi per il miglioramento della salute finanziaria 
La misurazione della salute finanziaria della pubblica amministrazione è un'attività 
importante per valutare la stabilità e la sostenibilità 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.  
 

Organizzazione del lavoro agile 
Nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, rientra l’adozione di modalità alternative di 
svolgimento della prestazione lavorativa, quale il lavoro agile caratterizzato dall’assenza di vincoli 
orari o spaziali e un’organizzazione per fasi, cicli e obiettivi lavoro, stabilita mediante accordo tra 
dipendente e datore di lavoro; una modalità che aiuta il lavoratore a conciliare i tempi di vita e 
lavoro e, al contempo, favorire la crescita della sua produttività. da parte del personale 
dipendente, di nuova istituzione. 
Il lavoro agile – disciplinato dagli articoli dal 18 al 22 della L. 81/2017 – viene definito come una 
modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato caratterizzato da: 

1. stabilità mediante un accordo tra le parti; 
2. con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici; 
3. eseguita in parte all'interno dei locali aziendali (presso la sede di lavoro) e in parte 

all'esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell'orario di 
lavoro giornaliero e settimanale (stabiliti dalla legge e dalla contrattazione collettiva). 
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La suddetta disciplina si applica, in quanto compatibile e fatta salva l'applicazione delle diverse 
disposizioni specificamente previste, anche ai rapporti di lavoro alle dipendenze delle pubbliche 
amministrazioni, secondo le direttive emanate anche per la promozione della conciliazione dei 
tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche, adottate in base a quanto previsto 
dall'art. 14 della L. 124/2015. I dipendenti, in considerazione della dimensione ridotta dell’Ente e 
della possibilità di lavorare evitando quindi situazioni di affollamento degli uffici risultano svolgere 
la loro prestazione lavorativa in presenza. 
 

Piano triennale del fabbisogno di personale 

 
Inquadramento normativo 
 
Ai sensi dell’art. 39 della legge 27/12/1997 n. 449, si stabilisce che al fine di assicurare le esigenze 
di funzionalità e di ottimizzare le risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente 
con le disponibilità finanziarie e di bilancio, gli organi di vertice delle amministrazioni pubbliche 
sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di 
cui alla legge 2 aprile 1968, n. 482.  
Anche l’art. 91 TUEL, di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, prevede che gli organi di 
vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione triennale di fabbisogno di 
personale, comprensivo delle unità di cui alla legge 12 marzo 1999 n. 68, finalizzata alla riduzione 
programmata delle spese di personale. L’art. 1, comma 102, della legge 30 dicembre 2004 n. 311 
dispone che le amministrazioni pubbliche di cui all’articolo 1, comma 2, e all’articolo 70, comma 4, 
del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e successive modificazioni, non ricomprese 
nell’elenco 1 allegato alla stessa legge, adeguano le proprie politiche di reclutamento di personale 
al principio del contenimento della spesa in coerenza con gli obiettivi fissati dai documenti di 
finanza pubblica.  
L’art. 19, comma 8, della legge 28 dicembre 2001 n. 448 (Legge Finanziaria per l’anno 2002), 
dispone che a decorrere dall’anno 2002 gli organi di revisione contabile degli Enti Locali accertano 
che i documenti di programmazione del fabbisogno del personale siano improntati al rispetto del 
principio di riduzione complessiva della spesa di cui all’art. 39 della legge 27 dicembre 1997 n. 449 
e smi.  
L’art. 3 comma 10 bis del decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90, convertito dalla legge 11 agosto 
2014, n. 114, prescrive il rispetto degli adempimenti in materia di assunzioni e di spesa di 
personale, come disciplinati dallo stesso articolo, nonché dal comma 4-bis dell’art. 11 del 
medesimo decreto, da certificare, a cura dei revisori dei conti nella relazione di accompagnamento 
alla delibera di approvazione del bilancio di previsione dell’ente.  
L’art. 1, commi 557 e seguenti, della legge 27 dicembre 2006 n. 296 (legge finanziaria 2007) e 
successive modifiche ed integrazioni, pone vincoli in materia di contenimento della spesa di 
personale per gli Enti soggetti al patto di stabilità nel 2015 (ora soggetti al “pareggio di bilancio”, 
come previsto dalla Legge di Stabilità 2016. L’articolo 1, comma 762 della legge 11 dicembre 2016 
n. 232 (legge di stabilità 2016), che tenuto conto dell’introduzione delle nuove regole di finanza 
pubblica per gli enti territoriali, interviene a precisare che le norme relative al contenimento della 
spesa di personale che presuppongono il rispetto del patto di stabilità interno si intendono ora 
riferite al rispetto degli obiettivi di finanza pubblica. 
 Il secondo comma dell’art. 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, come sostituito 
dall’art. 4, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, allo scopo di ottimizzare 
l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, 
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efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, prevede che l’Amministrazione comunale 
adotta il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale 
delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-
ter dello stesso d.lgs. n. 165/2001. 
La Sezione operativa del documento di programmazione, secondo il principio contabile applicato 
di cui al punto 4.1.8.2, allegato al decreto legislativo 23 giugno 2011, n. 118, nel suo contenuto 
minimo, comprende, quale documento riassuntivo di tutte le scelte programmatiche, tra gli altri 
atti, la programmazione del fabbisogno di personale a livello triennale e annuale che gli organi di 
vertice degli enti sono tenuti ad approvare, ai sensi di legge. Per ultimo, il piano integrato di 
attività ed organizzazione elaborato ai sensi del Decreto ministeriale 30 giugno 2022, n. 132, 
all’art. 8, assicura la coerenza dei propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria, 
previsti a legislazione vigente per l’Amministrazione, che ne costituiscono il necessario 
presupposto. 
 
Le analisi 
La programmazione del fabbisogno di personale che gli organi di vertice degli enti sono tenuti ad 
approvare, ai sensi di legge, deve assicurare le esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle 
risorse per il miglior funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie e i 
vincoli di finanza pubblica. 
La sezione “organizzazione e capitale umano” del PIAO indica con il piano triennale dei fabbisogni 
di personale le risorse finanziarie destinate all'attuazione del medesimo, nei limiti delle risorse 
quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà 
assunzionali previste a legislazione vigente. In sede di definizione del piano triennale dei 
fabbisogni del personale, l’Amministrazione indica la consistenza della dotazione organica e la sua 
eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e secondo le linee di indirizzo di cui 
all'articolo 6-ter, dello stesso d.lgs. n. 165/2001, nell'ambito del potenziale limite finanziario 
massimo della medesima e di quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 
luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la 
neutralità finanziaria della rimodulazione. Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse 
pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e 
qualità dei servizi ai cittadini, l’Amministrazione adotta il piano triennale dei fabbisogni di 
personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché 
con le linee di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter del d.lgs. n. 165/2001.  
Nell’analisi dei fabbisogni si tiene conto degli indirizzi per la predisposizione dei piani dei 
fabbisogni di personale da parte delle pubbliche amministrazioni, assegnate con le linee guida 
emanate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione di concerto 
con il Ministro dell'economia e delle finanze in data 22 luglio 2022 definitivamente pubblicate 
nella Gazzetta Ufficiale n. 215 del 14 settembre 2022, con entrata in vigore da detta pubblicazione. 
Sicché se non si provvede all’adozione del piano triennale dei fabbisogni del personale, in coerenza 
con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché in coerenza con le linee 
di indirizzo sopra emanate, non può essere assunto nuovo personale. Già secondo 
l’interpretazione data dalle precedenti linee di indirizzo del 08 maggio 2018, «il concetto di 
fabbisogno di personale» implica un’attività di analisi ed una rappresentazione delle esigenze 
sotto un duplice profilo: quantitativo: riferito alla consistenza numerica di unità necessarie ad 
assolvere alla mission dell’amministrazione, nel rispetto dei vincoli di finanza pubblica. Sotto 
questo aspetto rileva anche la necessità di individuare parametri che consentano di definire un 
fabbisogno standard per attività omogenee o per processi da gestire; qualitativo: riferito alle 
tipologie di professioni e competenze professionali meglio rispondenti alle esigenze 
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dell’amministrazione stessa, anche tenendo conto delle professionalità emergenti in ragione 
dell’evoluzione dell’organizzazione del lavoro e degli obiettivi da realizzare.». 
Rispetto alle precedenti linee di indirizzo, quelle del 2022 aggiornano ed integrano la componente 
connessa alla programmazione qualitativa e all’individuazione delle competenze che investono i 
profili di ruolo e di competenza. La ricerca delle professionalità deve essere meglio rispondente 
alle esigenze dell’amministrazione stessa, anche tenendo conto delle professionalità emergenti in 
ragione dell’evoluzione dell’organizzazione del lavoro e degli obiettivi da realizzare. Per lo 
svolgimento delle attività necessarie al raggiungimento della mission dell’Amministrazione 
comunale/provinciale, soggetta a mutamenti nelle modalità di svolgimento e nella 
strumentalizzazione a supporto, risulta necessario identificare – prima ancora dei nuovi profili 
professionali – le modalità delle stesse di analisi e descrizione di tali profili, in modo da 
intercettare una pluralità di dimensioni che vadano oltre quelle delle sole conoscenze teoriche, del 
titolo di studio e dell’elencazione dei compiti da svolgere, per approdare, diversamente, 
all’identificazione di un sistema di “competenze”.  
Un primo passo verso il perseguimento di strategie di gestione del pubblico impiego basate sulle 
competenze, si intende concretizzare con la revisione del sistema di classificazione del personale 
avviato con la nuova contrattazione collettiva, di cui al contratto funzioni locali sottoscritto in data 
16 novembre 2022, spinto dall’esigenza sostenuta da un nuovo quadro di norme abilitanti per la 
piena riuscita delle sfide lanciate con il Piano nazionale di ripresa e resilienza (art. 1, comma 612 
della legge 30 dicembre 2021, n. 234 e decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito con 
modificazioni dalla legge 6 agosto 2021, n. 113; decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con 
modificazioni dalla legge 29 giugno 2022, n. 79). L’importanza delle competenze dei dipendenti 
pubblici e della loro identificazione e rilevazione, è alla base anche della ridefinizione della 
dimensione qualitativa del concetto stesso di fabbisogno di personale identificato come l’insieme 
delle tipologie di professioni e competenze professionali meglio rispondenti alle esigenze 
dell’amministrazione, con particolare riferimento all’insieme di conoscenze, competenze, capacità 
e attitudini del personale da assumere anche per sostenere la transizione digitale. I dipendenti 
degli enti locali sono inquadrati, ai sensi dell’art. 12 del contratto collettivo del 16 novembre 2022 
in quattro distinte aree funzionali. Le progressioni all'interno della stessa area avvengono, con 
modalità stabilite dalla contrattazione collettiva, in funzione delle capacità culturali e professionali 
e dell'esperienza maturata e secondo principi di selettività, in funzione della qualità dell'attività 
svolta e dei risultati conseguiti, attraverso l'attribuzione di fasce di merito. Fatta salva una riserva 
di almeno il 50 per cento delle posizioni disponibili destinata all'accesso dall'esterno, le 
progressioni fra le aree e, negli enti locali, anche fra qualifiche diverse, avvengono tramite 
procedura comparativa basata sulla valutazione positiva conseguita dal dipendente negli ultimi tre 
anni in servizio, sull'assenza di provvedimenti disciplinari, sul possesso di titoli o competenze 
professionali ovvero di studio ulteriori rispetto a quelli previsti per l'accesso all'area dall'esterno, 
nonché sul numero e sulla tipologia de gli incarichi rivestiti.  
 
Le azioni 
 Al fine di consentire l'accelerazione degli investimenti pubblici, con particolare riferimento a quelli 
in materia di mitigazione del rischio idrogeologico, ambientale, manutenzione di scuole e strade, 
opere infrastrutturali, edilizia sanitaria e agli altri programmi previsti dalla legge di bilancio 2019 
(legge 30 dicembre 2018,n. 145), gli enti locali possono procedere ad assunzioni di personale a 
tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando 
il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una 
spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico 
dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per 
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fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, 
considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel bilancio di previsione.  
Con decreti del Ministro per la pubblica amministrazione del 17 marzo 2020 e dell’11 gennaio 
2022, emanati rispettivamente per i Comuni e per le Province e Città metropolitane, di concerto 
con il Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di 
Conferenza Stato-città ed autonomie locali, sono individuati le fasce demografiche, i relativi valori 
soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di 
incremento del personale in servizio per le province e le città metropolitane che si collocano al di 
sotto del predetto valore soglia. I predetti parametri possono essere aggiornati ogni cinque anni. A 
decorrere dal 20 aprile 2020 i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo 
indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il 
rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa 
complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico 
dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per 
fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, 
considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione. 
Con il decreto del Ministro della pubblica amministrazione del 17 marzo 2020 sono individuate le 
fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le 
relative percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio per i comuni che si 
collocano al di sotto del valore soglia prossimo al valore medio, nonché un valore soglia superiore 
cui convergono i comuni con una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. I 
comuni che registrano un rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono 
incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato 
nell'ultimo rendiconto della gestione approvato.  
I comuni con popolazione fino a 5.000 abitanti che si collocano al di sotto del valore soglia di cui al 
primo periodo, che fanno parte delle "unioni dei comuni" ai sensi dell'articolo 32 del testo unico di 
cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, al solo fine di consentire l'assunzione di almeno 
una unità possono incrementare la spesa di personale a tempo indeterminato oltre la predetta 
soglia di un valore non superiore a quello stabilito con decreto di cui al secondo periodo, 
collocando tali unità in comando presso le corrispondenti unioni con oneri a carico delle 
medesime, in deroga alle vigenti disposizioni in materia di contenimento della spesa di personale. I 
predetti parametri possono essere aggiornati con le modalità di cui al secondo periodo ogni cinque 
anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico 
dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti 
approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di graduale riduzione 
annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia 
anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento.  
A decorrere dal 2025 i comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia superiore 
applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia 
superiore. Il limite al trattamento accessorio del personale di cui all'articolo 23, comma 2, del 
decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, è adeguato, in aumento o in diminuzione, per garantire 
l'invarianza del valore medio pro-capite, riferito all'anno 2018, del fondo per la contrattazione 
integrativa nonché delle risorse per remunerare gli incarichi di elevata qualificazione, prendendo a 
riferimento come base di calcolo il personale in servizio al 31 dicembre 2018.  
 
Verifica delle eccedenze di personale 
Qualora dal piano triennale dei fabbisogni di personale, siano individuate eccedenze di personale, 
si applica l'articolo 33 del d.lgs. n. 165/2001, come sostituito dal comma 1 dell’art. 16 della L. n. 
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183/2011 (Legge di Stabilità 2012), sussiste l’obbligo di procedere annualmente alla verifica delle 
eccedenze di personale, condizione necessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare 
rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto, pena la nullità degli atti posti in essere. 
Pertanto, prima di definire la programmazione del fabbisogno di personale, occorre procedere alla 
ricognizione del personale in esubero. La verifica delle condizioni di eccedenza del personale è 
stata compiuta dai singoli responsabili, in modo analitico per ogni singola articolazione 
organizzativa, in relazione ai servizi svolti ed alle attività assegnate ad ogni dipendente in servizio e 
stante la consistenza di personale presente nell’organizzazione dell’Ente, anche in relazione agli 
obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, si è 
e rilevato che, in tale ambito, non emergono situazioni di personale in esubero ai sensi dell’art. 33 
del D.lgs. n. 165/2001 e s.m.i. Del fatto che non vi siano situazioni di soprannumero o eccedenze di 
personale, rispetto alle esigenze funzionali dell’ente, è stato preso atto con Deliberazione di 
Giunta Comunale n. 149 del 11.12.2024, avente come oggetto: “Ricognizione annuale per la 
verifica delle eccedenze di personale ex art. 33, d.lgs. n. 165/2001” 

 
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 funzionalità e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il 
funzionamento dell'Ente. 
Per il dettaglio rispetto alla normativa in materia di dotazione organica e del piano dei 
fabbisogni, si rimanda all’Allegato 3  al presente Piano, contenente il Piano del Fabbisogno 
di Personale per il triennio 2025-2027 approvato con delibera di G. C. n.  146 del 29.11.2024. 
La pianificazione del fabbisogno di personale triennio 2025-2027, in data 20.11.2024 ha ottenuto    
il parere favorevole del Revisore dei conti, reso ai sensi dell'art. 19, comma 8 della L. n. 448/2001, 
espressa in forma scritta con verbale n. 54/2024 acquisito con prot. n. 10892 del 21.11.2024. 
 
Formazione del personale in forza all’ente 

(aggiornata alla Dir. Min. P.A. del 14.01.2025) 
 
Lo sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche è al centro della strategia di 

riforma e di investimento promossa dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR): la 

formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità delle persone 

costituiscono uno strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane delle 

amministrazioni e si collocano al centro del loro processo di rinnovamento. 

Il disegno e la concreta ed efficace attuazione delle politiche di formazione del personale sono una 

delle principali responsabilità del datore di lavoro pubblico e della dirigenza pubblica che ne 

esercita per legge le funzioni, specialmente quando preposta ad uffici dirigenziali con competenze 

generali in materia di gestione del personale. È compito del dirigente gestire le persone 

assegnate, sostenendone lo sviluppo e la crescita professionale. 

La promozione della formazione costituisce, quindi, uno specifico obiettivo di performance di 

ciascun dirigente che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative 

formative, in modo da garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero di ore di formazione 

pro-capite annue, a partire dal 2025, non inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per 

anno. 

A livello organizzativo, il rafforzamento delle politiche di formazione passa, innanzi tutto, 
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attraverso il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), per tutte le amministrazioni 

tenute ad adottarlo, ovvero in diversi, specifici, atti di programmazione. In tali documenti, le 

amministrazioni sono chiamate a declinare le priorità strategiche in termini di riqualificazione o 

potenziamento delle competenze del personale per livello organizzativo e per filiera professionale, 

le risorse interne ed esterne attivabili ai fini delle strategie formative, le misure volte ad 

incentivare e favorire l’accesso ai percorsi di istruzione e qualificazione, gli obiettivi e i risultati 

attesi della formazione. 

La formazione del personale, tuttavia, non può risolversi in una questione eminentemente 

tecnica: l’accurata definizione di obiettivi strategici di sviluppo delle competenze del personale, 

condotta a partire da una corretta rilevazione dei fabbisogni formativi, costituisce un presupposto 

necessario, ma non sufficiente, per una piena efficacia degli interventi formativi. Occorre che le 

persone e le amministrazioni si approprino della dimensione “valoriale” della formazione, 

aumentando ovvero migliorando la consapevolezza del fatto che le iniziative di sviluppo delle 

conoscenze e delle competenze devono produrre valore per tre insiemi di soggetti: le persone 

che lavorano nelle amministrazioni quali beneficiari diretti delle iniziative formative, innanzi 

tutto; le amministrazioni stesse; i cittadini e le imprese quali destinatari dei servizi erogati dalle 

amministrazioni. 

Senza la promozione di questa dimensione valoriale, la formazione non produce il “valore 

aggiunto” atteso e stenta a concorrere all’affermazione, nelle amministrazioni pubbliche, di una 

cultura manageriale e organizzativa che riconosce il valore e la centralità della formazione 

continua. 

 

La formazione  

Numerose discipline di settore hanno previsto, nel tempo, specifici piani o obblighi formativi, 

declinati in termini generali o quali requisiti di qualificazione per lo svolgimento di determinate 

funzioni, per l’efficace realizzazione di alcune attività amministrative e, più in generale, il 

rafforzamento della capacità amministrativa. Ciò, in ossequio al principio generale secondo il quale 

la programmazione autonoma, da parte delle amministrazioni, delle attività formative correlate ai 

propri specifici fabbisogni, è bilanciata dal dovere di pianificare ed attuare interventi formativi 

previsti e imposti dalla legge o da altre fonti normative, generali e di settore. 

Senza pretesa di esaustività, in questa sede si richiama l’obbligatorietà, per le amministrazioni, 

della formazione in materia di: 

a) attività di informazione e di comunicazione delle amministrazioni (1. n. 150 del 2000, art. 4); 

b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (d. Lgs. n. 81 del 2008, art. 37); 

c) prevenzione della corruzione (1. n. 190 del 2012, art. 5); 

d) etica, trasparenza e integrità; 

e) contratti pubblici; 

f) lavoro agile; 

g) pianificazione strategica. 
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In termini più generali, la disciplina del PIAO stabilisce che gli obiettivi formativi annuali e 

pluriennali devono essere “finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project 

management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle 

conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali”. 

Sulla necessità del rafforzamento delle conoscenze digitali insiste, in particolare, anche la 

disciplina pattizia, secondo la quale le amministrazioni ‘ favoriscono misure formative finalizzate 

alla transizione digitale nonché interventi di supporto per l’acquisizione e l’arricchimento delle 

competenze digitali, in particolare quelle di base” 

Innanzitutto, il dirigente, specialmente se preposto ad uffici dirigenziali con specifiche 

competenze in materia di gestione del personale - e segnatamente di formazione - può incorrere 

in responsabilità ai sensi dell’art. 21 del d.lgs. n. 165 del 2001 (responsabilità dirigenziale), nelle 

due forme della inosservanza delle direttive e del mancato raggiungimento dei risultati. 

Per quanto attiene al primo profilo, la responsabilità dirigenziale per inosservanza delle direttive 

discende dalla violazione o il mancato rispetto degli obblighi di curare la formazione dei dipendenti 

(circostanza, questa, che, come noto, espone il dirigente al mancato rinnovo dell’incarico o, nei 

casi più gravi, alla revoca dello stesso o addirittura al recesso). Per quanto riguarda, invece, la 

responsabilità dirigenziale per il mancato raggiungimento degli obiettivi, accertato attraverso le 

risultanze del Sistema di misurazione e valutazione della performance (SMVP), si ricorda che tale 

sistema, secondo il d.lgs. n. 150 del 2009, è finalizzato anche “alla crescita delle competenze 

professionali (art. 3) e concerne, fra l’altro, “la modernizzazione e il miglioramento qualitativo 

dell'organizzazione e delle competenze professionali” (art. 8). 

Queste disposizioni chiariscono che il raggiungimento, da parte delle amministrazioni, degli 

obiettivi delle politiche formative è un ambito necessariamente monitorato dal SMVP e che, 

dunque, l’eventuale accertamento del mancato raggiungimento di tali obiettivi rileva ai fini della 

responsabilità dirigenziale per i risultati della gestione, con le medesime conseguenze 

sanzionatone previste in caso di inosservanza delle direttive, ma non solo. Va aggiunto, infatti, che 

i risultati negativi della gestione, incluso il mancato raggiungimento degli obiettivi delle politiche 

e dei programmi formativi, accertati da parte dell’organismo indipendente di valutazione della 

performance-Nucleo di valutazione e nel quadro del SMVP, espongono il dirigente, cui tali risultati 

negativi siano imputabili, ad ulteriori conseguenze, anche sul piano della corresponsione del 

trattamento accessorio collegato ai risultati stessi, ai sensi dell’art. 24 del d.lgs. n. 165 del 200113. 

Le disposizioni inerenti alla obbligatorietà della formazione sottolineano come la formazione e lo 

sviluppo delle competenze del personale pubblico siano state pensate, di volta in volta, come 

imprescindibili azioni di accompagnamento e promozione di specifici processi di riforma e di 

innovazione, dai quali si attendevano significativi elementi di discontinuità in termini di 

performance pubbliche. 

Coerentemente con questo principio, considerati gli ambiziosi traguardi di trasformazione e di 

innovazione della pubblica amministrazione legati alle riforme e agli investimenti attivati dal PNRR, 

tutta la formazione del personale delle pubbliche amministrazioni promossa dal Piano e 

funzionale alla sua attuazione (vedi par. 4), benché non resa obbligatoria da specifiche norme, 

deve essere intesa come “necessaria”, ovvero indispensabile per il conseguimento di milestone e 

target. 
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In questo senso, il conseguimento dei target del PNRR in termini di personale pubblico formato 

costituisce una “responsabilità collettiva di tutte le amministrazioni”. 

Muovendo da queste evidenze, è necessario che tutte le amministrazioni rafforzino le politiche di 

gestione delle risorse umane, operando in modo da recuperare la motivazione alla formazione 

(rispetto a tutte le opportunità formative, non solo quelle rese obbligatorie dalle norme) e da 

valorizzare appieno il ruolo della formazione come fattore motivante all’azione pubblica. 

È necessario, dunque, che ciascuna amministrazione assicuri la corretta rilevanza alla formazione 

quale strumento principale per lo sviluppo e la valorizzazione delle persone, realizzando le 

condizioni per favorire la partecipazione delle persone alle attività formative, sviluppare le 

competenze e trasformarle in patrimoni dell’intera organizzazione (learning organization), anche 

attraverso la costruzione di sistemi di gestione delle conoscenze. 

La formazione per la crescita delle persone e il miglioramento delle performance delle 

amministrazioni 

La strategia di crescita e sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche nella 

prospettiva del rafforzamento della capacità amministrativa - e, quindi, nella generazione di valore 

pubblico - promossa dal PNRR può essere declinata attorno a cinque principali aree di 

competenza, comuni a tutte le amministrazioni (figura 1): 

a) le competenze di leadership e le soft skill, necessarie per guidare e accompagnare le persone 

nei processi di cambiamento associati alle diverse transizioni in atto; 

b) le competenze per l’attuazione delle transizioni amministrativa, digitale e ecologica e di 

quelle che caratterizzano i processi di innovazione e, più in generale, di modernizzazione 

attivati dal PNRR; 

c) le competenze relative ai valori e ai princìpi che contraddistinguono il sistema culturale di 

pubbliche amministrazioni moderne improntate all’inclusione, all’etica, all’integrità, alla 

sicurezza e alla trasparenza. 

Il quadro logico esemplificato è coerente con la Comunicazione della Commissione Europea sul 

rafforzamento dello spazio amministrativo europeo (ComPAct), che definisce un insieme di 

principi comuni alla base di una pubblica amministrazione di qualità (fra cui “una visione strategica 

e una leadership che siano garanti di capacità, resilienza e fiducia costante del pubblico”). 

ComPAct fornisce una “bussola strategica” comune per il sostegno alla modernizzazione 

amministrativa degli Stati Membri e si articola in tre pilastri: agenda per le competenze della 

pubblica amministrazione; capacità per il decennio digitale europeo; capacità di guidare la 

transizione verde. Tale tripartizione di competenze specialistiche (per la transizione 

amministrativa, digitale e verde) trova piena accoglienza nella presente Direttiva, che declina e 

contestualizza la trasposizione del ComPAct nell’ordinamento italiano. 
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FIGURA 1 - Le aree di competenze trasversali del personale pubblico nella strategia del PNRR 

 
 

La complessità dei processi di cambiamento che le amministrazioni devono promuovere e 

gestire richiede l’acquisizione, da parte delle persone, di conoscenze e competenze che 

attraversano tutte le diverse aree sopra individuate. Lo stesso termine “transizione” restituisce il 

senso di un mutamento radicale quale possibile esito di una pluralità di processi di cambiamento 

che agiscono sinergicamente.  

Pertanto, le amministrazioni sono chiamate ad attivare e adottare processi di cambiamento che 

riguardano o che combinano la dimensione digitale, ecologica ed amministrativa e che 

richiedono l’attivazione di competenze di leadership e delle cosiddette soft skills, nonché 

l’adozione di principi e valori comuni al lavoro pubblico. Si pensi, ad esempio, all’azione di riforma 

introdotta dal d. Lgs. n. 36/2023 in materia di appalti, che, tra l’altro, ha: rafforzato con elementi di 

obbligatorietà innovazioni nei processi amministrativi abilitati dalla digitalizzazione del ciclo di vita 

degli acquisti (e-procurement e adozione del building information modeling - BIM)\ promosso una 

attenzione crescente alla sostenibilità degli acquisti (green public procurement - GPP); enfatizzato 

il ruolo delle competenze manageriali e delle soft skills, riconoscendo al responsabile unico del 

procedimento (RUP) il ruolo di Responsabile di progetto o project manager, all’interno di un 

quadro di valori e princìpi connessi all’integrità e all’anticorruzione. 

Del tutto evidente appare, quindi, il carattere di interdipendenza delle tre transizioni. 

Le transizioni digitale ed ecologica, ad esempio, hanno anche una dimensione amministrativa, sia 

perché il funzionamento interno dell’amministrazione deve essere coerente con tale 

trasformazione complessiva, cogliendo ad esempio le opportunità della digitalizzazione per il 

miglioramento dei servizi resi agli utenti e introducendo la prospettiva della sostenibilità nella 

gestione delle proprie risorse; sia perché l’amministrazione ha un ruolo di indirizzo, promozione e 

regolazione della trasformazione digitale ed ecologica della società. 

Allo stesso tempo, e solo per fare un altro esempio, l’interconnessione della semplificazione 

amministrativa con gli obiettivi di transizione digitale o ecologica impone di impostare le politiche 

di semplificazione in modo sostanzialmente diverso dal passato. I processi organizzativi e 

decisionali devono essere ripensati alla luce dell’obiettivo della loro digitalizzazione, che a sua 

volta deve essere strumentale o comunque coerente rispetto alle esigenze di semplificazione; 
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l’obiettivo della sostenibilità, inoltre, deve orientare la politica di semplificazione, sia 

nell’individuazione delle procedure la cui complessità maggiormente ostacola la trasformazione 

ecologica, sia nella valutazione dell’impatto delle specifiche soluzioni di semplificazione sugli 

interessi pubblici e privati coinvolti in tale trasformazione. 

Per questo motivo, lo sviluppo delle competenze di tutto il personale pubblico relative alle aree 

strategiche del PNRR esemplificate nella FIGURA 1 deve diventare un obiettivo comune di tutte le 

amministrazioni: la formazione è, quindi, una formazione “obbligatoria”, non perché “prescritta” 

da specifiche disposizioni normative - che pure, come in precedenza evidenziato, riguardano 

alcuni ambiti - ma in quanto “necessaria” affinché ciascun dipendente accetti e faccia propri gli 

obiettivi, gli strumenti e le azioni di cambiamento e in modo da diventare a sua volta promotore 

di innovazione. 

Al fine di agevolare le amministrazioni pubbliche nella definizione dei contenuti delle attività 

formative, di seguito si esemplificano i principali obiettivi di sviluppo delle competenze per 

ciascuna delle aree sopra identificate (FIGURA 2): l’intendimento è quello di creare, in linea con 

quanto previsto dal piano di azione del programma ComPAct, un linguaggio comune e condiviso 

sulla definizione del sistema di competenze che contraddistingue il pubblico impiego, anche al fine 

di orientare al meglio i processi formativi e di sviluppo. 

FIGURA 2 - Framework degli obiettivi di sviluppo delle competenze del personale delle 

amministrazioni pubbliche per la transizione amministrativa, digitale ed ecologica 

  

In linea generale, all’interno di ciascuna area è possibile individuare almeno due diverse categorie 

di competenze che, generalmente, attengono a personale con ruoli diversi nei processi di 

trasformazione: 

1. competenze (o cultura) di base: set di conoscenze e abilità che mirano a creare 
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consapevolezza rispetto ad un determinato tema, a promuovere comportamenti coerenti nel 

proprio contesto di lavoro e a condividere valori comuni. Si tratta, pertanto, di competenze 

trasversali a tutti i dipendenti pubblici e non direttamente connesse a specifiche famiglie o 

profili professionali; 

2. competenze specialistiche: set di conoscenze e capacità specialistiche necessarie per 

presidiare i contenuti afferenti ad un dato ruolo o una data posizione organizzativa e in grado 

di incidere sulle performance individuali. 

 
La scheda relativa al Fabbisogno di personale, per il triennio 2025-2027 approvato con Delibera di 
Giunta Comunale n. 146 del 29/11/2024 è in allegato al presente documento. (All. n. 3). 
 
 
 

 
Il Comune di Leonessa è un Ente con meno di 50 dipendenti e, pertanto, non è tenuto alla 
compilazione di questa sezione.  


